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1. PRESENTACION

Laigualdad entre mujeresy hombres es un principio juridico universal reconocido
en varios textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 y
ratificada por Espaina en 1983. En este mismo ambito procede evocar los avances
introducidos por conferencias mundiales monograficas, como la de Nairobi de 1985 y

Beijing de 1995,

La igualdad es, asi mismo, un principio fundamental en la Unién Europea. Desde
la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el de mayo de 1999, la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre unas y otras es un
objetivo que tiene que integrarse en todas las politicas y acciones de la Union y de sus

estados miembros.

Elarticulo 1.1 de la Constitucion Espanola de 1978 propugna laigualdad como uno
de los valores superiores del ordenamiento juridico. Reflejo de este principio es la
consagracion del derecho a la igualdad y a la no-discriminacion por razéon de sexo
recogidos en el articulo 14 de la Carta Magna. Es el articulo 9.2 el que impone a los
poderes publicos la obligacion de promover las condiciones porque la igualdad del

individuo y de los grupos en que se integra, real y efectiva.

Ademas, el 22 de marzo de 2007 se aprobd la Ley Organica 3/2007 para laigualdad
efectiva de mujeres y hombres, la cual expone en el articulo 51 que las administraciones
publicas removeran los obstaculos que implican la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion con objeto de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el acceso a la ocupacion publicay en el desarrollo de la carrera profesional.
Por su parte el Estatuto Basico del Empleado Publico expresa de forma tajante la
obligatoriedad de las administraciones publicas de elaborar un Plan de Igualdad a

desplegar en el Convenio Colectivo para el personal laboral y/o Acuerdo para el personal
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funcionario que sea aplicable, si es el caso, y en los términos que se prevén. Asi mismo,
se hace referencia a la obligacion por parte de las administraciones publicas, a respetar
la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y adopcion de medidas

dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres.

En el ambito de la Comunidad Valenciana, el 2 de abril de 2003, la Generalitat
aprobo la Ley 9/2003, para la igualdad de mujeres y hombres, que establece en el
articulo 4 que los poderes publicos valencianos adoptaran las medidas apropiadas para
modificar los patrones socioculturales de conducta asignados en funcion del género,
con la finalidad de eliminar los prejuicios, los usos y las costumbres de cualquier indole
basados en la idea de inferioridad o en funciones estereotipadas de mujeres y hombres

contrarias a primeros de igualdad.

La Ley 10/2010, de g de julio, de la Generalitat, de ordenacion y gestion de la
funcion publica valenciana, en su disposicion adicional undécima, vuelve a reiterar la
obligacion de las administraciones publicas de elaborary aprobar planes de igualdad de
género que contendran un conjunto de medidas que posibilitan la eliminacion de los
obstaculos que impidan o dificultan la igualdad real oportunidades entre mujeres y

hombres en el acceso a la ocupacion publica y en su desarrollo profesional.

La igualdad de mujeres y hombres es un derecho fundamental para todas las
personas y constituyen un valor de importancia central para la democracia. Con el fin
de que se cumpla plenamente con este derecho, no es suficiente que se reconozca
legalmente, sino que, ademas se tiene que ejercer efectivamente e implicar todos los

ambitos de la vida mediante politicas publicas de igualdad.

El Ayuntamiento de I'Alfas del Pi quiere visibilizar su compromiso para trabajaren
el establecimiento y desarrollo de politicas que integran la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres, sin discriminar directamente o
indirectamente por razon de sexo, asi como en el impulso y fomento de medidas para
conseguir la igualdad real al ambito de esta organizacion, y mantener la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio estratégico de nuestra
politica corporativa, en conformidad con la definicion del principio de igualdad

establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
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mujeres y hombres. Dicho compromiso se hard patente mediante la dotacion
presupuestaria anual en los presupuestos municipales para su implementacion,

seguimiento y evaluacion.

2. COMPROMISO INSTITUCIONAL

I Plan de Igualdad de oportunidades para la plantilla del personal del
Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

Nuestro compromiso con la ciudadania de I'Alfas del Pi esta basado en garantizar
sus derechos y libertades, siendo la igualdad y el respeto dos valores fundamentales
para garantizar una convivencia armonica y civilizada. Esto exige que todas las politicas
municipales a través del proyecto L'Alfas + Igualitaria, estdn encaminadas a luchar y
prevenir cualquier discriminacion, ya sea por causa de género, orientacion sexual, clase
social, etnia o religion. Por todo esto consideramos que el | Plan de Igualdad de
oportunidades para la plantilla del personal del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi es una
herramienta disefiada para erradicar las posibles desigualdades dentro de la misma

organizacion local.

La implantacion del | Plan de Igualdad de oportunidades para la plantilla del
personal del Ayuntamiento de |'Alfas del Pi no sdlo es beneficiosa para el personal de
esta administracion, sino también, deriva en politicas que benefician a toda la poblacion

y contribuyen a eliminar los efectos nocivos de la desigualdad.

Desde la concejalia de Igualdad trabajamos para que el ayuntamiento de I'Alfas
del Pi continve siendo un ejemplo donde mujeres y hombres tienen los mismos

derechosy oportunidades, generando una sociedad mas justa e igualitaria.
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ACTA DE APROBACION

I PLAN DE IGUALDAD DE I’/ALFAS DEL PI

&n hiips

a

A fecha de 19/05/2021 se aprueba el | Plan de lgualdad de I'Alfas del Pi por la Comision
Negociadora de lgualdad por unanimidad de sus integrantes.

‘E Como integrantes de la Comision Negociadora del Plan de igualdad firman su conformidad:

- Alejandro Gutiérrez Martinez, UGT

- Asereth Mendoza, Area de RRHH

- Cristobal Sarria, Area de urbanismo

- Daniel Romero Villalon, Sindicato SPPLB

- Dolores Albero, Concejala-Delegada de Recursos Humanos
- José Antonio Plaza, Concejal-Delegado de Hacienda
- Jose Martinez Saez, Sindicato CCOO

- MaAngeles Santmaria Soler, Sindicato UGT

- M2 José Pingarrdn, Area de Secretaria General

- Mario Alberto Martin, CCOO

- Miguel Perez, Representante de alcaldia

- Rocio Gomez Martinez, CCOO

- Rocio Guijarro, Concejala-Delegada de Igualdad

- Vicente Arques, Alcalde-Presidente

- Yolanda Botella, Area de comunicacion

La Comisién Negociadora aprueba por unanimidad el | Plan de Igualdad.

Ademas, como personas externas de la organizacion y en calidad de asesoras técnicas en
materia de igualdad, asisten a la reunion de aprobacion del | Plan de Igualdad de I'Alfas del

Pi:
Irene Domingo Godoy, Agente de igualdad
Firmado por: MIGUEL PEREZ PIZARRO
Firmado por: MARIA JOSE PINGARRON MARTIN
) Firmado por: ASERET MENDOZA NAVARRO
Firmas:
Firmado por: DOLORES GEORGINA ALBERO VALLS Firmado por: MARIA YOLANDA BOTELLA MONTIEL
Firmado por: MARIA ANGELES SANTAMARIA SOLER Firmado por: JOSE ANTONIO PLAZA PUCHE
Firmado por: MARIO ALBERTO MARTIN VAZQUEZ Firmado per: ROCIO GUIJARRO SANCHEZ
Firmado por: CRISTOBAL SARRIA SANCHEZ Firmado por: ALEJANDRO GUTIERREZ MARTINEZ
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Los planes de igualdad son un conjunto ordenado de medidas adoptadas después
de realizar un diagnostico de situacion. En los Planes de Igualdad se fijan los objetivos
para alcanzar las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seqguimiento y evaluacion de los objetivos
fijados. En virtud de la Disposicion adicional séptima del RDL 5/2015, las
Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral, y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
creando un plan de igualdad o acuerdo de condiciones de trabajo al personal

funcionario que sea aplicable.

El Plan de Igualdad, que se produce tras la elaboracion del diagndstico y en él se
presentan el conjunto de recomendaciones, objetivos y acciones enfocadas a alcanzar
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en I'Alfas del Pi, se ha desarrollado en los
meses de febrero y marzo de 2021. Tras la reunion celebrada en fecha 28 de abril, se

produce su aprobacion.

El presente | Plan de Igualdad se dirige a todas las personas de la plantilla que
prestan servicio en el Ayuntamiento de |'Alfas del Pi, independientemente de la
vinculacion que les ligue a la entidad, sin perjuicio del establecimiento de acciones

especiales adecuadas a empresas contratadas por parte de la entidad.

Por Ultimo, se establece una vigencia del cuatro Plan de Igualdad de cuatro afos,

a partir de la fecha de su aprobacion (19 de mayo de 2021).

Durante la vigencia del | Plan de Igualdad, se establece una cronologia a sequir
para garantizar la implantacion de cada medida del plan, siendo sensible a su vez de
modificacion acorde a la realidad técnica dl Ayuntamiento de I'Alfas del Pi. En este
sentido, y para garantizar la evaluacion, se incorpora un sistema de indicadores

cuantitativos y cualitativos para realizar el seguimiento.
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1. MARCO LEGAL INTERNACIONAL

Carta de Naciones Unidas (1945)

La Carta de Naciones Unidas (1945) recoge en su Articulo 1 los Propdsitos de las

Naciones Unidas:

1. Mantener la paz y la seguridad internacionales, y con tal fin: tomar medidas
colectivas eficaces para prevenir y eliminar amenazas a la paz, y para suprimir
actos de agresion u otros quebrantamientos de la paz; y lograr por medios
pacificos, y de conformidad con los principios de la justicia y del derecho
internacional, el ajuste o arreglo de controversias o situaciones internacionales
susceptibles de conducir a quebrantamientos de la paz;

2. Fomentar entre las naciones relaciones de amistad basadas en el respeto al
principio de laigualdad de derechosy al de la libre determinacion de los pueblos,
y tomar otras medidas adecuadas para fortalecer la paz universal;

3. Realizar la cooperacion internacional en la soluciéon de problemas
internacionales de caracter econdmico, social, cultural o humanitario, y en el
desarrollo y estimulo del respeto a los derechos humanos y a las libertades
fundamentales de todos, sin hacer distincion por motivos de raza, sexo, idioma
oreligion; y

4. Servir de centro que armonice los esfuerzos de las naciones por alcanzar estos

propdsitos comunes.
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Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de

discriminacion contra la mujer (Naciones Unidas, 1979)

Es la Convencidn sobre la Eliminacion de toda forma de Discriminacion contra la

Mujer (CEDAW son sus siglas en inglés), aprobada por Naciones Unidas en 1979.
Articulo 1

A los efectos de la presente Convencion, la expresion "discriminacion contra la
mujer" denotara toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por
objeto o resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por la
mujer, independientemente de su estado civil, sobre la base de la igualdad del hombre
y la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas

politica, econdmica, social, cultural y civil o en cualquier otra esfera.
Articulo 2

Los Estados parte condenan la discriminacion contra la mujer en todas sus
formas, convienen en sequir, por todos los medios apropiados vy sin dilaciones, una

I 1 1
politica encaminada a eliminar la discriminacion contra la mujer y, con tal objeto, se

comprometen a:

a) Consagrar, si aun no lo han hecho, en sus constituciones nacionales y en
cualquier otra legislacion apropiada el principio de la igualdad del hombre y de la mujer

y asegurar por ley u otros medios apropiados la realizacidn practica de ese principio;

b) Adoptar medidas adecuadas, legislativas y de otro caracter, con las sanciones

correspondientes, que prohiban toda discriminacion contra la mujer;

c) Establecer la proteccion juridica de los derechos de la mujer sobre una base de
igualdad con los del hombre y garantizar, por conducto de los tribunales nacionales
competentesy de otras instituciones publicas, la proteccion efectiva de la mujer contra

todo acto de discriminacion;
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d) Abstenerse de incurrir en todo acto o practica de discriminacidn contra la mujer
y velar por que las autoridades e instituciones publicas actuen de conformidad con esta

obligacion;

e) Tomar todas las medidas apropiadas para eliminar la discriminacion contra la

mujer practicada por cualesquiera personas, organizaciones o empresas;

f) Adoptar todas las medidas adecuadas, incluso de caracter legislativo, para
modificar o derogar leyes, reglamentos, usos y practicas que constituyan

discriminacion contra la mujer;

g) Derogar todas las disposiciones penales nacionales que constituyan

discriminacion contra la mujer.

Como otros instrumentos internacionales de derechos humanos, la Convencion
cuenta con un comité especifico para realizar la evaluacion del cumplimiento de los
Estados, el Comité para la Eliminacion de la Discriminacion de la Mujer y un Protocolo

Facultativo, como procedimiento de presentacion de denuncias.

Conferencias Mundiales

Las Conferencias Mundiales sobre la Mujer convocadas por las Naciones Unidas,
han contribuido a situar la igualdad de género en el epicentro de la agenda politica

mundial. Estas se celebraron en Ciudad de México (1975), Copenhague (1980), Nairobi

(1985) y Beijing (1995).

En particular, la IV Conferencia Mundial de Mujer, celebrada en Beijing en el afo
1995, representod un punto de inflexion en el tratamiento de la igualdad, ya que por
primera vez el protagonismo estuvo en el tejido asociativo y permitio que la
Conferencia representara un encuentro mundial no solo de delegaciones oficiales o
institucionales sino de un gran numero de feministas y organizaciones de mujeres. La
conferencia aprobd por unanimidad la Declaracion y la Plataforma de Accion de Beijing,
que incorporaron un nuevo mecanismo de actuacion denominado gender

mainstreaming o transversalidad de la perspectiva de género, esto es, la incorporacion
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de la sensibilidad de género como una herramienta para el disefio, la ejecucién y la

evaluacion de todas las politicas publicas. La plataforma de accidn identifica doce

esferas de especial preocupacion:

VI.
VII.

VIIL.

IX.
X.
XI.
XIl.

La mujery la pobreza

Educacion y capacitacion de la mujer

La mujery lasalud

La violencia contra la mujer

La mujery los conflictos armados

La mujery la economia

La mujer en el ejercicio del podery la adopcidn de decisiones
Mecanismos institucionales para el adelanto de la mujer
Los derechos humanos de la mujer

La mujery los medios de difusion

La mujer y el medio ambiente

La nina

Con objeto de realizar un seqguimiento del cumplimiento de los compromisos

adquiridos en Beijing, se realizaron las revisiones de Beijing+5 (junio 2000), Beijing+10

(febrero 2005), Beijing+15 (marzo 2010) Beijing +20 (marzo de 2015), y Beijing+25 (afio

2020), reafirmando los compromisos que se contrajeron en la IV Conferencia.

Cada pais realiza un informe nacional sobre sus logros en relacidon con la

declaracion y Plataforma de Accidn de Beijing cuando se producen las revisiones. El

ultimo informe de Espaiia es de mayo de 2019.

Convenio de Estambul

El Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia

contra las mujeres y la violencia doméstica (Convenio de Estambul), que entrd en vigor

en 2014, es el primer instrumento internacional juridicamente vinculante sobre la

prevencion y lucha contra la violencia contra las mujeres y las nifias a escala
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internacional. En él se establece un marco global de medidas juridicas y estratégicas
tendentes a prevenir dicha violencia, asistir a las victimas y castigar a los autores. En
noviembre de 2017 lo habian firmado la totalidad de los Estados miembros de la Unidn,
y en febrero de 2020 ya lo han ratificado veintiuno de ellos (Bélgica, Dinamarca,
Alemania, Estonia, Irlanda, Grecia, Espana, Francia, Croacia, Italia, Chipre,
Luxemburgo, Malta, Paises Bajos, Austria, Polonia, Portugal, Rumania, Eslovenia,
Finlandia y Suecia). En el Convenio se prevé asimismo la adhesion por parte de la Unidn

en el ambito de sus competencias.

En octubre de 2015, la Comision publico una hoja de ruta para la posible adhesion
de la Unidn al Convenio de Estambul, a la que siguieron en marzo de 2016
dos propuestas de decision del Consejo, una sobre la firma del Convenio por parte de la
Unidn y otra relativa a la confirmacion (ratificacion) de dicha firma para la adhesion al

Convenio.
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2. MARCO LEGAL EUROPEO

Carta de los derechos fundamentales de la Union Europea

(2000/C 364/01)

Recoge en la legislacion de la Union Europea (UE) un conjunto de derechos
personales, civiles, politicos, econdmicos y sociales de la ciudadania y personas

residentes de la UE.

La Carta de Derechos Fundamentales incluye un predmbulo introductorio y
cincuentay cuatro articulos distribuidos en siete capitulos, y, en concreto, el capitulo Il
aborda laigualdad (igualdad ante la ley, no discriminacion, diversidad cultural, religiosa
y linguistica, igualdad entre hombres y mujeres, derechos del menor, derechos de las

personas mayores, integracion de las personas discapacitadas).

Articulo 21. No discriminacion

1. Se prohibe toda discriminacion, y en particular la ejercida por razon de sexo,
raza, color, origenes étnicos o sociales, caracteristicas genéticas, lengua, religion o
convicciones, opiniones politicas o de cualquier otro tipo, pertenencia a una minoria

nacional, patrimonio, nacimiento, discapacidad, edad u orientacion sexual.

2. Se prohibe toda discriminacion por razén de nacionalidad en el ambito de

aplicacion de los Tratados y sin perjuicio de sus disposiciones particulares.

Articulo 23. Ilqualdad entre mujeres y hombres

La igualdad entre mujeres y hombres debera garantizarse en todos los ambitos,

inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucion.

El principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcion de medidas

que supongan ventajas concretas en favor del sexo menos representado.
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Directiva 2006/54/CE, del Parlamento Europeo y del
Consejo, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres,

en asuntos de trabajo y ocupacion

En el aflo 2006 se derogaron varios actos legislativos que fueron sustituidos por la
Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006,
relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacion (version refundida): esta
Directiva define la discriminacion directa, la discriminacion indirecta, el acoso y el acoso
sexual e insta asimismo a los empresarios a adoptar medidas preventivas para luchar
contra el acoso sexual, endurece las sanciones en caso de discriminacion y prevé la
creacion, en los Estados miembros, de organismos encargados de promover la igualdad
de trato entre mujeres y hombres; actualmente, el Parlamento intenta que se revisen
las disposiciones sobre la igualdad de retribucion que contiene esta Directiva y ha
aprobado un informe de aplicacion sobre la base de varios estudios encargados por el

Servicio de Estudios del Parlamento Europeo.

Reglamento (CE) No 1922/2006 DEL PARLAMENTO
EUROPEO Y DEL CONSEJO de 20 de diciembre de 2006 por el

que se crea un Instituto Europeo de la Igualdad de Género

En diciembre de 2006, el Parlamento y el Consejo constituyeron el Instituto
Europeo de la Igualdad de Género, con sede en Vilna (Lituania), con el objetivo general
de contribuir a fomentar y reforzar la igualdad entre hombres y mujeres con medidas
como la integracion de la dimension de género en todas las politicas nacionales y de la

Union.
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El Instituto lucha asimismo contra la discriminacion por razén de sexo y promueve
la sensibilizacion sobre la igualdad entre hombres y mujeres mediante la prestacion de
asistencia técnica a las instituciones de la Union. Entre otras actividades, se dedicaala

recopilacion, el analisis y la difusion de datos y de herramientas metodoldgicas.

Tratado de Funcionamiento de la Union Europea (Diario

Oficial de la Union Europea C83/47)

El principio de la igualdad de retribucidn entre hombres y mujeres para un mismo
trabajo esta consagrado en los Tratados desde 1957. actualmente queda contemplado
en el Articulo 157 del Tratado de Funcionamiento de la Unidn Europea (en adelante

TFUE).

El Articulo 153 del TFUE permite a la Unidn actuar en el ambito mas amplio de la
igualdad de oportunidades y de trato en materia de empleo, y, dentro de este marco,
el Articulo 157 del TFUE autoriza la accion positiva para empoderar a las mujeres.
Ademas, en el Articulo 19 del TFUE se prevé la adopcidn de legislacion al objeto de
luchar contra todas las formas de discriminacion, también por motivos de sexo. La
legislacion dirigida a luchar contra la trata de seres humanos, en especial de mujeresy

nifios, se ha adoptado sobre la base de los Articulos 79 y 83 del TFUE, y el programa

«Derechos, Igualdad y Ciudadania» financia, entre otras, aquellas medidas que
contribuyen a la erradicacion de la violencia contra las mujeres basandose en el Articulo

168 del TFUE.

La Unidn Europea se fundamenta en un conjunto de valores entre los que se
incluye la igualdad, por lo que promueve la igualdad entre hombres y mujeres (Articulo
2y Articulo 3, apartado 3, del Tratado de la Union Europea (TUE). Ademas, el articulo 8
del TFUE también otorga a la Unidn el cometido de eliminar las desigualdades entre el
hombre y la mujer y promover su igualdad en todas sus acciones (este concepto
también se conoce como «integracion de la dimension de género»). En la Declaracion
n.° 19 aneja al Acta Final de la Conferencia Intergubernamental que adoptd el Tratado

de Lisbog, laUnidny los Estados miembros se comprometieron a «combatir la violencia
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domeéstica en todas sus formas (...) prevenir y castigar estos actos delictivos y (...)

prestar apoyo y proteccion a las victimas».
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Constitucion Espanola

La Constitucion reconoce la igualdad de las mujeres y los hombres mediante los
articulos 9y 14 de la CE y por la incorporacion al ordenamiento juridico de los Tratados

Internacionales ratificados por Espana.

Articulo g

1. Losciudadanosy los poderes publicos estan sujetos a la Constitucion y al resto del
ordenamiento juridico.

2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad
y laigualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas;
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y
social.

3. La Constitucion garantiza el principio de legalidad, la jerarquia normativa, la
publicidad de las normas, la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no
favorables o restrictivas de derechos individuales, la seguridad juridica, la

responsabilidad y la interdiccion de la arbitrariedad de los poderes publicos.

Articulo 14
1. Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra

condicion o circunstancia personal o social.

Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del

Régimen Local

Articulo 25.
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52

1. El Municipio, para la gestion de sus intereses y en el ambito de sus
competencias, puede promover actividades y prestar los servicios publicos que
contribuyan a satisfacer las necesidades y aspiraciones de la comunidad vecinal

en los términos previstos en este articulo.

2. El Municipio ejercera en todo caso como competencias propias, en los
términos de la legislacion del Estado y de las Comunidades Auténomas, en las

siguientes materias:

a) Urbanismo: planeamiento, gestidn, ejecucion y disciplina urbanistica.
Proteccion y gestion del Patrimonio histdrico. Promocion y gestion de la
vivienda de proteccidon publica con criterios de sostenibilidad financiera.

Conservacion y rehabilitacion de la edificacion.

b) Medio ambiente urbano: en particular, parques y jardines publicos,
gestion de los residuos solidos urbanos y proteccion contra la contaminacion

acustica, luminica y atmosférica en las zonas urbanas.

c) Abastecimiento de agua potable a domicilio y evacuacion y tratamiento

de aguas residuales.
d) Infraestructura viaria y otros equipamientos de su titularidad.

e) Evaluacidon e informacion de situaciones de necesidad social y la

atencion inmediata a personas en situacion o riesgo de exclusion social.
f) Policia local, proteccion civil, prevencion y extincion de incendios.

g) Trafico, estacionamiento de vehiculos y movilidad. Transporte colectivo

urbano.

h) Informacion y promocion de la actividad turistica de interés y ambito

local.
i) Ferias, abastos, mercados, lonjas y comercio ambulante.
j) Proteccion de la salubridad publica.

k) Cementerios y actividades funerarias.
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l) Promocion del deporte e instalaciones deportivas y de ocupacion del

tiempo libre.
m) Promocion de la cultura y equipamientos culturales.

n) Participar en la vigilancia del cumplimiento de la escolaridad obligatoria
y cooperar con las Administraciones educativas correspondientes en la
obtencion de los solares necesarios para la construccion de nuevos centros
docentes. La conservacion, mantenimiento y vigilancia de los edificios de
titularidad local destinados a centros publicos de educacidon infantil, de

educacion primaria o de educacion especial.

fi) Promocion en su término municipal de la participacion de los
ciudadanos en el uso eficiente y sostenible de las tecnologias de la informacion

y las comunicaciones.

0) Actuaciones en la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres

asi como contra la violencia de género.

3. Las competencias municipales en las materias enunciadas en este
articulo se determinaran por Ley debiendo evaluar la conveniencia de la
implantacion de servicios locales conforme a los principios de descentralizacion,

eficiencia, estabilidad y sostenibilidad financiera.

4. La Ley a que se refiere el apartado anterior deberd ir acompanada de
una memoria econdmica que refleje el impacto sobre los recursos financieros de
las Administraciones Publicas afectadas y el cumplimiento de los principios de
estabilidad, sostenibilidad financiera y eficiencia del servicio o la actividad. La
Ley debe prever la dotacion de los recursos necesarios para asegurar la
suficiencia financiera de las Entidades Locales sin que ello pueda conllevar, en

ningun caso, un mayor gasto de las Administraciones Publicas.

Los proyectos de leyes estatales se acompafaran de un informe del
Ministerio de Hacienda y Administraciones Publicas en el que se acrediten los

criterios antes sefialados.
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5. La Ley determinara la competencia municipal propia de que se trate,
garantizando que no se produce una atribucion simultanea de la misma

competencia a otra Administracion Publica.

Articulo 27
1. El Estado y las Comunidades Autonomas, en el ejercicio de sus
respectivas competencias, podran delegar en los Municipios el ejercicio de sus

competencias.

2. Cuando el Estado o las Comunidades Autdénomas deleguen en dos o
mas municipios de la misma provincia una o varias competencias comunes,

dicha delegacion debera realizarse siguiendo criterios homogéneos.

La Administracion delegante podra solicitar la asistencia de las
Diputaciones provinciales o entidades equivalentes para la coordinacion y

seguimiento de las delegaciones previstas en este apartado.

3. Con el objeto de evitar duplicidades administrativas, mejorar la
transparencia de los servicios publicos y el servicio a la ciudadania y, en general,
contribuir a los procesos de racionalizacion administrativa, generando un ahorro
neto de recursos, la Administracion del Estado y las de las Comunidades
Auténomas podran delegar, siguiendo criterios homogéneos, entre otras, las

siguientes competencias:
a) Vigilancia y control de la contaminacion ambiental.
b) Proteccion del medio natural.

c) Prestacion de los servicios sociales, promocion de la igualdad

de oportunidades y la prevencion de la violencia contra la mujer.
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Ley de Prevencion de Riesgos Laborales (Ley 31/12995 de 8

de noviembre)

Articulo 18. Informacion, consulta y participacion de los trabajadores.

1. A fin de dar cumplimiento al deber de proteccion establecido en la
presente Ley, el empresario adoptara las medidas adecuadas para que los

trabajadores reciban todas las informaciones necesarias en relacién con:

a) Los riesgos para la sequridad y la salud de los trabajadores en el trabajo,
tanto aquellos que afecten a la empresa en su conjunto como a cada tipo de

puesto de trabajo o funcion.

b) Las medidas y actividades de proteccion y prevencion aplicables a los

riesgos sefialados en el apartado anterior.

) Las medidas adoptadas de conformidad con lo dispuesto en el articulo

20 de la presente Ley.

2. El empresario debera consultar a los trabajadores, y permitir su
participacion, en el marco de todas las cuestiones que afecten a la sequridad y a
la salud en el trabajo, de conformidad con lo dispuesto en el capitulo V de la

presente Ley.

Los trabajadores tendran derecho a efectuar propuestas al empresario, asi
como a los érganos de participacion y representacion previstos en el capitulo V
de esta Ley, dirigidas a la mejora de los niveles de proteccion de la seqguridad y

la salud en la empresa.

Articulo 25 Proteccion de trabajadores especialmente sensibles a determinados

riesgos.

1. El empresario garantizara de manera especifica la proteccion de los
trabajadores que, por sus propias caracteristicas personales o estado bioldgico
conocido, incluidos aquellos que tengan reconocida la situacion de discapacidad
fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente sensibles a los riesgos derivados

deltrabajo. A tal fin, debera tener en cuenta dichos aspectos en las evaluaciones
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de los riesgos y, en funcidn de éstas, adoptara las medidas preventivas y de

proteccion necesarias.

Los trabajadores no seran empleados en aquellos puestos de trabajo en
los que, a causa de sus caracteristicas personales, estado bioldgico o por su
discapacidad fisica, psiquica o sensorial debidamente reconocida, puedan ellos,
los demas trabajadores u otras personas relacionadas con la empresa ponerse
en situacion de peligro o, en general, cuando se encuentren manifiestamente en
estados o situaciones transitorias que no respondan a las exigencias psicofisicas

de los respectivos puestos de trabajo.

2. lgualmente, el empresario debera tener en cuenta en las evaluaciones
los factores de riesgo que puedan incidir en la funcion de procreacion de los
trabajadores y trabajadoras, en particular por la exposicion a agentes fisicos,
quimicos y bioldgicos que puedan ejercer efectos mutagénicos o de toxicidad
para la procreacion tanto en los aspectos de la fertilidad, como del desarrollo de

la descendencia, con objeto de adoptar las medidas preventivas necesarias.

Articulo 26 Proteccion de la maternidad

1. La evaluacion de los riesgos a que se refiere el articulo 16 de la presente
Ley deberd comprender la determinacion de la naturaleza, el grado y la duracion
de la exposicion de las trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente a
agentes, procedimientos o condiciones de trabajo que puedan influir
negativamente en la salud de las trabajadoras o del feto, en cualquier actividad
susceptible de presentar un riesgo especifico. Si los resultados de la evaluacion
revelasen un riesgo para la seguridad y la salud o una posible repercusion sobre
el embarazo o la lactancia de las citadas trabajadoras, el empresario adoptara
las medidas necesarias para evitar la exposicion a dicho riesgo, a través de una
adaptacion de las condiciones o del tiempo de trabajo de la trabajadora
afectada. Dichas medidas incluirdn, cuando resulte necesario, la no realizacion

de trabajo nocturno o de trabajo a turnos.

2. Cuando la adaptacién de las condiciones o del tiempo de trabajo no

resultase posible o, a pesar de tal adaptacion, las condiciones de un puesto de
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trabajo pudieran influir negativamente en la salud de la trabajadora embarazada
o del feto, y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la
Seguridad Social o de las Mutuas, en funcion de la Entidad con la que la empresa
tenga concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del
médico del Servicio Nacional de Salud que asista facultativamente a la
trabajadora, ésta debera desempenar un puesto de trabajo o funcion diferente
y compatible con su estado. El empresario debera determinar, previa consulta
con los representantes de los trabajadores, la relacion de los puestos de trabajo

exentos de riesgos a estos efectos.

El cambio de puesto o funcidn se llevara a cabo de conformidad con las
reglas y criterios que se apliquen en los supuestos de movilidad funcional y
tendra efectos hasta el momento en que el estado de salud de la trabajadora

permita su reincorporacion al anterior puesto.

En el supuesto de que, aun aplicando las reglas sefaladas en el parrafo
anterior, no existiese puesto de trabajo o funcion compatible, la trabajadora
podra ser destinada a un puesto no correspondiente a su grupo o categoria
equivalente, si bien conservara el derecho al conjunto de retribuciones de su

puesto de origen.

3. Sidicho cambio de puesto no resultara técnica u objetivamente posible,
o no pueda razonablemente exigirse por motivos justificados, podra declararse
el paso de la trabajadora afectada a la situacion de suspension del contrato por
riesgo durante el embarazo, contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de
los Trabajadores, durante el periodo necesario para la proteccion de su
seguridad o de su salud y mientras persista la imposibilidad de reincorporarse a

su puesto anterior o a otro puesto compatible con su estado.

4. Lo dispuesto en los numeros 1y 2 de este articulo serd también de
aplicacion durante el periodo de lactancia natural, si las condiciones de trabajo
pudieran influir negativamente en la salud de la mujer o del hijo y asi lo
certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la Seguridad Social o

de las Mutuas, en funcidn de la Entidad con la que la empresa tenga concertada
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la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del médico del Servicio
Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora o a su hijo. Podra,
asimismo, declararse el pase de la trabajadora afectada a la situacion de
suspension del contrato por riesgo durante la lactancia natural de hijos menores
de nueve meses contemplada en el articulo 45.1.d) del Estatuto de los
Trabajadores, si se dan las circunstancias previstas en el numero 3 de este

articulo.

5. Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del
trabajo, con derecho a remuneracion, para la realizacion de examenes
prenatales y técnicas de preparacion al parto, previo aviso al empresario y

justificacion de la necesidad de su realizacion dentro de la jornada de trabajo.

Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social (Real

Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto)

Articulo 8. Infracciones muy graves.

Son infracciones muy graves:

12. Las decisiones unilaterales de la empresa que impliquen
discriminaciones directas o indirectas desfavorables por razon de edad o
discapacidad o favorables o adversas en materia de retribuciones, jornadas,
formacion, promocién y demas condiciones de trabajo, por circunstancias de
sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacidn sexual, adhesion o no a sindicatos y a
sus acuerdos, vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa o
lengua dentro del Estado espanol, asi como las decisiones del empresario que
supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccion ante una
reclamacion efectuada en la empresa o ante una accién administrativa o judicial
destinada a exigir el cumplimiento del principio de igualdad de trato y no

discriminacion.
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13. El acoso sexual, cuando se produzca dentro del dmbito a que alcanzan
las facultades de direccion empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo de la

misma.

13 bis. El acoso por razén de origen racial o étnico, religidon o convicciones,
discapacidad, edad y orientacion sexual y el acoso por razén de sexo, cuando se
produzcan dentro del dmbito a que alcanzan las facultades de direccidn
empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo del mismo, siempre que,
conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las medidas necesarias

para impedirlo.

17. No elaborar o no aplicar el plan de igualdad, o hacerlo incumpliendo
manifiestamente los términos previstos, cuando la obligacidn de realizar dicho

plan responda a lo establecido en el apartado 2 del articulo 46 bis de esta Ley.

Ley del Estatuto de los Trabajadores (Real Decreto

Legislativo 2/2015, de 23 de octubre)

Articulo 4.2. Derechos Laborales

2. En la relacidn de trabajo, los trabajadores tienen derecho:

c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo,
o una vez empleados, por razones de sexo, estado civil, edad dentro de
los limites marcados por esta ley, origen racial o étnico, condicion social,
religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacion o no

a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espafiol.

Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad,
siempre que se hallasen en condiciones de aptitud para desempenar el

trabajo o empleo de que se trate.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideracion debida a su

dignidad, comprendida la proteccion frente al acoso por razon de origen
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racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u orientacion

sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razon de sexo.

Art 17: No discriminacion en las relaciones laborales.

1. Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las
clausulas de los convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones
unilaterales del empresario que den lugar en el empleo, asi como en materia de
retribuciones, jornada y demas condiciones de trabajo, a situaciones de
discriminacion directa o indirecta desfavorables por razén de edad o
discapacidad o a situaciones de discriminacion directa o indirecta por razén de
sexo, origen, incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religion o
convicciones, ideas politicas, orientacion o condicion sexual, adhesion o no a
sindicatosy a sus acuerdos, vinculos de parentesco con personas pertenecientes

a o relacionadas con la empresa y lengua dentro del Estado espafol.

Seran igualmente nulas las drdenes de discriminar y las decisiones del
empresario que supongan un trato desfavorable de los trabajadores como
reaccion ante una reclamacion efectuada en la empresa o ante una accion
administrativa o judicial destinada a exigir el cumplimiento del principio de

igualdad de trato y no discriminacion.

2. Podran establecerse por ley las exclusiones, reservasy preferencias para

ser contratado libremente.

3. No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, el Gobierno podra
regular medidas de reserva, duracion o preferencia en el empleo que tengan por

objeto facilitar la colocacion de trabajadores demandantes de empleo.

Asimismo, el Gobierno podra otorgar subvenciones, desgravaciones y
otras medidas para fomentar el empleo de grupos especificos de trabajadores
que encuentren dificultades especiales para acceder al empleo. La regulacion de
las mismas se hard previa consulta a las organizaciones sindicales y asociaciones

empresariales mas representativas.
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Las medidas a las que se refieren los parrafos anteriores se orientaran
prioritariamente a fomentar el empleo estable de los trabajadores
desempleadosy la conversion de contratos temporales en contratos por tiempo

indefinido.

4. Sin perjuicio de lo dispuesto en los apartados anteriores, la negociacion
colectiva podra establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso
de las mujeres a todas las profesiones. A tal efecto podra establecer reservas y
preferencias en las condiciones de contratacion de modo que, en igualdad de
condiciones de idoneidad, tengan preferencia para ser contratadas las personas

del sexo menos representado en el grupo profesional de que se trate.

Asimismo, la negociacion colectiva podra establecer este tipo de medidas
en las condiciones de clasificacion profesional, promocion y formacion, de modo
que, en igualdad de condiciones de idoneidad, tengan preferencia las personas
del sexo menos representado para favorecer su acceso al grupo profesional o

puesto de trabajo de que se trate.

5. El establecimiento de planes de igualdad en las empresas se ajustara a
lo dispuesto en esta ley y en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la

igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Articulo 24. Ascensos.

1. Los ascensos dentro del sistema de clasificacion profesional se
producirdn conforme a lo que se establezca en convenio o, en su defecto, en

acuerdo colectivo entre la empresa y los representantes de los trabajadores.

En todo caso los ascensos se produciran teniendo en cuenta la formacion,
meéritos, antigiedad del trabajador, asi como las facultades organizativas del

empresario.

2. Los ascensos y la promocidn profesional en la empresa se ajustaran a
criterios y sistemas que tengan como objetivo garantizar la ausencia de

discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y hombres,
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pudiendo establecerse medidas de accién positiva dirigidas a eliminar o

compensar situaciones de discriminacion.

Articulo 28. Iqgualdad de remuneracidn por razon de sexo

1. El empresario esta obligado a pagar por la prestacion de un trabajo de
igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los

elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tendrad igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desempeno y las condiciones laborales en las

que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

2. El empresario estd obligado a llevar un registro con los valores medios
de los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de
su plantilla, desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales,

categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la
representacion legal de los trabajadores en la empresa, al registro salarial de su

empresa.

3. Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el
promedio de las retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del
otro en un veinticinco por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial
o la media de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en el
Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no

relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.

Articulo 34. Jornada.

1. La duracion de la jornada de trabajo sera la pactada en los convenios

colectivos o contratos de trabajo. La duracion maxima de la jornada ordinaria de
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trabajo sera de cuarenta horas semanales de trabajo efectivo de promedio en

computo anual.

2. Mediante convenio colectivo o, en su defecto, por acuerdo entre la
empresa y los representantes de los trabajadores, se podra establecer la
distribucion irregular de la jornada a lo largo del afio. En defecto de pacto, la
empresa podra distribuir de manera irregular a lo largo del afio el diez por ciento

de la jornada de trabajo.

8. Las personas trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de
la duracion y distribucidn de la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo
de trabajo y en la forma de prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a
distancia, para hacer efectivo su derecho a la conciliacion de la vida familiar y
laboral. Dichas adaptaciones deberadn ser razonables y proporcionadas en
relacion con las necesidades de la persona trabajadora y con las necesidades

organizativas o productivas de la empresa.

En el caso de que tengan hijos o hijas, las personas trabajadoras tienen

derecho a efectuar dicha solicitud hasta que los hijos o hijas cumplan doce afos.

En la negociacion colectiva se pactaran los términos de su ejercicio, que se
acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion,
tanto directa como indirecta, entre personas trabajadoras de uno y otro sexo.
En su ausencia, la empresa, ante la solicitud de adaptacidn de jornada, abrird un
proceso de negociacion con la persona trabajadora durante un periodo maximo
de treinta dias. Finalizado el mismo, la empresa, por escrito, comunicara la
aceptacion de la peticion, planteara una propuesta alternativa que posibilite las
necesidades de conciliacion de la persona trabajadora o bien manifestara la
negativa a su ejercicio. En este Ultimo caso, se indicaran las razones objetivas en

las que se sustenta la decision.

La persona trabajadora tendra derecho a solicitar el regreso a su jornada o
modalidad contractual anterior una vez concluido el periodo acordado o cuando
el cambio de las circunstancias asi lo justifique, aun cuando no hubiese

transcurrido el periodo previsto.
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Lo dispuesto en los parrafos anteriores se entiende, en todo caso, sin
perjuicio de los permisos a los que tenga derecho la persona trabajadora de

acuerdo con lo establecido en el articulo 37.

Las discrepancias surgidas entre la direccion de la empresa y la persona
trabajadora seran resueltas por la jurisdiccion social a través del procedimiento
establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de

la Jurisdiccion Social.

9. La empresa garantizara el registro diario de jornada, que debera incluir
el horario concreto de inicio y finalizacidon de la jornada de trabajo de cada
persona trabajadora, sin perjuicio de la flexibilidad horaria que se establece en

este articulo.

Articulo 37. Descanso semanal, fiestas y permisos.

1. Los trabajadores tendran derecho a un descanso minimo semanal,
acumulable por periodos de hasta catorce dias, de dia y medio ininterrumpido
que, como regla general, comprendera la tarde del sabado o, en su caso, la
mafana del lunes y el dia completo del domingo. La duracion del descanso
semanal de los menores de dieciocho anos sera, como minimo, de dos dias

ininterrumpidos.

3. El trabajador, previo aviso y justificacion, podra ausentarse del trabajo,
con derecho a remuneracion, por alguno de los motivos y por el tiempo

siguiente:
a) Quince dias naturales en caso de matrimonio.

b) Dos dias por el fallecimiento, accidente o enfermedad graves,
hospitalizacidn o intervencion quirurgica sin hospitalizacion que precise reposo
domiciliario, de parientes hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad.
Cuando con tal motivo la persona trabajadora necesite hacer un desplazamiento

al efecto, el plazo serd de cuatro dias.

f) Por el tiempo indispensable para la realizacion de examenes prenatales

y técnicas de preparacion al parto y, en los casos de adopcion, guarda con fines
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de adopcion o acogimiento, para la asistencia a las preceptivas sesiones de
informacion y preparacion y para la realizacion de los preceptivos informes
psicologicos y sociales previos a la declaracion de idoneidad, siempre, en todos

los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabajo.

4. Enlos supuestos de nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion
o acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), las personas trabajadoras
tendran derecho a una hora de ausencia del trabajo, que podran dividir en dos
fracciones, para el cuidado del lactante hasta que este cumpla nueve meses. La
duracion del permiso se incrementara proporcionalmente en los casos de

nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiples.

Quien ejerza este derecho, por su voluntad, podra sustituirlo por una
reduccion de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en
jornadas completas en los términos previstos en la negociacion colectiva o en el
acuerdo a que llegue con la empresa respetando, en su caso, lo establecido en

aquella.

La reduccion de jornada contemplada en este apartado constituye un
derecho individual de las personas trabajadoras sin que pueda transferirse su
ejercicio al otro progenitor, adoptante, guardador o acogedor. No obstante, si
dos personas trabajadoras de la misma empresa ejercen este derecho por el
mismo sujeto causante, la direccion empresarial podrd limitar su ejercicio
simultaneo por razones justificadas de funcionamiento de la empresa, que

debera comunicar por escrito.

Cuando ambos progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores
ejerzan este derecho con la misma duracion y régimen, el periodo de disfrute
podrd extenderse hasta que el lactante cumpla doce meses, con reduccion

proporcional del salario a partir del cumplimiento de los nueve meses.

5. Las personas trabajadoras tendran derecho a ausentarse del trabajo
durante una hora en el caso de nacimiento prematuro de hijo o hija, o que, por

cualquier causa, deban permanecer hospitalizados a continuacion del parto.
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Asimismo, tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de
dos horas, con la disminucion proporcional del salario. Para el disfrute de este

permiso se estara a lo previsto en el apartado 7.

6. Quien por razones de guarda legal tenga a su cuidado directo algun
menor de doce afios o una persona con discapacidad que no desempefie una
actividad retribuida tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo
diaria, con la disminucion proporcional del salario entre, al menos, un octavo y

un maximo de la mitad de la duracion de aquella.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de
un familiar, hasta el sequndo grado de consanguinidad o afinidad, que por
razones de edad, accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo, y que

no desempenie actividad retribuida.

El progenitor, adoptante, guardador con fines de adopcion o acogedor
permanente tendra derecho a una reduccion de la jornada de trabajo, con la
disminucion proporcional del salario de, al menos, la mitad de la duracion de
aquella, para el cuidado, durante la hospitalizacion y tratamiento continuado,
del menor a su cargo afectado por cancer (tumores malignos, melanomas y
carcinomas), o por cualquier otra enfermedad grave, que implique un ingreso
hospitalario de larga duracion y requiera la necesidad de su cuidado directo,
continuo y permanente, acreditado por el informe del servicio publico de salud
u 6rgano administrativo sanitario de la comunidad auténoma correspondiente
y, como maximo, hasta que el menor cumpla los dieciocho afios. Por convenio
colectivo, se podran establecer las condiciones y supuestos en los que esta

reduccion de jornada se podra acumular en jornadas completas.

Las reducciones de jornada contempladas en este apartado constituyen
un derecho individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si
dos 0 mas trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el
mismo sujeto causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por

razones justificadas de funcionamiento de la empresa.
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7. La concrecion horaria y la determinacion de los permisos y reducciones
de jornada, previstos en los apartados 4, 5y 6, corresponderan a la persona
trabajadora dentro de su jornada ordinaria. No obstante, los convenios
colectivos podran establecer criterios para la concrecion horaria de la reduccion
de jornada a que se refiere el apartado 6, en atencion a los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la persona trabajadorayy las
necesidades productivas y organizativas de las empresas. La persona
trabajadora, salvo fuerza mayor, debera preavisar al empresario con una
antelacion de quince dias o la que se determine en el convenio colectivo
aplicable, precisando la fecha en que iniciard y finalizara el permiso de cuidado

del lactante o la reduccion de jornada.

8. Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia
de género o de victimas del terrorismo tendran derecho, para hacer efectiva su
proteccion o su derecho a la asistencia social integral, a la reduccion de la
jornada de trabajo con disminucion proporcional del salario o a la reordenacion
del tiempo de trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacion del
horario flexible o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que se

utilicen en la empresa.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos
supuestos concretos se establezcan en los convenios colectivos o en los
acuerdos entre la empresa y los representantes de los trabajadores, o conforme
al acuerdo entre la empresa y los trabajadores afectados. En su defecto, la
concrecion de estos derechos correspondera a estos, siendo de aplicacion las
reglas establecidas en el apartado anterior, incluidas las relativas a la resolucion

de discrepancias.

Articulo 40. Movilidad geogréafica.

3.Siportraslado uno de los conyuges cambia de residencia, el otro, sifuera
trabajador de la misma empresa, tendra derecho al traslado a la misma

localidad, si hubiera puesto de trabajo.

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Pagina 38



f | | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

4. Los trabajadores que tengan la consideracion de victimas de violencia
de género o de victimas del terrorismo que se vean obligados a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus servicios, para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendran
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional o categoria equivalente, que la empresa tenga vacante en cualquier

otro de sus centros de trabajo.

En tales supuestos, la empresa estara obligada a comunicar a los
trabajadores las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran

producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de
seis meses, durante los cuales la empresa tendra la obligacion de reservar el

puesto de trabajo que anteriormente ocupaban los trabajadores.

Terminado este periodo, los trabajadores podran optar entre el regreso a
su puesto de trabajo anterior o la continuidad en el nuevo. En este Ultimo caso,

decaera la mencionada obligacion de reserva.

5. Para hacer efectivo su derecho de proteccion a la salud, los trabajadores
con discapacidad que acrediten la necesidad de recibir fuera de su localidad un
tratamiento de habilitacion o rehabilitacion meédico-funcional o atencion,
tratamiento u orientacidn psicoldgica relacionado con su discapacidad, tendran
derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo, del mismo grupo
profesional, que la empresa tuviera vacante en otro de sus centros de trabajo en
una localidad en que sea mas accesible dicho tratamiento, en los términos y
condiciones establecidos en el apartado anterior para las trabajadoras victimas

de violencia de género y para las victimas del terrorismo.

6. Porrazones econdmicas, técnicas, organizativas o de produccion, o bien
por contrataciones referidas a la actividad empresarial, la empresa podra
efectuar desplazamientos temporales de sus trabajadores que exijan que estos
residan en poblacion distinta de la de su domicilio habitual, abonando, ademas

de los salarios, los gastos de viaje y las dietas.
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El trabajador deberd ser informado del desplazamiento con una
antelacion suficiente a la fecha de su efectividad, que no podra ser inferior a
cinco dias laborables en el caso de desplazamientos de duracion superior a tres
meses; en este Ultimo supuesto, el trabajador tendra derecho a un permiso de
cuatro dias laborables en su domicilio de origen por cada tres meses de
desplazamiento, sin computar como tales los de viaje, cuyos gastos correran a

cargo del empresario.

Contra la orden de desplazamiento, sin perjuicio de su ejecutividad, podra
recurrir el trabajador en los mismos términos previstos en el apartado 1 para los

traslados.

Los desplazamientos cuya duracion en un periodo de tres afios exceda de
doce meses tendran, atodos los efectos, el tratamiento previsto en esta ley para

los traslados.

7. Los representantes legales de los trabajadores tendran prioridad de
permanencia en los puestos de trabajo a que se refiere este articulo. Mediante
convenio colectivo o acuerdo alcanzado durante el periodo de consultas se
podran establecer prioridades de permanencia a favor de trabajadores de otros
colectivos, tales como trabajadores con cargas familiares, mayores de

determinada edad o personas con discapacidad.

Articulo 45. Causas vy efectos de la suspension.

1. El contrato de trabajo podra suspenderse por las siguientes causas:

d) Nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento, de conformidad con el Codigo Civil o las leyes civiles de las
Comunidades Auténomas que lo regulen, siempre que su duracion no
sea inferior a un ano, de menores de seis afios o de menores de edad
mayores de seis afios con discapacidad o que por sus circunstancias y

experiencias personales o por provenir del extranjero, tengan especiales
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dificultades de insercion social y familiar debidamente acreditadas por

los servicios sociales competentes.

e) Riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural

de un menor de nueve meses.
i) Fuerza mayor temporal.

n) Decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar su
puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de violencia de

género.

2. La suspension exonera de las obligaciones reciprocas de trabajar y

remunerar el trabajo.

Articulo 46. Excedencias.

1. La excedencia podra ser voluntaria o forzosa. La forzosa, que dara
derecho a la conservacion del puesto y al computo de la antigledad de su
vigencia, se concedera por la designacion o eleccion para un cargo publico que
imposibilite la asistencia al trabajo. El reingreso debera ser solicitado dentro del

mes siguiente al cese en el cargo publico.

2. El trabajador con al menos una antigiedad en la empresa de un afo
tiene derecho a que se le reconozca la posibilidad de situarse en excedencia
voluntaria por un plazo no menor a cuatro meses y no mayor a cinco afos. Este
derecho solo podra ser ejercitado otra vez por el mismo trabajador si han

transcurrido cuatro afios desde el final de la anterior excedencia voluntaria.

3. Los trabajadores tendran derecho a un periodo de excedencia de
duracidn no superior a tres anos para atender al cuidado de cada hijo, tanto
cuando lo sea por naturaleza, como por adopcion, o en los supuestos de guarda
con fines de adopcion o acogimiento permanente, a contar desde la fecha de

nacimiento o, en su caso, de la resolucion judicial o administrativa.

También tendran derecho a un periodo de excedencia, de duracién no
superior a dos afos, salvo que se establezca una duracion mayor por

negociacion colectiva, los trabajadores para atender al cuidado de un familiar
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hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente, enfermedad o discapacidad no pueda valerse por si mismo, y no

desempene actividad retribuida.

La excedencia contemplada en el presente apartado, cuyo periodo de
duracion podra disfrutarse de forma fraccionada, constituye un derecho
individual de los trabajadores, hombres o mujeres. No obstante, si dos o mas
trabajadores de la misma empresa generasen este derecho por el mismo sujeto
causante, el empresario podra limitar su ejercicio simultaneo por razones

justificadas de funcionamiento de la empresa.

Cuando un nuevo sujeto causante diera derecho a un nuevo periodo de
excedencia, el inicio de la misma dara fin al que, en su caso, se viniera

disfrutando.

El periodo en que el trabajador permanezca en situacion de excedencia
conforme a lo establecido en este articulo sera computable a efectos de
antigiedad y el trabajador tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion
profesional, a cuya participacion debera ser convocado por el empresario,
especialmente con ocasion de su reincorporacion. Durante el primer afio tendra
derecho alareserva de su puesto de trabajo. Transcurrido dicho plazo, la reserva
quedara referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria

equivalente.

No obstante, cuando la persona trabajadora forme parte de una familia
que tenga reconocida la condicion de familia numerosa, la reserva de su puesto
de trabajo se extenderd hasta un maximo de quince meses cuando se trate de
una familia numerosa de categoria general, y hasta un maximo de dieciocho
meses si se trata de categoria especial. Cuando la persona ejerza este derecho
con la misma duracion y régimen que el otro progenitor, la reserva de puesto de

trabajo se extendera hasta un maximo de dieciocho meses.
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Articulo 48. Suspension con reserva de puesto de trabajo.

1. Al cesar las causas legales de suspension, el trabajador tendra derecho
alareincorporacion al puesto de trabajo reservado, en todos los supuestos a que
se refiere el articulo 45.1 excepto en los sefalados en las letras a) y b), en que se

estara a lo pactado.

2. En el supuesto de incapacidad temporal, producida la extincion de esta
situacion con declaracion de incapacidad permanente en los grados de
incapacidad permanente total para la profesion habitual, absoluta para todo
trabajo o gran invalidez, cuando, a juicio del érgano de calificacion, la situacion
de incapacidad del trabajador vaya a ser previsiblemente objeto de revision por
mejoria que permita su reincorporacion al puesto de trabajo, subsistira la
suspension de la relacion laboral, con reserva del puesto de trabajo, durante un
periodo de dos afos a contar desde la fecha de la resolucion por la que se declare

laincapacidad permanente.

4. El nacimiento, que comprende el parto y el cuidado de menor de doce
meses, suspendera el contrato de trabajo de la madre bioldgica durante 16
semanas, de las cuales seran obligatorias las seis semanas ininterrumpidas
inmediatamente posteriores al parto, que habran de disfrutarse a jornada

completa, para asegurar la proteccion de la salud de la madre.

El nacimiento suspendera el contrato de trabajo del progenitor distinto de
la madre bioldgica durante 16 semanas, de las cuales seran obligatorias las seis
semanas ininterrumpidas inmediatamente posteriores al parto, que habran de
disfrutarse a jornada completa, para el cumplimiento de los deberes de cuidado

previstos en el articulo 68 del Cédigo Civil.

En los casos de parto prematuro y en aquellos en que, por cualquier otra
causa, el neonato deba permanecer hospitalizado a continuacion del parto, el
periodo de suspension podra computarse, a instancia de la madre bioldgica o del
otro progenitor, a partir de la fecha del alta hospitalaria. Se excluyen de dicho
computo las seis semanas posteriores al parto, de suspension obligatoria del

contrato de la madre bioldgica.
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En los casos de parto prematuro con falta de peso y en aquellos otros en
que el neonato precise, por alguna condicion clinica, hospitalizacion a
continuacion del parto, por un periodo superior a siete dias, el periodo de
suspension se ampliara en tantos dias como el nacido se encuentre
hospitalizado, con un maximo de trece semanas adicionales, y en los términos

en que reglamentariamente se desarrolle.

En el supuesto de fallecimiento del hijo o hija, el periodo de suspension no
se vera reducido, salvo que, una vez finalizadas las seis semanas de descanso

obligatorio, se solicite la reincorporacion al puesto de trabajo.

La suspension del contrato de cada uno de los progenitores por el cuidado
de menor, una vez transcurridas las primeras seis semanas inmediatamente
posteriores al parto, podra distribuirse a voluntad de aquellos, en periodos
semanales a disfrutar de forma acumulada o interrumpida y ejercitarse desde la
finalizacion de la suspension obligatoria posterior al parto hasta que el hijo o la
hija cumpla doce meses. No obstante, la madre bioldgica podra anticipar su
ejercicio hasta cuatro semanas antes de la fecha previsible del parto. El disfrute
de cada periodo semanal o, en su caso, de la acumulacion de dichos periodos,

deberd comunicarse a la empresa con una antelacion minima de quince dias.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda

transferirse su ejercicio al otro progenitor.

La suspension del contrato de trabajo, transcurridas las primeras seis
semanas inmediatamente posteriores al parto, podra disfrutarse en régimen de
jornada completa o de jornada parcial, previo acuerdo entre la empresa y la

persona trabajadora, y conforme se determine reglamentariamente.

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una
antelacion minima de quince dias, el ejercicio de este derecho en los términos
establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos

progenitores que ejerzan este derecho trabajen para la misma empresa, la
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direccion empresarial podra limitar su ejercicio simultaneo por razones

fundadas y objetivas, debidamente motivadas por escrito.

5. En los supuestos de adopcion, de guarda con fines de adopcion y de
acogimiento, de acuerdo con el articulo 45.1.d), la suspension tendra una
duracion de dieciséis semanas para cada adoptante, guardador o acogedor. Seis
semanas deberan disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e
ininterrumpida inmediatamente después de la resolucion judicial por la que se
constituye la adopcion o bien de la decision administrativa de guarda con fines

de adopcion o de acogimiento.

Las diez semanas restantes se podran disfrutar en periodos semanales, de
forma acumulada o interrumpida, dentro de los doce meses siguientes a la
resolucion judicial por la que se constituya la adopcion o bien a la decision
administrativa de guarda con fines de adopcidn o de acogimiento. En ningun
caso un mismo menor darad derecho a varios periodos de suspension en la misma
persona trabajadora. El disfrute de cada periodo semanal o, en su caso, de la
acumulacion de dichos periodos, debera comunicarse a la empresa con una
antelacion minima de quince dias. La suspension de estas diez semanas se podra
ejercitar en régimen de jornada completa o a tiempo parcial, previo acuerdo
entre la empresa y la persona trabajadora afectada, en los términos que

reglamentariamente se determinen.

En los supuestos de adopcion internacional, cuando sea necesario el
desplazamiento previo de los progenitores al pais de origen del adoptado, el
periodo de suspension previsto para cada caso en este apartado podra iniciarse

hasta cuatro semanas antes de la resolucién por la que se constituye la adopcion.

Este derecho es individual de la persona trabajadora sin que pueda
transferirse su ejercicio al otro adoptante, guardador con fines de adopcion o

acogedor.

La persona trabajadora debera comunicar a la empresa, con una
antelacion minima de quince dias, el ejercicio de este derecho en los términos

establecidos, en su caso, en los convenios colectivos. Cuando los dos
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adoptantes, guardadores o acogedores que ejerzan este derecho trabajen para
la misma empresa, ésta podra limitar el disfrute simultaneo de las diez semanas
voluntarias por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas por

escrito.

6. En el supuesto de discapacidad del hijo o hija en el nacimiento,
adopcion, en situacion de guarda con fines de adopcion o de acogimiento, la
suspension del contrato a que se refieren los apartados 4 y 5 tendra una duracion
adicional de dos semanas, una para cada uno de los progenitores. Igual
ampliacion procedera en el supuesto de nacimiento, adopcidn, guarda con fines

de adopcion o acogimiento multiple por cada hijo o hija distinta del primero.

7. En el supuesto de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la
lactancia natural, en los términos previstos en el articulo 26 de la Ley 31/1995,
de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales, la suspension del
contrato finalizara el dia en que se inicie la suspension del contrato por parto o
el lactante cumpla nueve meses, respectivamente, o, en ambos casos, cuando
desaparezca la imposibilidad de la trabajadora de reincorporarse a su puesto

anterior o a otro compatible con su estado.

8. En el supuesto previsto en el articulo 45.1.n), el periodo de suspension
tendra una duracion inicial que no podra exceder de seis meses, salvo que de las
actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de
proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspension. En este caso,
el juez podra prorrogar la suspensidon por periodos de tres meses, con un

maximo de dieciocho meses.

9. Los trabajadores se beneficiaran de cualquier mejora en las condiciones
de trabajo a la que hubieran podido tener derecho durante la suspensién del

contrato en los supuestos a que se refieren los apartados 4 a 8.

Articulo 49. Extincion del contrato.

1. El contrato de trabajo se extinguira:
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m) Por decision de la trabajadora que se vea obligada a abandonar
definitivamente su puesto de trabajo como consecuencia de ser victima de

violencia de género.

Articulo 53. Forma y efectos de la extincion por causas obijetivas.

4. Cuando la decision extintiva del empresario tuviera como movil algunas
de las causas de discriminacion prohibidas en la Constitucion o en la ley o bien
se hubiera producido con violacion de derechos fundamentales y libertades
publicas del trabajador, la decision extintiva serd nula, debiendo la autoridad

judicial hacer tal declaracion de oficio.
Serd también nula la decision extintiva en los siguientes supuestos:

a) La de las personas trabajadoras durante los periodos de
suspension del contrato de trabajo por nacimiento, adopcion, guarda
con fines de adopcidn, acogimiento, riesgo durante el embarazo o riesgo
durante la lactancia natural a que se refiere el articulo 45.1.d) y e), o por
enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia natural, o la
notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice

dentro de dichos periodos.

b) La de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del
embarazo hasta el comienzo del periodo de suspension a que se refiere
la letra a); el de las personas trabajadoras que hayan solicitado uno de los
permisos a los que se refieren los articulos 37.4, 5y 6, 0 estén disfrutando
de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en
el articulo 46.3; y el de las trabajadoras victimas de violencia de género
por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos
reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccion o su derecho a

la asistencia social integral.

c) La de las personas trabajadoras después de haberse reintegrado

al trabajo al finalizar los periodos de suspension del contrato por
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nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento, a
que se refiere el articulo 45.1.d), siempre que no hubieran transcurrido
mas de doce meses desde la fecha del nacimiento, la adopcidn, la guarda

con fines de adopcion o el acogimiento.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplicacion, salvo que, en
esos casos, se declare la procedencia de la decision extintiva por motivos no
relacionados con el embarazo o con el ejercicio del derecho a los permisos y
excedencia sefalados. Para considerarse procedente deberd acreditarse
suficientemente que la causa objetiva que sustenta el despido requiere

concretamente la extincion del contrato de la persona referida.

Articulo 54. Despido disciplinario

1. El contrato de trabajo podra extinguirse por decision del empresario,

mediante despido basado en unincumplimiento grave y culpable del trabajador.
2. Se consideraran incumplimientos contractuales:

g) El acoso por razon de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso sexual o por razon de sexo al

empresario o a las personas que trabajan en la empresa.

Articulo 55. Forma vy efectos del despido disciplinario.

5. Sera nulo el despido que tenga por movil alguna de las causas de
discriminacion prohibidas en la Constitucion o en la ley, o bien se produzca con

violacion de derechos fundamentales y libertades publicas del trabajador.
Sera también nulo el despido en los siguientes supuestos:

a) El de las personas trabajadoras durante los periodos de
suspension del contrato de trabajo por nacimiento, adopcion, guarda
con fines de adopcidn, acogimiento, riesgo durante el embarazo o riesgo
durante la lactancia natural a que se refiere el articulo 45.1.d) y ), o por

enfermedades causadas por embarazo, parto o lactancia natural, o la
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notificada en una fecha tal que el plazo de preaviso concedido finalice

dentro de dichos periodos.

b) El de las trabajadoras embarazadas, desde la fecha de inicio del
embarazo hasta el comienzo del periodo de suspensidn a que se refiere
la letra a); el de las personas trabajadoras que hayan solicitado uno de los
permisos a los que se refieren los articulos 37.4, 5y 6, 0 estén disfrutando
de ellos, o hayan solicitado o estén disfrutando la excedencia prevista en
el articulo 46.3; y el de las trabajadoras victimas de violencia de género
por el ejercicio de su derecho a la tutela judicial efectiva o de los derechos
reconocidos en esta ley para hacer efectiva su proteccion o su derecho a

la asistencia social integral.

c) El de las personas trabajadoras después de haberse reintegrado
al trabajo al finalizar los periodos de suspensidon del contrato por
nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento, a
que se refiere el articulo 45.1.d), siempre que no hubieran transcurrido
mas de doce meses desde la fecha del nacimiento, la adopcidn, la guarda

con fines de adopcion o el acogimiento.

Lo establecido en las letras anteriores sera de aplicacion, salvo que,
en esos casos, se declare la procedencia del despido por motivos no
relacionados con el embarazo o con el ejercicio del derecho a los

permisos y excedencia sefialados.

6. El despido nulo tendra el efecto de la readmision inmediata del

trabajador, con abono de los salarios dejados de percibir.

7. El despido procedente convalidara la extincion del contrato de trabajo
que con aquel se produjo, sin derecho a indemnizacion ni a salarios de

tramitacion.

Articulo 64. Derechos de informacidn vy consulta y competencias.

1. El comité de empresa tendra derecho a ser informado y consultado por

el empresario sobre aquellas cuestiones que puedan afectar a los trabajadores,
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asi como sobre la situacion de la empresay la evolucion del empleo en la misma,

en los términos previstos en este articulo.
2. El comité de empresa tendra derecho a ser informado trimestralmente:

d) De las estadisticas sobre el indice de absentismo y las causas, los
accidentes de trabajo y enfermedades profesionales y sus
consecuencias, los indices de siniestralidad, los estudios periddicos o
especiales del medio ambiente laboral y los mecanismos de prevencion

que se utilicen.

3. También tendra derecho a recibir informacion, al menos anualmente,
relativa a la aplicacion en la empresa del derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en la que deberad incluirse el registro
previsto en el articulo 28.2 y los datos sobre la proporcidon de mujeres y hombres
en los diferentes niveles profesionales, asi como, en su caso, sobre las medidas
que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres
en laempresay, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion

del mismo.

5. El comité de empresa tendra derecho a ser informado y consultado
sobre la situacion y estructura del empleo en la empresa o en el centro de
trabajo, asi como a ser informado trimestralmente sobre la evolucion probable

del mismo, incluyendo la consulta cuando se prevean cambios al respecto.

Asimismo, tendrd derecho a ser informado y consultado sobre todas las
decisiones de la empresa que pudieran provocar cambios relevantes en cuanto
a la organizacidn del trabajo y a los contratos de trabajo en la empresa.
Igualmente tendra derecho a ser informado y consultado sobre la adopcion de
eventuales medidas preventivas, especialmente en caso de riesgo para el

empleo.

El comité de empresa tendra derecho a emitir informe, con caracter previo
a la ejecucion por parte del empresario de las decisiones adoptadas por este,

sobre las siguientes cuestiones:
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a) Las reestructuraciones de plantilla y ceses totales o parciales,

definitivos o temporales, de aquella.
b) Las reducciones de jornada.
c) El traslado total o parcial de las instalaciones.
e) Los planes de formacion profesional en la empresa.

f) La implantacion y revision de sistemas de organizacion y control
del trabajo, estudios de tiempos, establecimiento de sistemas de primas

e incentivos y valoracion de puestos de trabajo.
7. El comité de empresa tendra también las siguientes competencias:
a) Ejercer una labor:

1.° De vigilancia en el cumplimiento de las normas vigentes en
materia laboral, de seqguridad social y de empleo, asi como del resto de
los pactos, condiciones y usos de empresa en vigor, formulando, en su
caso, las acciones legales oportunas ante el empresario y los organismos

o tribunales competentes.

2.0 De vigilancia y control de las condiciones de sequridad y salud
en el desarrollo del trabajo en la empresa, con las particularidades

previstas en este orden por el articulo 19.

3.9 De vigilancia del respeto y aplicacion del principio de igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, especialmente en

materia salarial.

b) Participar, como se determine por convenio colectivo, en la gestion de
obras sociales establecidas en la empresa en beneficio de los trabajadores o de

sus familiares.

c) Colaborar con la direccion de la empresa para conseguir el
establecimiento de cuantas medidas procuren el mantenimiento y el
incremento de la productividad, asi como la sostenibilidad ambiental de la

empresa, si asi esta pactado en los convenios colectivos.
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d) Colaborar con la direccion de la empresa en el establecimiento y puesta

en marcha de medidas de conciliacion.

e) Informar a sus representados en todos los temas y cuestiones sefalados
en este articulo en cuanto directa o indirectamente tengan o puedan tener

repercusion en las relaciones laborales.

Disposicion adicional decimoctava. Discrepancias en materia de conciliacion.

Las discrepancias que surjan entre empresarios y trabajadores en relacion
con el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral reconocidos legal o convencionalmente se resolveran por la jurisdiccion
social através del procedimiento establecido en el articulo 139 de la Ley 36/2011,

de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social.

Disposicion adicional decimonovena. Calculo de indemnizaciones en

determinados supuestos de jornada reducida

1. En los supuestos de reduccion de jornada contemplados en el articulo
37.4 en su parrafo final, asi como en sus apartados 5, 6 y 8, el salario a tener en
cuenta a efectos del calculo de las indemnizaciones previstas en esta ley sera el
que hubiera correspondido a la persona trabajadora sin considerar la reduccion
de jornada efectuada, siempre y cuando no hubiera transcurrido el plazo

maximo legalmente establecido para dicha reduccion.

2. Igualmente, sera de aplicacion lo dispuesto en el parrafo anterior en los
supuestos de ejercicio a tiempo parcial de los derechos segun lo establecido en

el séptimo parrafo del articulo 48.4 y en el sequndo parrafo del articulo 48.5.

Disposicion adicional vigesimoprimera. Sustitucion de trabajadores excedentes

por cuidado de familiares

Los contratos de interinidad que se celebren con beneficiarios de

prestaciones por desempleo, de nivel contributivo o asistencial, que lleven mas
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de un afo como perceptores, para sustituir a trabajadores que estén en la
situacion de excedencia a que se refiere el articulo 46.3, daran derecho a una
reduccion en las cotizaciones empresariales a la Seguridad Social por

contingencias comunes en las cuantias que se especifican a continuacion:

a) Noventa y cinco por ciento durante el primer afio de excedencia

del trabajador que se sustituye.

b) Sesenta por ciento durante el segundo afio de excedencia del

trabajador que se sustituye.

c) Cincuenta por ciento durante el tercer ano de excedencia del

trabajador que se sustituye.

Los citados beneficios no seran de aplicacion a las contrataciones que
afecten al coényuge, ascendientes, descendientes y demads parientes por
consanguinidad o afinidad, hasta el sequndo grado inclusive, del empresario o
de quienes ostenten cargos de direccion o sean miembros de los érganos de
administracion de las empresas que revistan la forma juridica de sociedad y las

que se produzcan con estos Ultimos.

Las contrataciones realizadas al amparo de lo establecido en esta
disposicion se regiran por lo dispuesto en el articulo 15.1.c) de esta ley y sus

normas de desarrollo.

Disposicion transitoria novena. Aplicacion progresiva del permiso del progenitor

diferente de la madre bioldgica para empleados publicos sequn lo previsto en el Real

Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la iqualdad

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la ocupacion.

La duracion del permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por
nacimiento, guarda con fines de adopcion, acogimiento, o adopcion al que se
refiere el apartado c) del articulo 49 de la presente norma, en la redaccion dada
por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para

garantia de laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
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el empleo y la ocupacion, se incrementara de forma progresiva, de tal forma

que:

b) En 2020, la duracion del permiso sera de doce semanas; las
cuatro primeras semanas seran ininterrumpidas e inmediatamente
posteriores a la fecha del nacimiento, de la decision judicial de guarda
con fines de adopcidn o acogimiento o decision judicial por la que se
constituya la adopcion. Las ocho semanas restantes podran ser de
disfrute interrumpido; ya sea con posterioridad a las seis semanas
inmediatas posteriores al periodo de descanso obligatorio parala madre,
o bien con posterioridad a la finalizacion de los permisos contenidos en
los apartados a) y b) del articulo 49 o de la suspension del contrato por

nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento.

c) Finalmente en 2021, la duracion del permiso serd de dieciséis
semanas; las seis primeras semanas seran ininterrumpidas e
inmediatamente posteriores a la fecha del nacimiento, de la decision
judicial de guarda con fines de adopcidn o acogimiento o decision judicial
por la que se constituya la adopcion. Las diez semanas restantes podran
ser de disfrute interrumpido; ya sea con posterioridad a las seis semanas
inmediatas posteriores al periodo de descanso obligatorio parala madre,
o bien con posterioridad a la finalizacion de los permisos contenidos en
los apartados a) y b) del articulo 49 o de la suspension del contrato por

nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento.»
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Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico (Real

Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre)

Articulo 1. Objeto

3. Este Estatuto refleja, del mismo modo, los siguientes fundamentos de

actuacion:
a) Servicio a los ciudadanos y a los intereses generales.
b) Igualdad, méritoy capacidad en el accesoy en la promocion profesional.
c) Sometimiento pleno a la ley y al Derecho.

d) Igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Articulo 10. Funcionarios interinos

3. La seleccidon de funcionarios interinos habra de realizarse
mediante procedimientos agiles que respetaran en todo caso los

principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad.

Articulo 14. Derechos individuales

Los empleados publicos tienen los siguientes derechos de caracter
individual en correspondencia con la naturaleza juridica de su relacion de

servicio:

c) A la progresion en la carrera profesional y promocidn interna segun
principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad mediante la
implantacion de sistemas objetivos y transparentes de evaluacion.
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Articulo 49. Permisos por motivos de conciliacidon de la vida personal, familiar y

laboral, por razon de violencia de género y para las victimas de terrorismo vy sus

familiares directos

En todo caso se concederan los siguientes permisos con las
correspondientes condiciones minimas:

a) Permiso por nacimiento para la madre bioldgica: tendra una duracion de
dieciséis semanas, de las cuales las seis semanas inmediatas posteriores al
parto seran en todo caso de descanso obligatorio e ininterrumpidas. Este
permiso se ampliara en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del
hijo o hijay, por cada hijo o hija a partir del sequndo en los supuestos de parto

multiple, una para cada uno de los progenitores.

b) Permiso por adopcidn, por guarda con fines de adopcion, o acogimiento,
tanto temporal como permanente: tendrd una duracion de dieciséis
semanas. Seis semanas deberan disfrutarse a jornada completa de forma
obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después de la resolucion
judicial por la que se constituye la adopcién o bien de la decision

administrativa de guarda con fines de adopcion o de acogimiento.

c) Permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por nacimiento,
guarda con fines de adopcion, acogimiento o adopcion de un hijo o hija:
tendra una duracion de dieciséis semanas de las cuales las seis semanas
inmediatas posteriores al hecho causante seran en todo caso de descanso
obligatorio. Este permiso se ampliara en dos semanas mas, una para cada
uno de los progenitores, en el supuesto de discapacidad del hijo o hija, y por
cada hijo o hija a partir del sequndo en los supuestos de nacimiento,
adopcion, guarda con fines de adopcion o acogimiento multiples, a disfrutar
a partir de la fecha del nacimiento, de la decision administrativa de guarda
con fines de adopcion o acogimiento, o de la resolucion judicial por la que se

constituya la adopcion.
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d) Permiso por razon de violencia de género sobre la mujer funcionaria: las
faltas de asistencia, de las funcionarias victimas de violencia de género,
totales o parciales, tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y
en las condiciones en que asi lo determinen los servicios sociales de atencion
o de salud segun proceda.

Asimismo, las funcionarias victimas de violencia sobre la mujer, para
hacer efectiva su proteccion o su derecho de asistencia social integral,
tendran derecho a la reduccion de la jornada con disminucion proporcional
de la retribucion, o la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la
adaptacion del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas
de ordenacion del tiempo de trabajo que sean aplicables, en los términos que
para estos supuestos establezca el plan de igualdad de aplicacién o, en su
defecto, la Administracion Publica competente en cada caso.

En el supuesto enunciado en el parrafo anterior, la funcionaria publica
mantendra sus retribuciones integras cuando reduzca su jornada en un

tercio o menos.

Articulo 61. Sistemas selectivos

1. Los procesos selectivos tendran caracter abierto y garantizaran la libre
concurrencia, sin perjuicio de lo establecido para la promocion interna y de las
medidas de discriminacidn positiva previstas en este Estatuto.

Los organos de seleccion velaran por el cumplimiento del principio de

igualdad de oportunidades entre sexos.

Articulo 82. Movilidad por razdn de violencia de género vy por razén de violencia

terrorista

1. Las mujeres victimas de violencia de género que se vean obligadas a
abandonar el puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando sus
servicios, para hacer efectiva su proteccion o el derecho a la asistencia social
integral, tendran derecho al traslado a otro puesto de trabajo propio de su
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cuerpo, escala o categoria profesional, de analogas caracteristicas, sin
necesidad de que sea vacante de necesaria cobertura. Aun asi, en tales
supuestos la Administracion PUblica competente, estara obligada a comunicarle
las vacantes ubicadas en la misma localidad o en las localidades que la
interesada expresamente solicite.

Este traslado tendra la consideracion de traslado forzoso.

En las actuaciones y procedimientos relacionados con la violencia de
género, se protegerd la intimidad de las victimas, en especial, sus datos
personales, los de sus descendientes y las de cualquier persona que esté bajo su

guarda o custodia.

Disposicion adicional séptima. Planes de iqualdad

1. Las Administraciones PUblicas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las
Administraciones Publicas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a
desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del

personal funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

Disposicion transitoria novena. Aplicacion progresiva del permiso del progenitor

diferente de la madre bioldqgica para empleados publicos sequn lo previsto en el Real

Decreto-ley 6/2019

b) En 2020, la duracidon del permiso serd de doce semanas; las cuatro
primeras semanas seran ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la
fecha del nacimiento, de la decision judicial de guarda con fines de adopcion o
acogimiento o decision judicial por la que se constituya la adopcion. Las ocho
semanas restantes podran ser de disfrute interrumpido; ya sea con
posterioridad a las seis semanas inmediatas posteriores al periodo de descanso
obligatorio para la madre, o bien con posterioridad a la finalizacion de los
permisos contenidos en los apartados a) y b) del articulo 49 o de la suspensién
del contrato por nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento.
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c) Finalmente en 2021, la duracion del permiso sera de dieciséis semanas;
las seis primeras semanas seran ininterrumpidas e inmediatamente posteriores
a la fecha del nacimiento, de la decision judicial de guarda con fines de adopcion
0 acogimiento o decision judicial por la que se constituya la adopcion. Las diez
semanas restantes podran ser de disfrute interrumpido; ya sea con
posterioridad a las seis semanas inmediatas posteriores al periodo de descanso
obligatorio para la madre, o bien con posterioridad a la finalizacion de los
permisos contenidos en los apartados a) y b) del articulo 49 o de la suspension
del contrato por nacimiento, adopcion, guarda con fines de adopcion o
acogimiento.

Ley General de la Seguridad Social (Real Decreto

Legislativo 8/2015, de 30 de octubre)

Articulo 42. Accion protectora del sistema de la Sequridad Social.

1. La accion protectora del sistema de la Sequridad Social comprendera:

a) La asistencia sanitaria en los casos de maternidad, de enfermedad

comun o profesional y de accidente, sea o no de trabajo.

b) La recuperacion profesional, cuya procedencia se aprecie en cualquiera

de los casos que se mencionan en la letra anterior.

c) Las prestaciones econodmicas en las situaciones de incapacidad
temporal; nacimiento y cuidado de menor; riesgo durante el embarazo; riesgo
durante la lactancia natural; ejercicio corresponsable del cuidado del lactante;
cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave; incapacidad
permanente contributiva e invalidez no contributiva; jubilacion, en sus
modalidades contributiva y no contributiva; desempleo, en sus niveles
contributivo y asistencial; proteccion por cese de actividad; pension de
viudedad; prestacion temporal de viudedad; pension de orfandad; prestacion de
orfandad; pension en favor de familiares; subsidio en favor de familiares; auxilio

por defuncion; indemnizacidon en caso de muerte por accidente de trabajo o
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enfermedad profesional; ingreso minimo vital, asi como las que se otorguen en
las contingencias y situaciones especiales que reglamentariamente se

determinen por real decreto, a propuesta del titular del Ministerio competente.

Articulo 144. Duracion de la obligacion de cotizar.

4. La obligacion de cotizar continuara en la situacion de incapacidad
temporal, cualquiera que sea su causa, en la de maternidad, en la de paternidad,
en laderiesgo durante elembarazoy en la de riesgo durante la lactancia natural,
asi como en las demas situaciones previstas en el articulo 166 en que asi se

establezca reglamentariamente.

Articulo 165. Condiciones del derecho a las prestaciones.

3. Las cuotas correspondientes a la situacion de incapacidad temporal, de
maternidad, de paternidad, de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante
la lactancia natural serdn computables a efectos de los distintos periodos

previos de cotizacion exigidos para el derecho a las prestaciones.

4. No se exigiran periodos previos de cotizacion para el derecho a las
prestaciones derivadas de accidente, sea o no de trabajo, o de enfermedad

profesional, salvo disposicion legal expresa en contrario.

5. El periodo de suspension con reserva del puesto de trabajo,
contemplado en el articulo 48.10 del texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores para supuestos de violencia de género, tendra la consideracion
de periodo de cotizacion efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones
de la Seguridad Social por jubilacion, incapacidad permanente, muerte y
supervivencia, maternidad, desempleo y cuidado de menores afectados por

cancer u otra enfermedad grave.

6. El periodo por maternidad o paternidad que subsista a la fecha de
extincion del contrato de trabajo, o que se inicie durante la percepcion de la
prestacion por desempleo, sera considerado como periodo de cotizacion
efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones de la Seguridad Social

por jubilacion, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, maternidad,
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paternidad y cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad

grave.

Articulo 166. Situaciones asimiladas a la de alta.

4. Los trabajadores comprendidos en el campo de aplicacion de este
Régimen General se consideraran, de pleno derecho, en situacion de alta a
efectos de accidentes de trabajo, enfermedades profesionales y desempleo,
aunque su empresario hubiera incumplido sus obligaciones. Igual norma se
aplicard a los exclusivos efectos de la asistencia sanitaria por enfermedad

comun, maternidad y accidente no laboral.

Articulo 177. Situaciones protegidas.

A efectos de la prestacion por nacimiento y cuidado de menor prevista en
esta seccion, se consideran situaciones protegidas el nacimiento, la adopcion, la
guarda con fines de adopcion y el acogimiento familiar, de conformidad con el
Codigo Civil o las leyes civiles de las comunidades autonomas que lo regulen,
siempre que, en este Ultimo caso, su duracion no sea inferior a un afo, durante
los periodos de descanso que por tales situaciones se disfruten, de acuerdo con
lo previsto en los apartados 4, 5y 6 del articulo 48 del texto refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores, y en el articulo 49.a), b) y c) del texto refundido

de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Articulo 178. Beneficiarios.

1. Seran beneficiarios del subsidio por nacimiento y cuidado de menor las
personas incluidas en este Régimen General, cualquiera que sea su sexo, que
disfruten de los descansos referidos en el articulo anterior, siempre que, ademas
de reunir la condicidon general exigida en el articulo 165.1 y las demas que
reglamentariamente se establezcan, acrediten los siguientes periodos minimos

de cotizacion:

a) Si la persona trabajadora tiene menos de veintiun afos de edad

en la fecha del nacimiento, o en la fecha de la decision administrativa de
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acogimiento o de guarda con fines de adopcion o de la resolucion judicial
por la que se constituye la adopcion, no se exigira periodo minimo de

cotizacion.

b) Si la persona trabajadora tiene cumplidos veintiun afios de edad
y es menor de veintiséis en la fecha del nacimiento, o en la fecha de la
decision administrativa de acogimiento o de guarda con fines de
adopcion o de la resolucion judicial por la que se constituye la adopcion,
el periodo minimo de cotizacion exigido sera de noventa dias cotizados
dentro de los siete anos inmediatamente anteriores al momento de
inicio del descanso. Se considerara cumplido el mencionado requisito si,
alternativamente, acredita ciento ochenta dias cotizados a lo largo de su

vida laboral, con anterioridad a esta Ultima fecha.

c) Sila persona trabajadora tiene cumplidos veintiséis afios de edad
en la fecha del nacimiento, o en la fecha de la decision administrativa de
acogimiento o de guarda con fines de adopcion o de la resolucion judicial
por la que se constituye la adopcion, el periodo minimo de cotizacion
exigido sera de ciento ochenta dias cotizados dentro de los siete afos
inmediatamente anteriores al momento de inicio del descanso. Se
considerara cumplido el mencionado requisito si, alternativamente,
acredita trescientos sesenta dias cotizados a lo largo de su vida laboral,

con anterioridad a esta Ultima fecha.

2. En el supuesto de nacimiento, la edad sefalada en el apartado anterior
serd la que tenga cumplida la interesada en el momento de inicio del descanso,
tomandose como referente el momento del parto a efectos de verificar la

acreditacion del periodo minimo de cotizacion que, en su caso, corresponda.

3. Enlos supuestos de adopcidn internacional previstos en el tercer parrafo
del articulo 48.5 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
y en el parrafo cuarto del articulo 49.b) del texto refundido de la Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico, la edad senalada en el apartado 1 serd la que

tengan cumplida los interesados en el momento de inicio del descanso,
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tomandose como referente el momento de la resolucidn a efectos de verificar la

acreditacion del periodo minimo de cotizacidn que, en su caso, corresponda.

Articulo 183. Situacion proteqida.

A efectos de la prestacion econdmica por ejercicio corresponsable del
cuidado del lactante, se considera situacion protegida la reduccion de la jornada
de trabajo en media hora que, de acuerdo con lo previsto en el parrafo cuarto
del articulo 37.4 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
lleven a cabo con la misma duraciony régimen los dos progenitores, adoptantes,
guardadores con fines de adopcion o acogedores de caracter permanente,
cuando ambos trabajen, para el cuidado del lactante desde que cumpla nueve

meses hasta los doce meses de edad.

La acreditacion del ejercicio corresponsable del cuidado del lactante se
realizard mediante certificacion de la reduccion de la jornada por las empresas

en que trabajen sus progenitores, adoptantes, guardadores o acogedores.

Articulo 184. Beneficiarios.

1. Para el acceso al derecho a la prestacion econdmica por ejercicio
corresponsable del cuidado del lactante, se exigiran los mismos requisitos y en
los mismos términos y condiciones que los establecidos para la prestacion por

nacimiento y cuidado de menor regulada en la seccion 1.2 del capitulo VI.

2. Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes, guardadores
con fines de adopcion o acogedores de caracter permanente, las circunstancias
necesarias para tener la condicion de beneficiarios de la prestacion, el derecho

a percibirla solo podra ser reconocido a favor de uno de ellos.

Articulo 187. Prestacion econdmica.

1. La prestacion econdmica por riesgo durante el embarazo se reconocera
a la mujer trabajadora en los términos y condiciones previstos en esta ley para
la prestacion econdmica de incapacidad temporal derivada de contingencias

profesionales, con las particularidades establecidas en los apartados siguientes.
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2. La prestacion econdmica nacerd el dia en que se inicie la suspension del
contrato de trabajo y finalizara el dia anterior a aquel en que se inicie la
suspension del contrato de trabajo por maternidad o al de reincorporacion de la
mujer trabajadora a su puesto de trabajo anterior o a otro compatible con su

estado.

Articulo 188. Situacion protegida.

A los efectos de la prestacion econdmica por riesgo durante la lactancia
natural, se considera situacion protegida el periodo de suspension del contrato
de trabajo en los supuestos en que, debiendo la mujer trabajadora cambiar de
puesto de trabajo por otro compatible con su situacion, en los términos
previstos en el articulo 26.4 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion
de Riesgos Laborales, dicho cambio de puesto no resulte técnica u
objetivamente posible, o no pueda razonablemente exigirse por motivos

justificados.

Articulo 191. Beneficiarios.

1. Para el acceso al derecho a la prestacion econdmica de cuidado de
menores afectados por cancer u otra enfermedad grave, se exigiran los mismos
requisitos y en los mismos términos y condiciones que los establecidos para la

prestacion de maternidad requlada en la seccion 1.2 del capitulo VI.

2. Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes, guardadores
con fines de adopcion o acogedores de caracter permanente, las circunstancias
necesarias para tener la condicion de beneficiarios de la prestacion, el derecho

a percibirla solo podra ser reconocido a favor de uno de ellos.

Articulo 267. Situacion legal de desempleo.

1. Se encontraran en situacion legal de desempleo los trabajadores que
estén incluidos en alguno de los siguientes supuestos: b) Cuando se suspenda el

contrato:
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2.9 Por decision de las trabajadoras victimas de violencia de género
al amparo de lo dispuesto en el articulo 45.1.n) del texto refundido de la

Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Disposicion adicional octava. Gestion de las prestaciones econdmicas por

maternidad v por paternidad.

La gestion de las prestaciones economicas por maternidad y por
paternidad reguladas en la presente ley correspondera directa y exclusivamente

a la entidad gestora correspondiente.

Ley Organica 1/ 2004, de 28 de diciembre, de Medidas de

Proteccion Integral contra la Violencia de Género.

En su exposicion de motivos define la violencia de género como el simbolo
mas brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una
violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser
consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad,

respeto y capacidad de decision.

El objeto de la Ley se circunscribe a la violencia ejercida por quien sea o
haya sido el conyuge o el hombre que esté o haya estado ligado a la mujer
victima por una relacidn similar de afectividad (pareja), aun sin convivencia
(noviazgo). También limita la violencia de género a la violencia fisica,
psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las

coaccionesy la privacion arbitraria de libertad.

Esta Ley establece medidas contra la violencia que sufren las mujeres en
el ambito educativo, de la publicidad y los medios de comunicacion, sanitario,

de la tutela institucional, penal y judicial, asi como:

-Derechos de las Mujeres Victimas de Violencia de Género: a la

Informacion, a la Asistencia Juridica, a la Asistencia Social Integral,
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Derechos Laborales y Prestaciones de la Seguridad Social, Derechos de
las Funcionarias Publicas, Derechos Economicos. Ademas del acceso ala

vivienda y residencia publica como colectivo prioritario.

-Medidas de Sensibilizacion, Prevencion y Deteccion a través del Plan
Nacional de Sensibilizacion y Prevencion de la Violencia de Género con dos

objetivos estratégicos:
a) Mejorar la respuesta frente a la violencia de género.

b) Conseguir cambio en el modelo de relacidn social entre

hombres y mujeres.

Como se expresa en la exposicion de motivos de esta ley, la violencia de
género no es un problema que afecte al ambito privado, sino todo lo contrario.
Esta se manifiesta como el simbolo mas brutal de la desigualdad existente en

nuestra sociedad.

De este modo, es necesaria la aplicacion de medidas de apoyo a las
mujeres que sufren o han sufrido violencia de género, ya que ésta constituye uno
de los ataques mas flagrantes a derechos fundamentales como la libertad, la
igualdad, la vida, la seguridad y la no discriminacidn proclamados en nuestra

Constitucion.

Articulo 2. Principios rectores.

A través de esta Ley se articula un conjunto integral de medidas

encaminadas a alcanzar los siguientes fines:

d) Garantizar derechos en el ambito laboral y funcionarial que
concilien los requerimientos de la relacion laboral y de empleo publico
con las circunstancias de aquellas trabajadoras o funcionarias que sufran

violencia de género.

Articulo 10. Publicidad ilicita.
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De acuerdo con lo establecido en la Ley 34/1988, de 11 de noviembre,
General de Publicidad, se considerara ilicita la publicidad que utilice la imagen

de la mujer con caracter vejatorio o discriminatorio.

Articulo 14. Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos.

A los fines de esta Ley, seran criterios generales de actuacion de los

Poderes PUblicos:

1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad

entre mujeres y hombres.

2. La integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en
el conjunto de las politicas econdmica, laboral, social, cultural y artistica, con el
fin de evitar la segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi
como potenciar el crecimiento del empresariado femenino en todos los ambitos
que abarque el conjunto de politicasy el valor del trabajo de las mujeres, incluido

el domeéstico.

3. La colaboracion y cooperacion entre las distintas Administraciones

publicas en la aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

4. La participacion equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas

electoralesy en la toma de decisiones.

5. La adopcion de las medidas necesarias para la erradicacion de la
violencia de género, la violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y

acoso por razén de sexo.

6. La consideracion de las singulares dificultades en que se encuentran las
mujeres de colectivos de especial vulnerabilidad como son las que pertenecen a
minorias, las mujeres migrantes, las nifas, las mujeres con discapacidad, las
mujeres mayores, las mujeres viudas y las mujeres victimas de violencia de

género, para las cuales los poderes publicos podran

adoptar, igualmente, medidas de accion positiva.
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7. La proteccion de la maternidad, con especial atencion a la asuncion por

la sociedad de los efectos derivados del embarazo, parto y lactancia.

8. El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo
y de lavida personal y familiar de las mujeresy los hombres, asi como el fomento

de la corresponsabilidad en las labores domésticas y en la atencion a la familia.

9. El fomento de instrumentos de colaboracion entre las distintas
Administraciones publicas y los agentes sociales, las asociaciones de mujeres y

otras entidades privadas.

10. El fomento de la efectividad del principio de igualdad entre mujeresy

hombres en las relaciones entre particulares.

11. La implantacion de un lenguaje no sexista en el ambito administrativo

y su fomento en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

12. Todos los puntos considerados en este articulo se promoveran e
integraran de igual manera en la politica espafiola de cooperacion internacional

para el desarrollo.

Articulo 15. Transversalidad del principio de iqualdad de trato entre

mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
informara, con caracter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos.
Las Administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcion y
ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de
politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas

sus actividades.

Articulo 20. Adecuacidn de las estadisticas y estudios.

Al objeto de hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta Ley y que

se garantice la integracion de modo efectivo de la perspectiva de género en su
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actividad ordinaria, los poderes publicos, en la elaboracion de sus estudios y

estadisticas, deberan:

a) Incluir sistematicamente la variable de sexo en las estadisticas,

encuestas y recogida de datos que lleven a cabo

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores
que posibiliten un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles,
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su

manifestacion e interaccion en la realidad que se vaya a analizar.

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

ambitos de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las
diversas variables incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcion de la

variable de sexo.

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

hombres en los diferentes ambitos de intervencion.

f) Revisary, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con
objeto de contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y
evitar la estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres. Sélo
excepcionalmente, y mediante informe motivado y aprobado por el 6rgano
competente, podra justificarse el incumplimiento de alguna de las obligaciones

anteriormente especificadas

Articulo 21. Derechos laborales y de Sequridad Social.

1. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los
términos previstos en el Estatuto de los Trabajadores, a la reduccién o a la

reordenacion de su tiempo de trabajo, a la movilidad geografica, al cambio de
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centro de trabajo, a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de

trabajoy a la extincion del contrato de trabajo.

2. En los términos previstos en la Ley General de la Sequridad Social, la
suspension y la extincion del contrato de trabajo previstas en el apartado
anterior daran lugar a situacion legal de desempleo. El tiempo de suspension se
considerard como periodo de cotizacion efectiva a efectos de las prestaciones

de Seguridad Social y de desempleo.

3. Las empresas que formalicen contratos de interinidad para sustituir a
trabajadoras victimas de violencia de género que hayan suspendido su contrato
de trabajo o ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al cambio de
centro de trabajo, tendran derecho a una bonificacion del 100 por 100 de las
cuotas empresariales a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante
todo el periodo de suspension de la trabajadora sustituida o durante seis meses
en los supuestos de movilidad geografica o cambio de centro de trabajo. Cuando
se produzca la reincorporacion, ésta se realizara en las mismas condiciones

existentes en el momento de la suspension del contrato de trabajo.

4. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la
situacion fisica o psicoldgica derivada de la violencia de género se consideraran
justificadas, cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencion o
servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas ausencias sean

comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

5. Alas trabajadoras por cuenta propia victimas de violencia de género que
cesen en su actividad para hacer efectiva su proteccion o su derecho a la
asistencia social integral, se les suspendera la obligacion de cotizacidon durante
un periodo de seis meses, que les seran considerados como de cotizacidn
efectiva a efectos de las prestaciones de Seguridad Social. Asimismo, su

situacion sera considerada como asimilada al alta.

A los efectos de lo previsto en el parrafo anterior, se tomara una base de
cotizacion equivalente al promedio de las bases cotizadas durante los seis meses

previos a la suspension de la obligacion de cotizar.
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Articulo 23. Acreditacion de las situaciones de violencia de género.

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de
los derechos regulados en este capitulo se acreditaran mediante una sentencia
condenatoria por un delito de violencia de género, una orden de proteccion o
cualquier otra resolucion judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la
victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia de
indicios de que la demandante es victima de violencia de género. También
podran acreditarse las situaciones de violencia de género mediante informe de
los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de
acogida destinados a victimas de violencia de género de la Administracion
Publica competente; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté previsto
en las disposiciones normativas de caracter sectorial que regulen el acceso a

cada uno de los derechos y recursos.

El Gobierno y las Comunidades Autdnomas, en el marco de la Conferencia
Sectorial de Igualdad, disefiaran, de comun acuerdo, los procedimientos basicos
que permitan poner en marcha los sistemas de acreditacion de las situaciones

de violencia de género.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres

Articulo 3. El principio de iqualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la
ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones

familiares y el estado civil.
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Articulo 4. Integracion del principio de iqgualdad en la interpretacion y aplicacion

de las normas.

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un
principio informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrard y

observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas.

Articulo 5. lgualdad de trato vy de oportunidades en el acceso al empleo, en la

formacion y en la promocion profesionales, v en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo publico,
se garantizarg, en los términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso
al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la formacion profesional, en
la promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas
y las de despido, y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales
y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una

profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituira discriminacion en el acceso al empleo, incluida la formacion
necesaria, una diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con
el sexo cuando, debido a la naturaleza de las actividades profesionales concretas
o al contexto en el que se lleven a cabo, dicha caracteristica constituya un
requisito profesional esencial y determinante, siempre y cuando el objetivo sea

legitimo y el requisito proporcionado.

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta.

1. Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion 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.

2. Se considera discriminacion indirecta por razon de sexo la situacion en
que una disposicion, criterio o practica aparentemente neutros 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
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atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad

sean necesarios y adecuados.

3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de

discriminar, directa o indirectamente, por razon de sexo.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de esta
Ley constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razéon de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcidn 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.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso

por razon de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a
la aceptacion de una situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén

de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.

Articulo 8. Discriminacion por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato

desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la maternidad.

Articulo g. Indemnidad frente a represalias.

También se considerara discriminacion por razén de sexo cualquier trato
adverso o efecto negativo que se produzca en una persona como consecuencia
de la presentacion por su parte de queja, reclamacion, denuncia, demanda o

recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacion y a exigir el
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cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre mujeres y

hombres.

Articulo 10. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actosy las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen
discriminacion por razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran
lugar a responsabilidad a través de un sistema de reparaciones o
indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al perjuicio
sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de

sanciones que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

Articulo 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes 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 relacion con el objetivo

perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este

tipo de medidas en los términos establecidos en la presente Ley.

Articulo 12. Tutela judicial efectiva.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho
a la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 53.2 de la Constitucion, incluso tras la terminacion de la relacion en la

que supuestamente se ha producido la discriminacion.

2. La capacidad y legitimacion para intervenir en los procesos civiles,
sociales y contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este
derecho corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo,

determinadas en las Leyes reqguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso

sexual y acoso por razén de sexo.
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Articulo 13 Prueba

1. De acuerdo con las Leyes procesales, en aquellos procedimientos en los
que las alegaciones de la parte actora se fundamenten en actuaciones
discriminatorias, por razon de sexo, correspondera a la persona demandada
probar la ausencia de discriminacion en las medidas adoptadas y su

proporcionalidad.

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el drgano judicial, a
instancia de parte, podra recabar, si lo estimase Util y pertinente, informe o

dictamen de los organismos publicos competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no serd de aplicacion a los

procesos penales.

Articulo 42. Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres.

1. Las politicas de empleo tendran como uno de sus objetivos prioritarios
aumentar la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Para ello, se mejorara la
empleabilidad y la permanencia en el empleo de las mujeres, potenciando su

nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del mercado de trabajo.

Articulo 43. Promocion de la iqualdad en la negociacion colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacidn
colectiva se podran establecer medidas de accidn positiva para favorecer el
acceso de las mujeres al empleo y la aplicacion efectiva del principio de igualdad
de trato y no discriminacion en las condiciones de trabajo entre mujeres y

hombres.

Articulo 44. Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

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

discriminacion basada en su ejercicio.
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2. El permisoy la prestacion por maternidad se concederan en los términos

previstos en la normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades

familiares, se reconoce alos padres el derecho a un permiso y una prestacion por
!

paternidad, en los términos previstos en la normativa laboral y de Seguridad

Social.

Articulo 51. Criterios de actuacidon de las Administraciones publicas.

Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas
competenciasy en aplicacion del principio de igualdad entre mujeresy hombres,

deberan:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo

de

discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre
mujeresy hombres en el acceso al empleo publicoy en el desarrollo de la carrera

profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin

menoscabo de la promocion profesional.

c) Fomentar laformacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico

como a lo largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos

de seleccion y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al

acoso por razon de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion

retributiva, directa o indirecta, por razén de sexo.
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g) Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus

respectivos ambitos de actuacion.

Articulo 64. Plan de Iqualdad en la Administracion General del Estado v en los

organismos publicos vinculados o dependientes de ella.

El Gobierno aprobara, al inicio de cada legislatura, un Plan para la
Igualdad entre mujeres y hombres en la Administracion General del Estado y en
los organismos publicos vinculados o dependientes de ella. El Plan establecera
los objetivos a alcanzar en materia de promocién de la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a
adoptar para su consecucion. El Plan serd objeto de negociacion, y en su caso
acuerdo, con la representacion legal de los empleados publicos en la forma que
se determine en la legislacion sobre negociacion colectiva en la Administracion
Publica y su cumplimiento sera evaluado anualmente por el Consejo de

Ministros.

Articulo 74 Publicidad de las acciones de responsabilidad social en materia de

igualdad
Las empresas podran hacer uso publicitario de sus acciones de
responsabilidad en materia de igualdad, de acuerdo con las condiciones

establecidas en la legislacion general de publicidad.

El Instituto de la Mujer, u 6rganos equivalentes de las Comunidades
Autdnomas, estaran legitimados para ejercer la accion de cesacion cuando

consideren que pudiera haberse incurrido en supuestos de publicidad enganosa.

Articulo 75 Participacion de las mujeres en los Consejos de administracion de las

sociedades mercantiles

Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y ganancias no
abreviada procuraran incluir en su Consejo de administracion un nUmero de
mujeres que permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres y hombres

en un plazo de ocho afos a partir de la entrada en vigor de esta Ley.
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Lo previsto en el parrafo anterior se tendra en cuenta para los
nombramientos que se realicen a medida que venza el mandato de los

consejeros designados antes de la entrada en vigor de esta Ley.

Ley 27/2013, de 27 de diciembre, de racionalizacion y

sostenibilidad de la Administracion Local

La presente Ley tiene como objeto principal modificar la Ley 7/1985, de 2 de abril,
Reguladora de las Bases del Régimen Local, asi como el texto refundido de la Ley
Reguladora de las Haciendas Locales, aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2004,
de 5 de marzo. Asimismo, se derogan, entre otras, la disposicion adicional segunday la
disposicion transitoria séptima de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del
Empleado Publico, y se modifica la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen
Juridico de las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun,

para incluir una nueva disposicion adicional.

Y del mismo modo, la presente Ley quiere contribuir a dar un nuevo impulso a los
objetivos y a los mandatos a los que responda la vigente Ley de Igualdad de
Oportunidades, No Discriminacion y Accesibilidad Universal de 2003y, en particular, a
la eliminacion de barreras y obstaculos que puedan limitar la plena integracion, la
participacion, el acceso a la informacion y la igualdad de oportunidades de las personas

que padecen discapacidad.

Por otra parte, la Ley incluye una serie de disposiciones adicionales y de
disposiciones transitorias, destacando aquellas que se refieren a la asuncion por las
Comunidades Autonomas de las competencias relativas a la salud y a servicios sociales,
que quedan referenciadas al que sera el nuevo sistema de financiacion autondmica y de

las Haciendas Locales.
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Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la

ocupacion

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho
basico de las personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y
hombres debe suponer la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén
de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncidn de obligaciones
familiares y el estado civil. El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres supone, asimismo, su equiparacion en el ejercicio de los derechos y en el
cumplimiento de las obligaciones de tal forma que existan las condiciones necesarias

para que su igualdad sea efectiva en el empleo y la ocupacion.

Por ello, son contrarias al derecho a la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres las discriminaciones directas e indirectas; el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo; la discriminacion por el embarazo, la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares o el ejercicio de los derechos de corresponsabilidad de la vida
personal, familiar y laboral; las represalias como consecuencia de las denuncias contra
actos discriminatorios; y los actos y clausulas de los negocios juridicos que constituyan

o causen discriminacion por razén de sexo.

En este sentido, los poderes publicos estan obligados a adoptar medidas
especificas a favor de las mujeres cuando existan situaciones patentes 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 relacion

con el objetivo perseguido en cada caso.

Es esencial tener presente que, en la relacion de trabajo, las personas
trabajadoras, mujeres u hombres, tienen derecho a ejercer la corresponsabilidad de la
vida personal, familiar y laboral, quedando prohibido cualquier trato discriminatorio

directo e indirecto por razon de sexo.
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Buscando dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia
la plena igualdad, este real decreto-ley contiene 7 articulos que se corresponden con la
modificacion de siete normas con rango de ley que inciden de forma directa en la

igualdad entre mujeres y hombres.

Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo

a distancia.

A los retos que ya se planteaban en el ambito laboral espaiol (tasas de
temporalidad, riesgo de pobreza salarial, precariedad laboral y una fuerte
segmentacion), se han sumado nuevos desafios que han obligado a afrontar los
cambios post-COVID-19 en los procesos de globalizacion y digitalizacion, y el uso de
formulas eficaces de incremento de productividad que aumenten la calidad en el

empleo y reduzcan la existencia de brechas salariales y profesionales.

Asi pues, el objetivo de esta ley es proporcionar una regulacion suficiente,
transversal e integrada en una norma sustantiva Unica que dé respuestas a diversas
necesidades, equilibrando el uso de estas nuevas formas de prestacion de trabajo por
cuenta ajenay las ventajas que suponen para empresas y personas trabajadoras, de un
lado, y un marco de derechos que satisfagan, entre otros, los principios sobre su
caracter voluntario y reversible, el principio de igualdad de trato en las condiciones
profesionales, en especial la retribucion incluida la compensacion de gastos, la
promocidn y la formacidn profesional, el ejercicio de derechos colectivos, los tiempos
maximos de trabajo y los tiempos minimos de descanso, la igualdad de oportunidades
en el territorio, la distribucion flexible del tiempo de trabajo, asi como los aspectos
preventivos relacionados basicamente con la fatiga fisica y mental, el uso de pantallas

de visualizacion de datos y los riesgos de aislamiento.

Segun el Articulo 1 relativo al ambito de aplicacion, las relaciones de trabajo a las
que resultara de aplicacion el presente real decreto-ley seran aquellas en las que

concurran las condiciones descritas en el articulo 1.1 del texto refundido de la Ley del
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Estatuto de los Trabajadores aprobado por el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de

octubre, que se desarrollen a distancia con caracter regular.

Se entenderd que es regular el trabajo a distancia que se preste, en un periodo de
referencia de tres meses, un minimo del treinta por ciento de la jornada, o el porcentaje

proporcional equivalente en funcion de la duracion del contrato de trabajo.

El Articulo 4 hace referencia a la igualdad de trato y de oportunidades y no

discriminacion, y consta de los siguientes apartados:

1. Las personas que desarrollan trabajo a distancia tendran los mismos
derechos que hubieran ostentado si prestasen servicios en el centro de trabajo de
la empresa, salvo aquellos que sean inherentes a la realizacion de la prestacion
laboral en el mismo de manera presencial, y no podran sufrir perjuicio en ninguna
de sus condiciones laborales, incluyendo retribucion, estabilidad en el empleo,

tiempo de trabajo, formacion y promocion profesional.

Sin perjuicio de lo previsto en el parrafo anterior, las personas que
desarrollan total o parcialmente trabajo a distancia tendran derecho a percibir,
como minimo, la retribucion total establecida conforme a su grupo profesional,
nivel, puesto y funciones, asi como los complementos establecidos para las
personas trabajadoras que solo prestan servicios de forma presencial,
particularmente aquellos vinculados a las condiciones personales, los resultados

de la empresa o las caracteristicas del puesto de trabajo.

2. Las personas que desarrollan trabajo a distancia no podran sufrir perjuicio
alguno ni modificacion en las condiciones pactadas, en particular en materia de
tiempo de trabajo o de retribucion, por las dificultades, técnicas u otras no
imputables a la persona trabajadora, que eventualmente pudieran producirse,

sobre todo en caso de teletrabajo.

3. Las empresas estan obligadas a evitar cualquier discriminacion, directa o
indirecta, particularmente por razon de sexo, de las personas trabajadoras que

prestan servicios a distancia.
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Igualmente, las empresas estan obligadas a tener en cuenta a las personas
teletrabajadoras o trabajadoras a distancia y sus caracteristicas laborales en el
diagndstico, implementacion, aplicacion, sequimiento y evaluacion de medidasy

planes de igualdad.

4. De conformidad con lo previsto en la normativa aplicable, las empresas
deberan tener en cuenta las particularidades del trabajo a distancia,
especialmente del teletrabajo, en la configuracion y aplicacion de medidas contra
el acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por causa discriminatoria y acoso

laboral.

En la elaboracion de medidas para la proteccion de las victimas de violencia
de género, deberan tenerse especialmente en cuenta, dentro de la capacidad de
actuacion empresarial en este ambito, las posibles consecuencias vy
particularidades de esta forma de prestacion de servicios en aras a la proteccion y

garantia de derechos sociolaborales de estas personas.

5. Las personas que realizan trabajo a distancia tienen los mismos derechos
que las personas trabajadoras presenciales en materia de conciliacion vy
corresponsabilidad, incluyendo el derecho de adaptacion a la jornada establecido
en el articulo 34.8 del Estatuto de los Trabajadores, a fin de que no interfiera el

trabajo con la vida personal y familiar.

En el Articulo 8, por su parte, se especifica en el apartado tercero que los
convenios o acuerdos colectivos podran establecer los mecanismos y criterios por los
que la persona que desarrolla trabajo presencial puede pasar a trabajo a distancia o
viceversa, asi como preferencias vinculadas a determinadas circunstancias, como las
relacionadas con la formacion, la promocion y estabilidad en el empleo de personas con
diversidad funcional o con riesgos especificos, la existencia de pluriempleo o
pluriactividad o la concurrencia de determinadas circunstancias personales o familiares,

asi como la ordenacion de las prioridades establecidas en el presente real decreto-ley.

En el disefio de estos mecanismos se debera evitar la perpetuacion de roles y

estereotipos de géneroy se debera tener en cuenta el fomento de la corresponsabilidad
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entre mujeres y hombres, debiendo ser objeto de diagndstico y tratamiento por parte

del plan de igualdad que, en su caso, corresponda aplicar en la empresa.

Real Decreto-ley 3/2021, de 2 de febrero, por el que se
adoptan medidas para la reduccion de la brecha de género y
otras materias en los ambitos de la Seguridad Social y

economico.

Este real decreto-ley persigue un triple objetivo: En primer lugar, reforzar la
fortaleza y viabilidad del sistema de Seguridad Social, al tiempo que se actUa contra la
brecha de género manifestada en las pensiones, mediante la reforma del articulo 60 del
texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, aprobado por el Real Decreto
Legislativo 8/2015, de 30 de octubre; sequndo, mejorar los mecanismos protectores en
favor de los colectivos que mas lo precisan, modificando por un lado el Real Decreto-
ley 20/2020, de 29 de mayo, por el que se establece el ingreso minimo vital y mejorando,
por otro lado, el régimen de incapacidad temporal del personal sanitario y
sociosanitario; y tercero, garantizar la suficiencia de los recursos de familias y
auténomos, ampliando el plazo para que puedan disfrutar de moratorias hipotecariasy

otorgando avales publicos a través del Instituto de Crédito Oficial

Incluye nueve articulos, distribuidos entre tres capitulos y dos titulos; cuatro
disposiciones adicionales; una disposicion transitoria; una disposicion derogatoria y

tres disposiciones finales.
El titulo | se dedica a las medidas en materia de Seguridad Social y cuenta con:
Un capitulo | destinado al complemento para la reduccion de la brecha de género.

Mediante el articulo 1, se modifica el texto refundido de la Ley General de la

Seguridad Social, con el siguiente alcance:

Se lleva a cabo la modificacion del articulo 6o para adaptarlo a la finalidad

perseguida y acordada por los agentes sociales, cuyo objetivo principal es abordar la
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brecha de género que se pone de manifiesto de forma mas patente en el momento de

acceder a una prestacion del sistema de la Seguridad Social.

Se incorporan al texto una disposicion adicional trigésima sexta, destinada a la
financiacion del complemento recogido en el articulo 60 y una disposicion adicional

trigésima séptima sobre el alcance temporal de dicho complemento.

Se anade una nueva disposicion transitoria trigésima tercera, para regular el
mantenimiento transitorio del complemento por maternidad en las pensiones

contributivas del sistema de la Sequridad Social.

Por medio del articulo 2 se lleva a cabo la modificacion del texto refundido de la
Ley de Clases Pasivas del Estado, afectando esta modificacion a la disposicion adicional
decimoctava con lafinalidad de extender el complemento econdmico para la reduccion
de la brecha de género previsto en el articulo 60 del texto refundido de la Ley General
de la Seguridad Social, a los perceptores de una pensidon en el Régimen de Clases
Pasivas del Estado, y se incorpora una disposicion transitoria décima cuarta pararegular
el mantenimiento transitorio del complemento por maternidad en las pensiones de

Clases Pasivas.

El capitulo Il contiene las medidas en materia del ingreso minimo vital. En
particular, mediante el articulo 3 se modifica el Real Decreto-ley 20/2020, de 29 de
mayo, por el que se establece el ingreso minimo vital. Se introducen diversas
modificaciones de la regulacion del ambito subjetivo, que afectan al articulo 4, para la
determinacion de las personas beneficiarias de la prestacion; al articulo 5, para suprimir
el limite de titulares en el mismo domicilio; a los articulos 6, 6 bis, 6 ter y 6 quater, en
relacion con las caracteristicas de las unidades de convivencia. Y en coherencia con los
anteriores cambios, se modifica la prevision sobre las causas de suspension del derecho
(articulo 14), sobre la acreditacion de los requisitos (articulo 19), se incorpora un articulo
19 bis para establecer las obligaciones de los servicios sociales. También se introducen
cambios en el procedimiento (articulo 25); se modifican los articulos 30 y 31 para
garantizar la participacion de todos los interesados e implicados en la comision de
seguimiento y en el consejo consultivo, se establece una nueva regulacion relativa a la

comunicacion de los cambios de domicilio y se incorpora al texto una disposicion
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transitoria destinada a regular la colaboracion de las entidades del Tercer Sector de

Accion Social, cuya participacion es de caracter transitorio.

El capitulo Il contiene diversas disposiciones que se desarrollan en el dmbito del

sistema de la Seguridad Social.

A través del articulo 4, se modifica del Real Decreto-ley 2/2021, de 26 de enero,
de refuerzo y consolidacion de medidas sociales en defensa del empleo, con tres
finalidades, por un lado vincular el cese de la obligacion de cotizar al mes en que se
presenta la solicitud de la prestacion por cese de actividad cuando la misma viene
determinada por resolucidn de la administracion competente; por otro lado se modifica
el articulo 7 con el objeto de facilitar a los trabajadores auténomos que tributen por
estimacion objetiva la prueba de la caida de ingresos estableciéndose una presuncion
al efecto, lo que facilitara el acceso a la prestacion al descargarle de la necesidad de
probar la reduccion de la actividad en determinados supuestos, y por Ultimo se revisa la
disposicion transitoria sequnda para otorgar coherencia y evitar un trato desigual ante
las mismas situaciones, asi, por error, se establecido en esta disposicion que la
finalizacion de la prestacion tendra lugar el Ultimo dia del mes siguiente al del
levantamiento de las medida de contencion de la propagacion del virus SARS-CoV-2
adoptadas por las autoridades competentes o hasta el 31 de mayo de 2021 si esta Ultima
fecha es anterior, cuando lo cierto es que esta prestacion se debe devengar hasta el
ultimo dia de mes en que se acuerde el levantamiento de las medidas o el 31 de mayo
de 2021 si esta Ultima fecha es anterior, tal y como establecia el articulo 13.1 del Real
Decreto-ley 30/2020, de 29 de septiembre, de medidas sociales en defensa del empleo,
y establece en la actualidad el articulo 5.8 del Real Decreto-ley 2/2021, de 26 de enero.
No existe justificacion alguna para mantener el pago de una prestacion extraordinaria
vinculada al cese de actividad cuando desaparecen los requisitos que provocan su

otorgamiento.

Por otro lado, el articulo 5, prevé la compatibilidad de la pension de jubilacion con
el nombramiento como personal estatutario de las profesiones sanitarias, realizado al
amparo del Real Decreto 926/2020, de 25 de octubre, por el que se declara el estado de

alarma para contener la propagacion de infecciones causadas por el SARS-CoV-2.
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Por ultimo, con el articulo 6, se acuerda avanzar en la proteccion de las y los
profesionales que prestan servicios sanitarios o socio-sanitarios y contraigan el COVID-

19 en el ejercicio de su profesion durante la situacion de pandemia.
El titulo Il contiene medidas en el ambito econdmico.

Mediante el articulo 7 se amplia hasta el 30 de marzo de 2021, inclusive, el plazo
para solicitar moratorias en el pago de la financiacion hipotecaria y no hipotecaria en la
linea prevista en el contexto de la Union Europea. Ademas, establece que podran
solicitar la aplicacion de cualquier moratoria hasta un maximo acumulado de nueve
meses tanto quienes no hubieran solicitado previamente la moratoria o suspension,
como quienes hubieran disfrutado de una o varias moratorias o suspensidn por un plazo

total acumulado inferior a nueve meses.

El articulo 8 establece un plazo de duracion de las moratorias también coherente
con el previsto en el ambito de la Unidn Europea, de forma que la duracion acumulada
de las moratorias legales o acogidas a acuerdos sectoriales concedidas después del 30

de septiembre de 2020 no podra superar un total de nueve meses.

Elarticulo g otorga al Instituto de Crédito Oficial el derecho a obtener informacion
individualizada por empresa de las calificaciones crediticias del Banco de Espana
realizadas en el ejercicio de sus funciones de implementacion de la politica monetaria,
y establece su obligacion de tratar de manera confidencial la informacion individual de
las calificaciones crediticias y de utilizar la misma exclusivamente para el cumplimiento
de las obligaciones establecidas en la normativa europea de ayudas de Estado en la

concesion o gestion de avales publicos.

En relacidn con las disposiciones adicionales, la modificacion del articulo 60 del
texto refundido de la Ley General de la Seguridad Social, y de la disposicion adicional
decimoctava del texto refundido de la Ley de Clases Pasivas del Estado, aprobado por
el Real Decreto legislativo 670/1987, de 30 de abril, y su inminente entrada en vigor
exige la incorporacidn de una disposicion que establezca la cuantia del complemento
econdmico para la reduccion de la brecha de género, objetivo este que se alcanza con

la disposicion adicional primera.
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La disposicion adicional segunda establece. la acreditacion de la reduccion de la
facturacion de determinados trabajadores autonomos que han percibido la prestacion

de cese de actividad en diferentes modalidades.

Mediante la disposicion adicional tercera se extiende la proteccion por
contingencias profesionales al personal sanitario que presta servicios en la inspeccion
médica de los Servicios Publicos de Salud y del Instituto Nacional de la Sequridad Social
y al personal sanitario de Sanidad Maritima que preste servicios en el Instituto Social de

la Marina, que haya contraido una enfermedad causada por el SARS-CoV-2.

La disposicion adicional cuarta recoge la posibilidad de extender el plazo para
solicitar moratorias en el pago de la financiacion hipotecaria y no hipotecaria mas alla
del 31 de marzo de 2020, cuando asi se establezca mediante la correspondiente
modificacion de las Directrices de la Autoridad Bancaria Europea. Lo mismo ocurre con
el plazo de duracion total de las moratorias, que podra ser igualmente objeto de

ampliacion.

La disposicidon transitoria Unica mantiene la duracion de las moratorias de
préstamos concedidas entre el 30 de septiembre de 2020y la entrada en vigor de este

real decreto-ley aunque supere el maximo de nueve meses establecido en el articulo 8.

Ademas, el texto incorpora una disposicion derogatoria Unica por la que se
acuerda la derogacion cuantas disposiciones de igual o inferior rango se opongan a lo

dispuesto en este real decreto-ley.

Por ultimo, se recogen tres disposiciones finales relativas al titulo competencial,

habilitacion normativa y entrada en vigor.
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4. MARCO LEGAL AUTONOMICO

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la

Igualdad entre Mujeres y Hombres.

El Estatuto de Autonomia de la Comunidad Valenciana, en clara consonancia con
lo establecido en la Constitucion, determina en su articulo 2 que corresponde a la
Generalitat Valenciana, en el ambito de sus competencias, promover las condiciones
para que la igualdad de la ciudadania y los grupos en que se integran sean reales y
efectivas, y eliminar los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud. Por otro lado,
la presente ley encuentra su fundamento en el articulo 31.26 del Estatuto de Autonomia
de la Comunidad Valenciana, que atribuye a la Generalitat Valenciana competencia

exclusiva sobre promocion de la mujer.

La situacion de las mujeres en la Comunidad Valenciana ha cambiado
sustancialmente en las Ultimas décadas. Sin embargo, todavia persiste un nivel de
desigualdad que pone en entredicho los valores que fundamentan el orden
democratico. En este sentido, la participacion politica de las mujeres, teniendo en
cuenta todos los drganos de decision, se mantiene con indices inferiores a los
recomendados por la Union Europea. El salario medio que perciben las mujeres es
inferior al salario medio que perciben los hombres, las mujeres soportan
frecuentemente la acumulacion de su jornada laboral al trabajo doméstico no
remunerado, y éste es mayoritariamente la Unica actividad que realizan las mujeres. En
el caso de las familias monoparentales, éstas tienen generalmente como cabeza de
familia alas madres, que a su vez representan el porcentaje mas alto de parados en esta
situacion. Finalmente, las mujeres son las principales beneficiarias de pensiones

asistenciales o de viudedad que son las econdmicamente mas bajas.
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Apartado IV. Ambitos de actuacién

Las actuaciones en el ambito laboral son consideradas de la maxima importancia
en la medida que la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo les procura
independencia econdmica, considerado este uno de los factores necesarios para la
igualdad. El acceso al empleo y las acciones que fomenten este acceso es una de las
prioridades sobre las que deben basarse las medidas para la igualdad, pero también la
igualdad de retribucidn y las condiciones de trabajo, la seguridad social, la promocion
profesional y la posibilidad de conciliar la actividad profesional con la vida familiar son
pilares basicos sobre los que descansa la politica comunitaria plasmada en las diferentes

directivas en aplicacion del principio de igualdad.

Entre las actuaciones en el ambito social requieren una especial atencion las
referidas a la violencia de género ejercida contra las mujeres como una forma perversa
de ejercicio del poder, mediante el empleo de la fuerza fisica, psicoldgica, econdmica,
o de otro tipo, cuyo origen se encuentra en la desigualdad de las relaciones entre
mujeres y hombres y se manifiesta bajo la forma de malos tratos, violacion, abusos

sexuales, acoso sexual, prostitucion y trafico de mujeres.

La igualdad de mujeres y hombres necesita de actuaciones que incidan en
ambitos considerados hasta hace relativamente poco tiempo como privados, pero que
tienen gran relevancia en los considerados tradicionalmente como publicos. Asi, la
dedicacion casi en exclusiva al cuidado de personas dependientes, mayoritariamente
poblacion infantil y de mayor edad, ha impedido a las mujeres incorporarse al mercado
de trabajo y a la actividad publica en igualdad de condiciones con los hombres. Es
necesario establecer una relacion adecuada entre lo publico y lo privado y tomar
medidas que incidan en el bienestar de la ciudadania, favoreciendo la consecucion de la

igualdad real.

Articulo 20. Los planes de iqualdad en las empresas

1. La administracion autonomica incentivara a las empresas que
establezcan planes de igualdad que tengan por objeto corregir las

desigualdades de género, incorporen medidas innovadoras para hacer realidad
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la igualdad en su organizacion, y proporcionen servicios que faciliten la

conciliacion de vida familiar y laboral del personal a su servicio.

2. A los efectos de esta ley, se consideran planes de igualdad aquellos
documentos en los que se vertebran las estrategias de las entidades para la
consecucion real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades entre
mujeresy hombres, y que necesariamente deberan contener medidas concretas

para hacer efectivo dicho principio.

3. Para obtener las correspondientes ayudas previstas para las empresas,
los planes de igualdad de éstas deberan ser visados por el centro directivo de la
administracion de la Generalidad Valenciana con competencias en materia de
mujer, debiendo presentar anualmente ante dicho organismo un informe de

evaluacion de resultados.

4. Las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con

capital publico deberan elaborar un plan de igualdad.

Articulo 44. lqualdad en los procesos de formacion y promocion de puestos de

trabajo
Las administraciones publicas valencianas estableceran planes
plurianuales de formacidn con el fin de promover, dentro del respeto a los
principios de mérito y capacidad, el acceso de las mujeres a la promocion

interna de la funcion publica.

Articulo 45. Iqualdad en la promocion interna

Las administraciones publicas estableceran planes plurianuales de los
distintos departamentos con el fin de promover el acceso de las mujeres a
la promocion interna de la funcion publica. Cada departamento debera fijar

en los respectivos planes los indicadores y objetivos.

Articulo 46. Fomento de la igualdad en el ambito de |la contratacion

1. En caso de empate en la puntuacion obtenida por dos o mas
empresas a las que les hubiera correspondido la maxima puntuacion,

tendran preferencia en la adjudicacion de los contratos administrativos de
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la Generalitat, las proposiciones de los licitadores que con la solvencia
técnica de la empresa presenten un plan de igualdad previamente aprobado
por cualquier administracion publica u 6rgano competente, siempre que las
mismas igualen en sus términos a las mas ventajosas desde el punto de vista

de los criterios objetivos que sirven de base para la adjudicacion.

2. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, el érgano de
contratacion podra acordar el establecimiento de otros criterios adicionales

de desempate de las empresas, incluida su prelacion.

La adopcidn de cualquier criterio adicional deberd constar, en todo

caso, en el anuncio de licitacion.

Articulo 47. Acoso sexual

La administracion autondmica incorporard en el Régimen de la
Funcion Publica Valenciana el codigo de conducta contra el acoso sexual
recogido en la Recomendacion de la Comision de las Comunidades
Europeas de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion de la dignidad

de la mujer y del hombre en el trabajo.

Articulo 48. El lenquaje no-sexista en los escritos administrativos

Las administraciones publicas valencianas pondran en marcha los
medios necesarios para que toda norma o escrito administrativo respeten
en su redaccion las normas relativas a la utilizacion de un lenguaje no-

sexista.
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Ley 7/2012, de 23 de noviembre, de la Generalitat, Integral
contra la Violencia sobre la Mujer en el Ambito de la Comunitat

Valenciana

Articulo 28. Acuerdos, convenios y negociacion colectiva

1. La Generalitat promovera el establecimiento de acuerdos y convenios
con empresas, asociaciones empresariales y organizaciones sindicales, asi como
con las administraciones locales e instituciones publicas, entre cuyos fines se
contemple la contratacion preferente o la inclusion en los programas de insercion

laboral que elaboren, de las mujeres victimas de violencia.

2. La Generalitat fomentara la inclusion en la negociacion colectiva entre
empresas y trabajadores y trabajadoras y en los planes de igualdad de las
empresas, medidas dirigidas a prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso sexual

hacia la mujer, acoso por razén del sexo y de violencia de género
Articulo 29. Acuerdos, convenios y negociacion colectiva

Las organizaciones empresariales y sindicales de la Comunitat
Valenciana promoveran el disefio y aplicacion de medidas de prevencion

contra la violencia sobre la mujer.
Articulo 30. Acoso sexual hacia la mujer y acoso por razén de sexo

1. La Generalitat, en el ambito de las relaciones laborales y dentro del

marco de sus competencias, favoreceray velara por el respeto de la igualdad entre
géneros, y la no tolerancia de conductas de discriminacion o acoso por razén de
sexo y de acoso sexual hacia la mujer en la administracion publica y en las

empresas y centros de trabajo.

A dichos efectos, impulsara y promovera el establecimiento en ellas de

medios y cddigos de buenas practicas, protocolos y procedimientos para la

prevencion, deteccion y tratamiento de aquellos casos de acoso por razén de
Sex0 0 acoso sexual hacia la mujer.
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2. En este sentido y sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a

los efectos de esta ley, constituye acoso sexual hacia la mujer cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de la mujer, en particular

cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcion de la pertenencia al sexo femenino, con el proposito o el
efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno intimidatorio, degradante

u ofensivo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a
la aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon

de sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.
Articulo 36. Investigacion en materia de violencia sobre la mujer

1. La Generalitat promovera la elaboracion de estudios e investigaciones

que permitan conocer la realidad actual de este fendmeno, los factores
socioculturales que lo sustentan, asi como sus consecuencias y analicen qué
estrategias resultan idéneas tanto para su prevencion y erradicacion como para
mejorar la atencion integral a la victima, permitiendo la deteccidon vy

conocimiento de nuevas situaciones y necesidades.

Atal efecto se impulsaran desde la Generalitat acuerdos de colaboracion

conlas  Universidades de la Comunitat Valenciana, asociaciones, organizaciones
empresariales y sindicales, entidades locales, Federacion Valenciana de
Municipios y Provincias u otros organismos, a quienes podra dotar de los medios

necesarios para ello.

2. La Generalitat hard publicos y difundira los resultados de los estudios

e investigaciones que se realicen en materia de violencia sobre la mujer y
promocionara su difusion posterior a la sociedad en general, y en particular a
aquellos colectivos con mayor dificultad de acceso a la informacion y a
profesionales e instituciones tanto publicas como privadas que estén

relacionadas con esta materia desde cualquier ambito de la sociedad.
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3. La Generalitat instaurara mecanismos para el reconocimiento de la

excelencia investigadora en estos temas.
Articulo 44. Ayudas y subvenciones en el ambito laboral

La Generalitat establecera subvenciones y ayudas directas, en las
condicionesy  forma que reglamentariamente se determine, a las empresas que
contraten a victimas de violencia ejercida por parte de quienes sean o hayan
sidosus conyugesode quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones

similares de afectividad, aun sin convivencia, a proyectos empresariales asi
como empresas que se constituyan por éstas, siempre que radiquen en el dmbito

territorial de la Comunitat Valenciana.
Articulo 70. Competencia de la administracion de la Generalitat

La Generalitat, en ejercicio de las competencias atribuidas por el Estatut
d'Autonomia de la Comunitat Valenciana, establecera las politicas dirigidas a

erradicar la violencia que se ejerce contra las mujeres.

El departamento competente en materia de violencia sobre la mujer sera
el responsable de coordinar las actuaciones que en esta materia se lleven a cabo
en el territorio de la Comunitat Valenciana. Todo ello sin perjuicio de las
competencias atribuidas a otras Administraciones e instituciones y en
colaboracion con los entes locales, agentes sociales, entidades y asociaciones

que desarrollen sus actividades en este campo.

LEY 3/2019, de 18 de febrero, de la Generalitat, de

Servicios Sociales Inclusivos de la Comunitat Valenciana

Articulo 64. Equipo de profesionales de la zona basica de servicios sociales

1. El equipo de personas profesionales de la zona basica de servicios sociales
constituye el nucleo de intervencion del Sistema Publico Valenciano de Servicios
Sociales. Ejercera las funciones propias de la atencidon primaria establecidas en el
articulo 17.1 y su ambito de actuacion serd la zona basica de servicios sociales.
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2. El equipo de personas profesionales de la zona basica de servicios sociales al
que hace referencia el apartado anterior estara compuesto por:

a) El equipo de intervencion social.
b) Personas profesionales de las unidades de igualdad.

c) Personas profesionales de apoyo juridico y administrativo

Ley 4/2021, de 16 de abril, de la Generalitat, de la Funcion

Publica Valenciana

El objeto la ley es la ordenacion y regulacion de la funcion publica valenciana, asi
como de sus instrumentos de gestion y la determinacion del régimen juridico del
personal incluido en su ambito de aplicacion, con el alcance que en cada caso se
establece, en el ejercicio de las competencias atribuidas por la Constitucién Espanolay
por el Estatut d’Autonomia de la Comunitat Valenciana, en el marco de la legislacion

basica estatal.

El titulo | determina su objeto y principios informadores y delimita de modo mas
claro el ambito subjetivo de aplicacion de la ley, teniendo en cuenta lo dispuesto tanto
en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto basico del empleado publico, aprobado
por el Real decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, como en la Ley 40/2015, de 1 de
octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico, y en la Ley 1/2015, de 6 de febrero, de
la Generalitat, de Hacienda Publica, del sector publico instrumental y de subvenciones,

especificando su alcance y limites

El titulo Il busca dotar al sistema de empleo publico de érganos coordinados y
suficientemente regulados en sus competencias. Se crea la Comissio Intersectorial de
I'Ocupacio Publica de la Generalitat, érgano de coordinacion e interlocucion entre los
ambitos de la Administracion de la Generalitat, sanidad, educaciony justicia y el sector
publico instrumental de la Generalitat. Asimismo se contempla de modo innovador la
cooperacion técnica en materia de empleo publico entre la Generalitat y las entidades
locales, y se le atribuyen a la nueva I'Escola Valenciana d’Administracié Publica,

sucesora del Institut Valencia d’Administracié Publica, amplias competencias en
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materia de empleo publico, motivo por el que se le otorga el rango de direccion general.
El titulo Il establece la tipologia y clases de personal empleado publico. En lo que
respecta al personal interino se ofrecen novedades significativas al disponer que
solamente puedan acceder a esta condicion quienes hayan acreditado suficientemente
el mérito y la capacidad. Se establece, con finalidad limitativa, qué tipo de tareas son
susceptibles de ser desempenadas por personal eventual y se regula con un capitulo
especifico el régimen juridico de la direccion publica profesional, si bien referido
particularmente al personal directivo que tenga la condicion de personal funcionario de
carrera, dejando al desarrollo reglamentario la regulacién del régimen juridico concreto
del personal directivo que no tenga esa condicidn, sin perjuicio de la aplicacion a estos
ultimos de los principios contenidos en el referido capitulo que sean susceptibles de
ello. El titulo IV es el dedicado a la estructura y ordenacion del empleo publico
valenciano. Mantiene su ordenacidon en cuerpos definidos como estructuras que
integran puestos de trabajo con similitud funcional y requerimientos de desempefio
comunes. Los grupos y subgrupos son los contemplados en la legislacion basica, pero

con algunas novedades.

El titulo V regula el nacimiento y extincion de la relacion de servicio. Para ello
procede a regular en primer lugar los érganos, técnicas y sistemas de seleccion. En este
ambito regula de modo flexible el modo en el que la ciudadania puede contar con un
personal empleado publico competente en las dos lenguas oficiales y capacitado
mediante cursos selectivos, establece cauces para que las personas con discapacidad o
diversidad funcional puedan acceder al empleo publico y garantiza la igualdad de
oportunidades de las y los valencianos que aspiren a desempenar puestos en la
Administracion mediante el establecimiento de un porcentaje concreto para los
procedimientos de seleccion y prevé una linea de ayudas para personas jovenes
tendentes a conciliar el principio de mérito con las condiciones materiales de quienes
afronten situaciones de desigualdad de partida por su situacion econdmica. Asimismo,
en cuanto a los requisitos de acceso, atendiendo al criterio establecido por la
jurisprudencia del Tribunal Supremo, se sigue el principio de que no puede exigirse una
sola titulacion especifica para el desempeno de las funciones publicas cuando no se

justifica por la indole de tales funciones, en virtud del principio de «libertad con
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idoneidad» de ejercicio de las profesiones, desapareciendo la exigencia del doble
requisito de Grado y Master cuando no se requiera para el ejercicio de la profesion, pues
entonces no existe ninguna justificacion objetiva para imponerlo. El titulo VI es el
dedicado a los derechos, deberes e incompatibilidades del personal empleado publico.
En esta materia se contemplan los principios derivados de la igualdad efectiva de
mujeres y hombres objeto de regulacion y de concertacion social reciente. También,
acorde con el objetivo de contar con un personal servidor publico integro e
independiente, se introduce por vez primera en una norma de estas caracteristicas un
régimen juridico especifico tendente a la proteccion de quienes denuncien
irregularidades. Asimismo, se innova de modo sensible en la regulacion de la politica de
formacion como derecho del personal, pero también como deber, garantia del buen
servicio a la sociedad valenciana. También contempla novedades significativas el titulo
VII, que norma la provision de puestos y la movilidad. Se contempla el concurso
especifico como medio ordinario de cobertura de los puestos de jefatura de servicio o
similares y se establece en qué supuestos puede recurrirse a la libre designacion,
estableciendo ademas una serie de cautelas juridicas en esta materia. Asimismo, se
clarifican los supuestos de movilidad interadministrativa e intersectorial. El titulo VIl es
el dedicado a la promocion profesional. En el mismo, ademas de mantener la regulacion
existente en las diversas modalidades de carrera se apuesta decididamente por la
evaluacion del desempefio como sistema para individualizar y diferenciar el
rendimiento del personal empleado publico. Para ello, ademas de definir sus contornos
se introducen los requisitos técnicos indispensables para el empleo de esta técnica con
garantias. El titulo IX contempla las situaciones administrativas del personal empleado
publico, ambito que, como el X, dedicado al régimen disciplinario, y el XI, a la
representacion y la negociacion colectiva, no han sido objeto de cambios sustanciales
en su regulacion, si bien es importante dejar constancia que el legislador valenciano,
respetando el marco de lo basico en esta materia, ha buscado establecer un ambito de
interlocucion y didlogo en el empleo publico tanto en lo que respecta a la Generalitat
como a las Administraciones de las entidades locales. Las disposiciones adicionales y
transitorias buscan dotar de la oportuna seguridad juridica a las situaciones objeto de
nueva regulacion, asi como contemplar de modo especifico aquellas cuestiones que la

experiencia de los uUltimos afios asi lo aconseja. Asi, se requlan de modo concreto
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cuestiones como la del personal laboral indefinido por sentencia judicial, la integracion
del actual personal empleado publico en los cuerpos y escalas de la Administracion de
la Generalitat, en especial de aquellos que coinciden con el ejercicio de una profesion
de las llamadas reguladas o el nuevo marco normativo de la formacion. Se preve,
asimismo, la creacion tanto de las denominadas Unidades administrativas de apoyo
temporal de la Administracion de la Generalitat como de las Unidades administrativas
de servicios comunes, y del Registro de Organos de Representacion del personal
funcionario, estatutario y laboral, representado en la Mesa General de Negociacion .
Finalmente, se procede a la derogacion de la Ley 10/2010, de g de julio, y mediante los
correspondientes anexos se delimita la nueva estructura corporativa del personal y se
establecen las equivalencias correspondientes. En su virtud, habiendo sido negociada
con la representacion sindical, de conformidad con lo establecido en el articulo 37 del
texto refundido de la Ley del Estatuto basico del empleado publico, aprobado por Real
decreto legislativo 5/2015, de 30 de octubre, cumpliendo las previsiones del Plan
Normativo de la Administracion de la Generalitat 2018, y conforme el Consell Juridic

Consultiu de la Comunitat Valenciana.

Decimotercera. Planes de Igualdad. Los planes de igualdad efectiva contendran
un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstaculos que
impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres en el acceso al empleo
publico, la clasificacion profesional, la formacidn, la promocidn, las condiciones de
trabajo, incluidas las retributivas, el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y la prevencion del acoso sexual y del

acCoso por razon de sexo, entre otras materias.
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5. PACTOS Y COMPROMISOS POLITICOS

En materia de promocion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, es obligatoria la mencion el compromiso para la consecucion de los Objetivos
de Desarrollo Sostenible (ODS), programa impulsado por las Naciones Unidas cuyo
objetivo principal es velar por la proteccion de las personas, el planetay la prosperidad.
El programa cuenta con 17 ODS y con 169 metas, abarcando las diferentes esferas
econdmica, social y ambiental. El quinto Objetivo de Desarrollo Sostenible en particular
esta dedicado a “Lograr la igualdad de género y empoderar a todas las mujeres y las
nifas” y contiene acciones especificas para su implementacion. El compromiso de la
comunidad internacional por la igualdad de género se refleja ademas de forma

transversal en el resto de los ODS.

En julio del afio 2018, Espafna presento ante las Naciones Unidas un Informe
Nacional Voluntario sobre el avance de la Agenda, que incluia el Plan de Accion (2018-
2020) para la Implementacion de la Agenda 2030, en el que se incluye la igualdad de
género como una politica palanca, aceleradora del proceso para conseguir el logro de

todos los ODS.

En materia de compromisos adquiridos para la erradicacion de la Violencia de
Género, se ha de mencionar, por un lado, el Pacto de Estado contra la Violencia de
Género, que supone la union de un gran numero de instituciones, organizaciones y
personas expertas en la formulacion de medidas para la erradicacion de la violencia
sobre las mujeres. En el mes de diciembre del 2017 fue ratificado por parte de los
distintos Grupos Parlamentarios, las Comunidades Auténomas y las Entidades Locales

representadas en la Federacion Espaiola de Municipios y Provincias.

El Pacto implica incidir en todos los dmbitos de la sociedad y se estructura en 11

ejes de trabajo:

Eje 1. Fomento de acciones de sensibilizacion y prevencion de violencia de

género sobre la desigualdad de género y las consecuencias que tiene para la vida
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de las mujeres y nifias. También incluye a las hijas e hijos de victimas de violencia

de género. Eje dirigido principalmente a las edades mas jovenes de la sociedad.

Eje 2. Mejora de la respuesta institucional, de la coordinacion y trabajo en red

para la atencion de victimas de violencia de género.

Eje 3. Protocolos para la asistencia, ayuda y proteccion que se ofrece a las
mujeres victimas y a sus hijas e hijos. Tratamientos personalizados con especial

atencion a las mujeres en situaciones de mayor vulnerabilidad.

Eje 4. Aumento y mejora de la asistencia y proteccion de menores de edad,
siendo reconocidas como victimas directas. En especial temas relacionados con
casos de orfandad y de medidas civiles relativas a regimenes de custodia y patria

potestad.

Eje 5. Formacion de los y las agentes que atienden a victimas de violencia de

género.

Eje 6. Compromiso de realizar sequimiento estadistico, con datos fiables y

detallados.

Eje 7. Recomendaciones dirigidas a Comunidades Autdnomas, Entidades

Locales y otras instituciones publicas.

Eje 8. Visibilizar y atender otras formas de violencia contra las mujeres, como

violencia sexual, mutilacion genital femenina y matrimonios forzados.

Eje 9. Compromiso econdmico con las politicas para erradicar la violencia

contra las mujeres.
Eje 10. Seguimiento del Pacto de Estado.

Por otra parte, El Pacto valenciano contra la violencia de género y machista
incluye en la agenda publica valenciana la lucha colectiva contra las violencias
machistas y por la igualdad de género. Una oportunidad para derribar los muros que
aun hoy invisibilizan la violencia de género y machista y la consideran un hecho privado

y doméstico, y socializarla como un conflicto politico, social, cultural y simbdlico.
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Un manifiesto de sororidad de todas las administraciones publicas valencianas y
las organizaciones sociales, economicas, culturales y académicas con respecto a las
mujeres victimas de violencia de género, y un mensaje inequivoco de confrontacion con

los agresores y la violencia que ejercen.

El Pacto valenciano contra la violencia de género y machista se estructura en
cinco ejes, 21 objetivos y 293 medidas concretas que tienen el objetivo de transformar
la sociedad y erradicar las violencias contra las mujeres. En el afio 2019, se realizé un
proceso de revision del documento que supuso que algunas medidas decayeran y otras
se fusionaran o se incorporaran como nuevas. Actualmente, tras su revision, el Pacto
consta de un total de 297 medidas. El Pacto es un buen ejemplo de cémo debe de
abordarse la problematica de la Violencia de Género desde una perspectiva integral,
desde diversos y diferentes campos, para conseguir cambiar las estructuras vy
mecanismos que en la sociedad llevan a producir las situaciones de violencia de género
y caminar hacia una sociedad basada en la cultura de la no violencia, la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres donde se respete la diversidad y los Derechos

Humanos. El documento consta 5 lineas estratégicas:

Linea estratégica 1: garantizar una sociedad sequra y libre de violencia

machista. 6 objetivos, 84 medidas.
Linea estratégica 2: feminizar la sociedad. 5 objetivos, 65 medidas.

Linea estratégica 3: coordinar el trabajo en red para la atencion a las mujeres
victimas de violencia de género y machista y sus hijos e hijas. 6 objetivos, 109

medidas.

Linea estratégica 4: romper los muros que invisibilizan la violencia de género
y machista, y socializarlo como un conflicto politico y social. 3 objetivos, 29

medidas.

Linea estratégica 5: garantizar la dotacion presupuestaria estable para poder

desarrollar e implementar los objetivos. 1 objetivos, 6 medidas.
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Il. Metodologia

Para realizar el Plan de Igualdad, y por ende el Diagndstico como
punto de partida de este, desde el momento en que se constituye la
Comision Negociadora, se programan las diferentes fases de elaboracion

del Plan con unos criterios profesionales de eficiencia.

1. Funcionamiento de la Comision Negociadora
2. Metodologia del Informe Diagndstico

3. Metodologia del Plan de Igualdad
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1. FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
NEGOCIADORA

=l

e

AJUNTAMENT
L'ALras oec Py

L‘Alfas del Pi, a 08 de julio de 2020

Acta de Constitucién de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

Con la finalidad de iniciar el proceso de negociacion y redaccion del Plan de Igualdad de L'Alfas
del Pi, y en cumplimiento del articulo 46 de la Ley Orgadnica 3/2007 de 22 de marzo para la
iqualdad efectiva de mujeres y hombres, se crea la Comisién Negociadora del Plan de

Igualdad, la cual en su composicidn procura un equilibrio social y de género.

Todas las personas integrantes de la Comision recibiran una formacion en materia de igualdad
efectiva de mujeres y hombres, de 10 horas de duracidn, previa al proceso de redaccion del

Plan de Igualdad.
Las funciones de la Comisidn seran las siguientes:

1. Velar por que en la administracion local de L'Alfas del Pi se cumpla el principio de

igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
2. Informar al personal de la organizacion sobre todos los pasos que se realicen para

redactar el Plan de Igualdad.
3. Sensibilizar a la plantilla sobre la importancia de incorporar la Igualdad de

Oportunidades en la politica de la institucidn y de colaborar en todo lo necesario para

la correcta redaccion e implementacion del Plan de Igualdad.
4. Validary aprobar el diagndstico realizado.
5. Realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones derivadas del resultado del

diagndstico de situacion sobre igualdad de oportunidades aprobado, en el proceso de

redaccion del Plan de Igualdad.
6. Aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.
7. Impulsar la difusién del Plan de Igualdad y promover su implantacion.

Son nombradas para componer la Comision Negaciadora del Plan de Igualdad las siguientes

personas, que ostentan los siguientes cargos y representaciones:
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LAras oo P
CARGO/REPRESENTACION | FIRMA

NOMBRE Y APELLIDOS | DE i
VICENTE ARQUES Alcalde-Presidente = /
CORTES " =
ROCIO GUUARRO Concejala-Delegada de V2
SANCHEZ Igualdad (R
DOLORES ALBERO Concejala-Delegada de ' J) {L
VALLS RRHH b

M.2 JOSE PINGARRON | Area de Secretaria

JOSE ANTONIO PLAZA | Concejal-Delegado de
PUCHE Hacienda
M//}‘

MARTIN General /
CRISTOBAL SARRIA Area de urbanismo W
SANCHEZ /
ASERETH MENDOZA | Area de RRHH S
NAVARRO
YOLANDA BOTELLA Area de Comunicacion
MONTIEL
M.2 ANGELES Sindicato UGT
SANTAMARIA SOLER

Sindicato CCOO

JOSE MARTINEZ SAEZ

DANIEL ROMERO | Sindicato SPPLB i
VILLALON

Ademds, como perscna externa de la organizacion y en calidad de asesora técnica en materia
de igualdad, asistira a las reuniones de la Comision de Igualdad para la redaccion del Plan de
L'Alfas del Pi.:

Dfia. Ana Julian, consultora Equality Momentum
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AUNTAMENT
L'Acsas ore Py

L'Alfas del Pi a 5 de noviembre de 2020

Acta ampliacion de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

El pasado 14 de octubre se publicd en el BOE el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de frabajo, cuyo articulo 5 (que a continuacion
1EPIOAUCINGS parciaimente) reguia cual Gene Ser ia ComposItion ue 1a LINKI & parur ue este momenio.

Articulo 5. Procedimiento de negociacion de los planes de igualdad.

1. Sin perjuicio de previsiones distintas acordadas en convenio colectivo, y de conformidad
con lo previsto en los articulos 45 y 46 de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, los planes
de igualdad, incluidos los diagndsticos previos, deberdn ser objeto de negociacion con la
representacion legal de las personas trabajadoras de acuerdo con el presente articulo. A
tales efectos se constituird una comision negociadora en la que deberdn participar de forma
paritaria la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras.

2. Como regla general, participardn en la comision negociadora, por parte de las
personas trabajadoras, el comité de empresa, las delegadas y los delegados de
personal, en su caso, 0 las secciones sindicales si las hubiere que, en su conjunto,
sumen la mayoria de los miembros del comité.

Con la finalidad de iniciar el proceso de negociacién y redaccién del Plan de Igualdad de L'Alfas del
Pi, y en cumplimiento del articulo 46 de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, se crea la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, la cual en
su composicion procura un equilibrio social y de género.

Todas las personas integrantes de la Comision recibiran una formacion en materia de igualdad
efectiva de mujeres y hombres, de 10 horas de duracion, previa al proceso de redaccion del Plan

de Igualdad.

Las funciones de la Comision seran las siguientes:

1. Velar por que en la administracion local de L'Alfas del Pi se cumpla el principio de igualdad

de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.
2. Informar al personal de |a organizacion sobre todos los pasos que se realicen para redactar

el Plan de Igualdad.
3. Sensibilizar a la plantilla sobre |a importancia de incorporar la Igualdad de Oportunidades

en la politica de la institucion y de colaborar en todo lo necesario para la correcta

redaccion e implementacion del Plan de Igualdad.
4. Validary aprobar el diagndstico realizado.
5. Realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones derivadas del resultado del

diagnostico de situacion sobre igualdad de oportunidades aprobado, en el proceso de
redaccion del Plan de Igualdad.
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6. Aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.
7. Impulsar la difusion del Plan de Igualdad y promover su implantacion.

Son nombradas para ampliar la representacion sindical de la Comision Negociadora del Plan de

IYudiuad ids SIYUIBIILES PEISOIIES, (UE OSTENTAI 10S SIGUIEIILES LdI YOS Y 1EPIESEIILALIONIES:

NOMBRE Y APELLIDOS  CARGO/REPRESEN FIRMA

A TAC[_(')N DE _ |
MARIO ALBERTO CCO0 2 o
MARTIN VAZQUEZ S
ROCIO GOMEZ CCOO I
MARTINEZ 7
ALEJANDRO GUTIERREZ UGT $0. )
MARTINEZ } A% ﬂ

MIGUEL PEREZ PIZARRO” Representante
alcaldia
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2. METODOLOGIA DEL INFORME DIAGNOSTICO

Los ultimos criterios técnicos emitidos por Ministerio de Igualdad estipulan que
en el caso de empleadas y empleados publicos (funcionarial, laboral y estatutario), no
resulta de aplicacion lo dispuesto en los articulos 45 a 49 de la Ley Organica 3/2007, de

22 de marzo, ni el Real Decreto 901/2020, que los desarrolla.

Los planes de igualdad aplicables a este personal se regiran por lo dispuesto en
los articulos 51y 64 de la citada Ley Organica 3/2007 y en especial por lo indicado en la
disposicion adicional séptima del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del

Empleado Publico, aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre.

El articulo 51 de la LOl estipula concretamente que las Administraciones publicas,
en el dmbito de sus respectivas competencias y en aplicacion del principio de igualdad

entre mujeres y hombres, deberan:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres en el acceso al empleo publicoy en el desarrollo de la carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de

la promocion profesional.

c) Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como

alo largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de

seleccion y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por

razon de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva,

directa o indirecta, por razon de sexo.

g) Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus

respectivos ambitos de actuacion.

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Pagina 108



| Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

Y el articulo 64 de la LOI, estipula concretamente que el Gobierno aprobar3, al
inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres en la
Administracion General del Estado y en los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella. El Plan establecera los objetivos a alcanzar en materia de
promocion de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las
estrategias o medidas a adoptar para su consecucion. El Plan sera objeto de
negociacion, y en su caso acuerdo, con la representacion legal de los empleados
publicos en la forma que se determine en la legislacion sobre negociacion colectiva en
la Administracion Publica y su cumplimiento sera evaluado anualmente por el Consejo

de Ministros.

Por otro lado, la disposicion adicional séptima del EBEP estipula que, en materia
de Planes de Igualdad, 1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres. 2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las
Administraciones Publicas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar
en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario

que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

Se observa por tanto que, a diferencia de lo que sucede con los planes de igualdad
que regulan las condiciones de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
organizaciones cuyas plantillas laborales se rigen por el Estatuto de los Trabajadores,
en el caso de las empleadas y empleados publicos todavia no existe un desarrollo
reglamentario que disefie una metodologia técnica rigurosa y estandarice los requisitos
minimos que debe contener el diagndstico (incluida una auditoria retributiva) y el plan

de igualdad en la funcion publica.

Por ese motivo, desde Equality Momentum optamos por utilizar una estrategia
técnica de trabajo que, al mismo tiempo que cumple escrupulosamente con el marco
juridico que afecta a las administraciones publicas (art. 51y 64 LOl y DAF 72 EBEP),
integra metodoldgicamente (que no normativamente) el contenido del RD go1/202o0.
Esta linea de trabajo técnico garantizara que los Diagnosticos y los Planes de Igualdad

de la funcion publica alcancen el mismo rigor y estandar de calidad que los Planes de

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Pagina 109



({86

| Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

Igualdad del resto de organizaciones. Y ello, por supuesto, repercutira en una mayor
transparencia, tanto del propio proceso negociador como del acceso y el tratamiento
de los datos desagregados por sexo, asi como del contenido y del dmbito material de

los planes.

Para el Informe Diagndstico como punto de partida del Plan de Igualdad, el
Ayuntamiento |'Alfas del Pi, desde el momento en que se constituye la Comisién de
Igualdad, programa las diferentes fases de elaboracion del Plan con unos criterios

profesionales de eficiencia.

Para la confeccion del Diagnostico, se ha utilizado una herramienta profesional
que contempla los diferentes indicadores, en funcion de las areas propuestas por la
Comision de Igualdad, que ademas de las areas establecidas en normativa actual,
comprende también el analisis de diferentes aspectos que resultan imprescindibles o
interesantes para la correcta realizacion del Informe final de esta fase de Diagndstico.
Asi pues, en el documento se han medido los sesgos de género presentes en los

siguientes ejes:

1. Cuestiones generales
2. Proceso de seleccion y contratacion

Promocion profesional

W

Formacion
Comunicacion

. Condiciones de trabajo

N oo s

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

laboral

%

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo
9. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

10. Retribuciones y auditorias retributivas

Tras la recopilacion de la informacion solicitada a través de la herramienta antes
citada, se ha realizado un analisis de los datos desagregados por sexo, teniendo en

cuenta la poblacidn real, y utilizando las estadisticas, como método para comparar los
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resultados obtenidos entre mujeres y hombres, lo que permite realizar un analisis de

cada una de las areas propuestas con perspectiva de género.

Se precisa realizar una aclaracion metodoldgica que hace referencia al uso del
lenguaje y el idioma utilizado en las graficas del informe. En la denominacion de las
categorias profesionales, cargos de cada una de las areas, unidades funcionales,
puestos de coordinacion, asi como los grupos profesionales se ha respetado la

nomenclatura proporcionada por la propia organizacion.
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3. METODOLOGIA DEL PLAN DE IGUALDAD

Uno de los maximos exponentes en el desarrollo de las politicas de igualdad en el
ambito de la Administracion Publica son los Planes de Igualdad, entendidos como
instrumentos que permiten integrar la igualdad en las relaciones laborales y en todos
los ambitos de gestion de las organizaciones, y asi avanzar hacia la igualdad efectiva

entre mujeres y hombres.

Tras la presentacion y aprobacion del Informe del Diagndstico, comienza la
elaboracion del Plan de Igualdad. Definido por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,

para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, los planes de igualdad son:

«Un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidn por razén de sexo. Los planes de igualdad
fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar
para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de sequimiento y

evaluacion de los objetivos fijados»

Asi pues, partiendo del trabajo técnico realizado en las fases anteriores, se
redacta el Plan, incluyendo un sistema de indicadores de seguimiento y evaluacion que
permitan medir la realizacion de las acciones. Las areas que se abordaran en la
redaccion del Plan de Igualdad, en relacion con los acuerdos mantenidos en el proceso

de negociacion, son:

1. Proceso de seleccion y contratacion

2. Promocion profesional

3. Formacion

4. Comunicacion

5. Condiciones de trabajo
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6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

7. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

8. Derechos laborales de las victimas de violencia de género

9. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

10. Retribuciones y auditorias retributivas

11. Transversalidad

De este modo, cada una de las areas de intervencion anteriormente mencionadas
estan dirigidas al cumplimiento de unos objetivos generales y especificos, que a su vez
tendran asignadas una o varias acciones delimitadas en una franja temporal especifica.
Cada una de las acciones del Plan se compone por una breve descripcion y esta

codificada en funcidn de una serie de criterios. Estos criterios son los siguientes:

Objetivos:

Los objetivos generales y especificos se establecen a partir del analisis de la
situacion social y de los sesgos de género detectados en cada uno de los ejes del
Informe Diagnostico, tras la elaboracidn y aprobacion del mismo. El objetivo especifico
al que darespuesta cada accion del Plan aparece arriba de la misma, englobado a su vez
por un objetivo general.

Temporalizacion (Prioridad):

Las acciones deberan desarrollarse durante el plazo de vigencia del Plan de
Igualdad, entre 2021y 2025.

Responsabilidad:

El departamento o el cargo responsable de impulsar o ejecutar una accion sera el
que por razon de sus competencias tenga mas relacion con el contenido de la accion, o
quien ocupe el cargo inmediatamente superior jerarquicamente.

Indicadores y/o evidencias:

Tras la aprobacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, se establece que
las medidas deberan ser evaluables. Es decir, que las medidas deben ser medibles y
cuantificables, ya sea de forma cuantitativa o cualitativa, a través de indicadores de

seguimiento e incorporar los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.
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La estrategia utilizada en la redaccion del Plan de Igualdad es la transversalidad
de género o «gender mainstreaming». Definido por la UE en el Tratado de Amsterdam
(1999) como una estrategia que consiste en aplicar la perspectiva de género en todas
las fases de intervencion, en todas las politicas y programas, a todos los niveles, desde

la planificacion y presupuestacion hasta la ejecucion y evaluacion de la accion.

Se ha de mencionar, en Ultimo lugar, que todas las fases del Plan de Igualdad son
coordinadas por una Consultora especialista para dar un soporte técnico a lo largo de
todo el proceso. El proceso de Negociacion del Plan de Igualdad se concreta en 4

sesiones pudiéndose alargar como maximo a seis sesiones.

Son la Comision Negociadora y la empresa consultora quienes, mediante un
proceso de puesta en comun y debate, eligen y contrastan aquellos aspectos que deben

abordarse en la elaboracion del Plan.
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1. CUESTIONES GENERALES

Politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres

Segun la informacion proporcionada, el Ayuntamiento dispone de estructuras,
programas de actuacion, guias de buenas practicas o cualesquiera medidas especificas
(sectoriales o de empresa, pactadas o unilaterales) en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, asi como en materia de conciliacion de la vida
laboral y familiar, y también en materia de Violencia de Género, segun la informacion

aportada por el personal técnico del Ayuntamiento.

Sin embargo, el Ayuntamiento de I’Alfas del Pi no ha incorporado en su dinamica
de contratacidn clausulas sociales con perspectiva de género, y tampoco ha realizado

informes de impacto de género, hasta la fecha.

a) Organo de toma de decisiones

El 6rgano de toma de decisiones es Alcaldia, que se compone de 7 mujeres y 8

hombres, tal y como se puede observar en la grafica de a continuacion.

Composicién de érgano

Mujeres: 7 (46.67%)

Hombres: 8 (53.33%) —

[ ] Mujeres @ Hombres
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a) Distribucion de la plantilla por sexo

Personas con diversidad funcional o algun tipo de
discapacidad

Distribucion de la plantilla por sexo

Hombres: 0 {0.00%)

. Mujeres: BB (36.51%)

Hombres: 153 (63.45%)

T Mujeres: 1 (100.00%)

N 8 ) -
@ Mujeres Hombres @ Mujeres @ Hombres

El Ayuntamiento esta conformado en la actualidad por un total de 241 personas,
concretamente, de 88 mujeres y 153 hombres o lo que es lo mismo en términos

porcentuales, un 36,5% y un 63,5%, respectivamente.

Estas cifras evidencian un marcado desequilibrio por sexo, que no llega a los
minimos establecidos por la Ley Organica de Igualdad cuando define los limites de una

presencia equilibrada (entre el 40% y el 60% de cada sexo).

Al contrastar estos datos con estudios recientes, se confirma la anomalia
detectada. En el Informe realizado en el afio 2020 por parte de UGT relativo a la brecha
de género en las Administraciones Publicas, se indica que el personal de la
Administracion Local se distribuye de media en Espafia en un 49,6%Y 50,4% de mujeres
y hombres, respectivamente. En el caso de la Comunidad Valenciana, en particular, la

distribucion se produce en un 47,2% Yy un 52,8%.

El | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de |'Alfas del Pi partira de esta situacion
para desarrollar las medidas oportunas para promover la incorporacion de las mujeres

a su estructura interna.
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ADMINISTRACION LOCAL

100,00%

¢ #
1“‘\c

B WOMBRE MUER

Fuente: la brecha de género en las Administraciones Publicas (2020)

b) Plantilla por edades

Comparativo plantilla por edad

® Mujeres
@ Hombres

| e : . .
Entre 20 v 23

. 3/33%

I
Entre 30 v 45

I 2 55

I ¢
Entre 46y 56

81 71 %

I 27 %

57 omas

Edad de las mujeres de Ja plantilla Edad de los hombres de la plantilla

6/ 6.82% o 3 [ 1.96%
15/ 17.05% 5517 s
_/‘ 42 | 27.45%
34 [ 3R 64%
33/ 37.50%
81 52.94%
© Entre20y29 @ Entre 30y 45 Entre 46y 56 57 o mis © Enre 20y 29 @ Entre 30y 45 Entre 45 y 56 57 0 mas
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Las graficas muestran la distribucion por edades de la plantilla del Ayuntamiento
de I'Alfas del Pi, siendo la franja de edad mas frecuente la de entre 46 y 55 anos, tanto
en el caso de las mujeres como en el de los hombres. Las graficas de sectores en
particular muestran como se distribuyen las mujeres (izquierda) y los hombres
(derecha) sobre el 100% de cada sexo. En el caso de las primeras, la franja mas frecuente
es la de entre 30 y 45 anos (38,6% sobre el total) y en el caso de los hombres la
inmediatamente superior, entre 46 y 55 anos (52,9% sobre el total). El factor edad es
importante puesto que por norma general el salario aumenta con la edad de la persona
trabajadora, no por el factor de la edad en si mismo, sino por los otros factores

asociados a una mayor edad (mas antigledad, mas experiencia, etc.).

Por otro lado, la distribucion por edad evidencia las potenciales necesidades de
conciliacién, concluyéndose que analizada la estructura por edad, buena parte de la
plantilla puede necesitar estos mecanismos debido a que la edad media de nacimiento
del primer hijo o hija es a los 31 afios, segun los datos recientes que arroja el Instituto

Nacional de Estadistica®.

Ademas, en las franjas de edad de entre 46 y 56 y también en la de 56 y mas, las
necesidades de conciliacion se pueden acentuar, pues pueden tenerse necesidades de
conciliacion tanto con ascendientes como con descendientes. Precisamente, este
aspecto hace mas llamativo si cabe el marcado desequilibrio que presenta en especial
esta franja de edad, ya que el trabajo ejercido en la funcidn publica es especialmente
demandado por mujeres, por tener unas condiciones de acceso mas objetivas que en la
empresa privada, y unas mejores condiciones de jornada que permiten ejercer con
mayor garantia el derecho a la conciliacion, tan implicado al rol cuidador de género que

ostentan las mujeres todavia.

Por otra parte, la franja entre los 20y los 29 afos, en la que se ubican Unicamente
seis trabajadoras y tres trabajadores. Esta cifra es un reflejo de lo que ocurre en el
mercado laboral, en el cual las tasas de paro son muy elevadas para la poblacion mas

joven; y son, ademas, superiores en el caso de las mujeres?.

*INE (2019)
2 SeguUn los datos del Primer Trimestre de 2020 ofrecidos por el INE, la tasa de paro de los hombres entre los 16 y
los 19 afios es del 46% y la de las mujeres en esa misma edad del 50%. Entre los 20 y los 24 afios los valores se
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¢) Tipo de Vinculacion

Tipo de relacion contractual
@ Mujeres

[ ERZ @ Hombres
Personal Laboral temporal ’
DETEE

lz;aax
.4;67%

I
Funcionario Carrera
85 [71%

11 /55%
Funcionario Interino -
- 9/45%

.4;20%
-IGfEOX

7/54%
Concejal con dedicacidn exclusiva -
. 6/46%
l 2/17%

-10;33%

0 20 40 60 80 100

Personal eventual

Funcionario integrado

Laboral Fijo

La grafica muestra la distribucion de las mujeres y los hombres que trabajan en el
Ayuntamiento de I'Alfas del Pi en funcidn de su tipo de vinculacion con la entidad. Asi,
la situacion de funcionariado de carrera es la mayoritaria tanto para las trabajadoras
como para los trabajadores. En términos proporcionales, las trabajadoras con esta
vinculacion representan al 37,8% del total mientras que en el caso de los hombres lo
hacen en un 56,3%. LIama la atencidn que, ademas de haber un nUmero desequilibrado
de mujeres en la plantilla, estas se concentren de manera persistente en la franja de
“personal laboral temporal”, la posicion mas precaria, mientras que suponen solo un
29% del funcionariado de carrera y un 17% del laboral fijo. Es necesario conocer las

causas de esta realidad y regular acciones para corregir esta anomalia.

equilibran para ambos sexos y la cifra disminuye considerablemente, representando una tasa del 30% para los
hombres y del 31% para las mujeres.
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d) Organizacion del tiempo de trabajo

Comparativa segtn el tipo de jornada

® Mujeres
@ Hombres

|2.rwux
De 21 a 35
0/0%
R
De 36 a 39
151 /63 %
0 25 50 75 100 125 150 175

La mayoria de las personas trabajadoras realizan una jornada completa de entre
36y 39 horas. Unicamente hay dos mujeres que realizan una jornada distinta, de 21a 35
horas. Se ha de poner de manifiesto que son ellas las que se acogen a jornadas mas
reducidas pese a encontrarse en infrarrepresentacion dentro de la estructura del
Ayuntamiento y probablemente por razones de indole familiar debido a su rol

tradicional como cuidadoras.

Tipo de contrato segun tipo de Jornada - Mujeres Tipo de contrato segin tipo de Jomada - Hombres

s

;

B8 j 97 7R% 151 1 100.20%

@ De2ials De3baid De3bals
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e) Analisis de la antigiedad

Distribucion de la plantilla por antigiiedad Comparativa

hombres y mujeres ® Mujeres
@ Hombres
-
Mas de 1 afio
O 16 7e%
I
Mas de 3 afios
P 2 6%
I o
Mas de 9 afios
I s /e
I o/ - *
Mas de 15 afios
I 52 52
I s
Mas de 18 afios
R 17 /5%
I o/
Mas de 25 afios
53 [ 73 %
o 10 20 30 40 50 60

Comparativo de Antiguedad - Mujeres Comparativo de Anigiiedad - Hombres

5/6.17%

20/ 2469 - 131605
53/303%

167 10 00%

= 26 16.25%

lh S/1L11%
!
1417 288 ‘% ek
17/ 10.63% %
207 M46% 32 [ H.00%
) Mas de 1 afo B Mas de 3 afios Mis de 9 afios Més de 15 anos 0 Mas de | afe @ Mas de 3 afios Mis de 9 ahos M de |5 aflos
Misde 1Batos @ Mas de 75 afios Misde18afos B Mis de 25 ados

El analisis de la antigiedad en términos porcentuales se detalla en las graficas
sectoriales, que muestran una distribucion relativamente equilibrada entre la

antigledad de las trabajadoras y la de los trabajadores.

Cuando existen diferencias considerables en la antigiedad se puede traducir en
diferencia importante a nivel retributivo, por el pago de trienios y sexenios. Puede ser
interesante reconsiderar si la cuestion de la antigiedad (y qué antigledad) ha de
suponer un criterio positivo a la hora de realizar las selecciones o promociones, ya que
puede suponer un sesgo de género, que perjudicaria, en su caso, la promocion y
seleccion de las trabajadoras. Se recomienda tratar este aspecto entre los objetivos del

Plan de Igualdad para que los procesos selectivos se ejecuten evitando discriminaciones
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indirectas que repercutan negativamente en las trabajadoras de la organizacion. Hacer
hincapié en el esfuerzo formativo es sin duda una oportunidad y para dirigir las politicas
publicas de igualdad seria deseable que se valorase el esfuerzo formativo en igualdad
para garantizar el mayor indice de competencia en los recursos humanos del
ayuntamiento, promoviendo el principio de igualdad de manera transversal, tal y como
establece el art 15 de la LO 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres

y hombres.

g) Turnos

Comparativo por numero de turnos

® Mujeres
#® Hombres
.o
Policia local, manana, tarde vy
noche. 7x7
0 (38 93 %

En cuanto al trabajo a turnos, este solo se desarrolla entre quienes integran la
Policia Local, y afecta fundamentalmente a trabajadores (38) y de manera muy
minoritaria a trabajadoras (3). Esto ocurre debido a la marcada infrarrepresentacion de
las trabajadoras para los puestos de Policia Local, tal y como se explicitara mas adelante
en el eje décimo del Informe Diagndstico, relativo a la Clasificacion Profesional e

Infrarrepresentacion Femenina.
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2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

En primer lugar, con respecto a los factores determinantes de la apertura de un

proceso de seleccion y contratacion en la entidad, las respuestas ofrecidas han sido:

Subvenciones o incentivos de fomento al empleo

Sustitucion otras/os trabajadoras/es

Las estrategias de reclutamiento utilizadas por el Ayuntamiento para la

realizacion de procesos de seleccién son:

Bolsas de trabajo, bolsas de empleo
Recurso a Servicios Publicos de Empleo

Labora

Por otro lado, para iniciar un procedimiento de seleccidn de personal al servicio
de las administraciones publicas se exige, conforme al art. 18.4 de la Ley 30/1984 y
siempre que no puedan cubrirse con los efectivos existentes, la existencia de plazas
vacantes dotadas con los créditos econdmicos necesarios para cubrir las retribuciones

de futuro personal funcionarial.

Los métodos de seleccion utilizados son, por un lado, la realizacion de pruebas

selectivas/examenes/oposicion y, por otro, concurso de méritos.

Por acuerdo del Pleno de este Ayuntamiento de 20 de diciembre de 2002 se
aprobo definitivamente el expediente de “Valoracion y Catalogacion de Puestos de
Trabajo de la Corporacion”, y desde esa fecha la Relacion de Puestos de Trabajo ha
tenido diversas modificaciones puntuales tramitadas conforme al procedimiento

legalmente previsto.

Conrespecto alos criterios profesionales de aplicacion general a todos los grupos,
categorias y puestos de trabajo, se ha indicado que la Legislacion aplicada a la Seleccion
de personal y procesos: 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-

TREBEP:
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1. Elaboraciony aprobacion de la oferta de empleo publico.

2. Aprobacion de las bases de cada proceso selectivo.

S

Debe comprobarse que las bases contienen, como minimo;
Resoluciones de convocatorias de plazas
Plazo de presentacidn de instancias

Lista provisional de personas admitidas y excluidas

7. Aprobacion de la lista definitiva de personas admitidas y

excluidas

8. Celebracion de las pruebas del proceso selectivo

9. Propuesta del Tribunal sobre personas aspirantes

seleccionadas

10. Aportacion de la documentacion por parte de quien oposita

12. Nombramiento

Asi, el Ayuntamiento no hace uso en ningun caso en el proceso de seleccion y

contratacion criterios de caracter personal, ni en términos generales ni aplicados a

alguna categoria o puesto en particular.

Las fases del proceso de seleccion estan recogidas en el Plan de Ordenacion de

Recursos Humanos del Ayuntamiento de Alfas del Pi, aprobado en el acuerdo del Pleno

Ordinario en 30/08/2019, y son:

Fases del Proceso Selectivo (Consolidacion y estabilizacion. Concurso.

Concurso Oposicion):

1. Fase oposicion (60% del total del proceso selectivo)

a.

b.

Tipo Test

Supuesto practico

2. Fase de concurso (40% del total del proceso selectivo)

a.

b.
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Fases del Proceso Selectivo Libre: En funcion de las bases que se
publiquen, podra ser examen tipo test o desarrollo.
1. Fase oposicion (examen de caracter eliminatorio)

2. Fase de concurso y méritos (establecida segun bases)

Los érganos implicados en el proceso de seleccidn son el Tribunal constituido para

cada proceso selectivo, conformado por:

1. Presidencia
2. Secretaria

3. Vocalias

El personal que conforma el tribunal debe ser funcionario/a de Carrera con
titulacion superior e igual al proceso selectivo. En todo caso, deben concretarse un

minimo de 5 personas titulares y 5 personas suplentes.

Por otro lado, el 6rgano u drganos a quienes corresponde la decision final sobre

la seleccion del personal y su incorporacion a la organizacion son:

1. Tribunal del proceso
2. Areade Secretaria

3. Areade la Alcaldia/ Presidencia.

El érgano que decide la seleccion del personal es el propio tribunal, tras evaluar

los ejercicios de oposicion o concurso de la convocatoria.

Las mas importantes resoluciones de un Organo de Seleccidon son las de
convocatoria de los ejercicios, de publicacion de las notas de los mismos o, en su caso,

de la valoracion de los méritos del concurso, y la de quienes superan el proceso.

Una vez finalizadas las pruebas eliminatorias y en su caso la fase de concurso, el
tribunal formulard la propuesta a la autoridad competente (areas de Alcaldia-

Presidencia y Area de Secretaria) para el nombramiento.

El periodo selectivo finaliza con la incorporacion de quien aspira al puesto en la
funcion publica mediante su nombramiento que requiere de una resolucion especifica

al efecto por parte de la autoridad competente y de su posterior publicacion en el BOE,
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debiendo tomar posesion de la plaza en el plazo maximo de un mes, ya sea mediante
un acto solemne o mediante la incorporacion concreta al puesto obtenido conforme la
eleccion realizada en base al numero determinado por la oposicion, con caracter

decreciente.

Se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la
organizacidn, aunque no se ha concretado a través de qué canal o canales. No se han
observado barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacion de mujeres en
el Ayuntamiento, segun la informacion facilitada por el personal técnico. Si se
observan, sin embargo, servicios o puestos especialmente masculinizados, en los que
existe infrarrepresentacion femenina, a saber, el puesto de pedn, que es de mucha
antigiedad, pese a que en las Ultimas incorporaciones hay bastantes mujeres. También
ocurre para los puestos de Agentes de Policia Local y Oficiales y Oficialas de Policia

Local.

Por ultimo, segun la informacion proporcionada por el Ayuntamiento, no se han
valorado posibles variables que podrian tener influencia en el proceso de seleccion
puesto que se considera que incluye preguntas que atafien al ambito privado y no

afectan al desempeiio del puesto de trabajo.

Incorporaciones

Incorporaciones ultimo afio por tipo de contrato
® Mujeres

Hombres

N 57

Temporal a tiempo completo
22 [ 43 %
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La tendencia es la incorporacion mas o menos igualitaria de mujeres y hombres
en el Ultimo ano (a tiempo completo 29 mujeresy 22 hombres, en interinidad 2 mujeres

y 3 hombres).

Sin embargo, tratandose de una plantilla masculinizada en un porcentaje tan
elevado, seria deseable la posibilidad la puesta en marcha de actuaciones especificas

dirigidas a fomentar la incorporacidon de mas mujeres en el Ayuntamiento.

Por otra parte, el Ayuntamiento ha proporcionado un listado de las bolsas de
trabajo que se han abierto en los Ultimos tres afios (2018, 2019 y 2020), en el que se
especifica el puesto de trabajo solicitado y la composicion del Tribunal desagregada por
sexo. Segun se puede observar, se realiza un uso sistematico del masculino genérico en
la terminologia para el reclutamiento, por ejemplo: «Psicélogos», «Ingenieros
Industriales», «Técnicos de Integracion Social» o «Educadores Sociales», por lo que se
recomienda garantizar el uso del lenguaje inclusivo en las ofertas publicadas para las
incorporaciones en el seno de la organizacion con el objetivo Ultimo de evitar posibles
discriminaciones. En el apartado relativo a la Comunicacidn se profundizara sobre esta

cuestion.
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BOLSAS DE TRABAJO 2018, 2019 y 2020.

BOLSA ADMINISTRATIVOS Expta. Nim.: BASIB38/2018
PUBLICACION: Edicto BOP Alicante n.® BE de OB/05/2018
TRIBUMNAL: & titulares ; 5 suplentas
HOMEBRES: 3 titulares ; 4 suplenies
MUJERES: 2 titulares ; 1 suplents

BOLSA AGENTES DE IGUALDAD Expte. Mim.: BAS/911/2018
PUBLICACION: Edicto BOP Alicante n.° 143 de 27/07/2018
TRIBUNAL: 5 titulares ; 5 suplentes
HOMBRES: 3 titulares ; 3 suplentas
MUJERES: 2 titulares ; 2 suplentes

BOLSA ASESORAMIENTO JCO . SERV. SOCIALES Expte. Naom.: BAS/MB36/2018
PUBLICACION: Edicto BOP Alicante n.° 187 de 28/09/2018
TRIBUNAL: 5 titulares ; 5 suplentes
HOMERES: 5 titulares ; 3 suplentes
MUJERES: 0 titulares ; 2 suplentes
BOLSA CONSERJES Expte. Nam.: BASM935/2018

PUBLICACION: Edicto BOP Alicante n.® 22 de 31/01/2018
TRIBUNAL: 5 titulares ; 5 suplentes
HOMEBRES: 3 titulares ; 3 suplentes
MUJERES: 2 titulares : 2 suplentes

BOLSA EDUCADORES SOCIALES (1) Expte. Niim.: BASI449/2018
PUBLICACION: Edicto BOP Alicante n.® 78 de 25/04/2018
TRIBUNAL: 5 titulares ; 5 suplentes
HOMEBRES: 3 titulares ; 4 suplentes
MUJERES: 2 titulares ; 1 suplents
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BOLSA EDUCADORES SOCIALES (lI)

Expte. Nom.: BASI2178/2018

PUBLICACION:

Edicto BOP Alicante n.® 234 de 10/12/2018

TRIBUNAL: 5 titulares : 5 suplantes
HOMBRES: 2 tiwlares : 4 suplentes
MUJERES: 3 titulares ; 1 suplenta

BOLSA INGENIEROS TECNICOS INDUSTRIALES

Expte. Nim.: BAS/15T0/2018

PUBLICACION:

Edicto BOP Alicanta n." 150 de 07/08/2018

TRIBUNAL: 5 titulares ; 5 suplentes
HOMBRES: 4 titulares ; 4 suplantes
MUJERES: 1 titular ; 1 suplente
BOLSA PSICOLOGOS Expta. Nim.: BAS/449/2018
PUBLICACION: Edicto BOP Alicante n.® 78 de 25/04/2018
TRIBUMNAL: 5 titulares ; 5 suplentes
HOMBRES: 4 tilulares | 3 suplentes
MUJERES: 1 titular ; 2 suplentes

BOLSA TECNICO ADMINISTRACION GENERAL

Expte. NGm.: BAS/B36/2018

PUBLICACION:

Edicto BOP Alicante n." 86 de 08/05/2018

TRIBUMNAL: 5 titulares ; 5 suplentes
HOMBRES: 5 thulares ; 3 suplantes
MUJERES: 0 titulares ; 2 suplantes

BOLSA TECNICOS EN TOPOGRAFIA

Expta. Niom.: BAS/1973/2019

PUBLICACION:

Edicto BOP Alicante n_® 209 de 04/11/2019

TRIBUMNAL: 5 titulares ; 5 suplentes

HOMBRES: 5 titulares ; 2 suplentes

MUJERES: 0 titulares ; 3 suplantes

BOLSA ARQUITECTOS TECNICOS Expte. NOm.: BAS/667/2020

PUBLICACION: Edicto BOP Alicante n.” 117, de 23/106/2020
TRIBUMAL: 5 titulares ; 5 suplantes

HOMBRES: 4 titulares ; 3 suplenles

MUJERES: 1 fitular ; 2 suplenles

BOLSA TECNICOS EN INTEGRACION SOCIAL

Expte. Nam.: BAS/499/2020

PUBLICACION:

Edicto BOP Alicanta n.* 117, de 23/06/2020

TRIBUNAL: 5 titulares : 5 suplanies
HOMERES: 4 titelares ; 3 suplentes
MUJERES: 1 titular ; 2 suplentes

BOLSA TECNICOS EN JUVENTUD

Expte. Nam.: BAS/I40/2020

PUBLICACION:

Edicto BOP Alicante n.” 117, de 23/06/2020

TRIBUNAL: 5 titulares ; 5 suplentes
HOMBRES: 5 titulares ; 3 suplentes
MUJERES: 0 titulares : 2 suplenies
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Bajas

Bajas definitivas ultimo afio por grupo de edad
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Con respecto a las bajas definitivas en el afio 2020 (arriba) y en el afio 2019 (abajo)
tanto las trabajadoras (7) y trabajadores (21) han causado baja como consecuencia de
su finalizacion de contrato o no renovacion del contrato temporal. Se han producido
dos bajas voluntarias por parte de trabajadores y una baja por invalidez por parte de

una trabajadora.

Baja en la organizacion en los dos Gltimos afnos
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3. PROMOCION PROFESIONAL

En este apartado se analizaran las actuaciones del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi
en materia de promocion y carrera profesional. En primer lugar, la entidad no dispone

de un Plan de Carrera y tampoco de un sistema de evaluacion de puestos de trabajo.

Hasta la fecha, no se han puesto en marcha acciones para incentivar la promocion
de mujeres en la organizacion y no se dispone de incentivos para la promocion de las

mujeres.

Segun la informacion facilitada, no se considera en ningun caso que las

responsabilidades familiares puedan influir en la promocion dentro de la organizacion.
No es habitual la promocidn ligada a la movilidad geografica.

La organizacion reconoce los periodos suspensivos a efectos de la promocion,
concretamente, la maternidad, la maternidad y la excedencia para el cuidado tanto de

descendientes como de otros familiares.

Con respecto a las actuaciones en materia de calidad y estabilidad del empleo, no
existe la posibilidad de transformar el contrato a tiempo parcial en tiempo completo y

tampoco de transformacion de contrato temporal a indefinido.

En Ultimo lugar, no se han obtenido datos cuantitativos relativos a este eje, por lo
que resultaimposible realizar un analisis sobre elimpacto de género en las promociones
de la plantilla, y se propone el disefio de una accidn en el Plan de Igualdad para obtener
esta informacion, necesaria para poder valorar este eje y sus posibles medidas en esta

materia.
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4. FORMACION

Informacion cualitativa

El Ayuntamiento de I'Alfas del Pi no dispone de un Plan de Formacion dirigido a
todo el personal de la plantilla. Hasta la fecha, no se ha desarrollado un sistema de

deteccion de necesidades formativas.

Por otro lado, la organizacion disfruta de convenios especiales con otras
organizaciones o administraciones para que el personal pueda realizar formacion,

concretamente, el de la Diputacion Provincial, IVASPE, FVMP, CCOO, UGT.

Con respecto a los criterios de seleccion de las personas destinatarias de las
ofertas formativas, el primer criterio es, en todo caso, que se corresponda con el puesto

de trabajo desempefiado. La formacion es de caracter voluntario.

Por otro lado, generalmente las mujeres acceden a la oferta formativa de manera
frecuenta, tal y como se ha declarado. Ademas, existen ayudas para la formacion

externa.

Con respecto a la formacidn en materia de igualdad, se ha afirmado que se ha
producido, con caracter voluntario, pero no se ha especificado en qué materia o

materias, la duracion de la formacion ni el personal a cargo de la misma.

Las estrategias de difusion para las acciones formativas son tanto el correo

electronico como el tabldn de anuncios.

Por otra parte, el personal puede solicitar la asistencia a cualquier curso impartido

en el Plan de Formacion de la organizacion o de otras administraciones.

Se ha indicado, a continuacion, la frecuencia con la cual se producen las acciones

formativas en las siguientes circunstancias:
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Fuera del lugar de trabajo
Online o Semipresencial
En jornada laboral
Fuera de jornada laboral

En el lugar de trabajo

SIEMPRE
A VECES
A VECES
A VECES

NUNCA

Con respecto a los casos en los que en la organizacidn se realizan cursos de

formacion fuera del horario laboral, estos se producen en horarios de mafiana y tarde,

cursos online con o sin horarios establecidos. En este sentido, se ofrecen

compensaciones y/o facilitados cuando se realiza fuera de horario laboral,

concretamente, tiempo de descanso.

Por Ultimo, se ha declarado que no se ofrece la posibilidad de recibir formacion

que no esté directamente relacionada con el puesto de trabajo.
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Personas beneficiadas de las acciones formativas
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El analisis de las personas beneficiarias de la formacion interna pone de
manifiesto dos realidades. Por un lado, no hay datos sobre acciones formativas
disfrutadas por parte del personal perteneciente a los grupos E y A1. Segun la
informacion proporcionada, Unicamente han disfrutado de acciones formativas los
grupos A2, Ca1 y C2. Se recomienda garantizar el acceso y disfrute de las acciones
formativas por parte de todos los grupos profesionales, sin discriminacion de ningun
tipo. Por otro lado, y pese a la marcada masculinizacion de la plantilla, las mujeres son
quienes mas interés muestran por las formaciones, pues 31 han disfrutado de ellas
frente a 27trabajadores. Esdecir, las mujeres, pese a representar el 36,5% de la plantilla
suponen el 53% de las personas que se forman en su puesto de trabajo. Y los hombres,
que representan un 63,5% de la plantilla del ayuntamiento, solo suponen el 47% de las
personas que reciben formacion. Se propone que el factor formativo pueda valorarse
de cara al establecimiento de un sistema de promocion interna enmarcado en el | Plan

de Igualdad del Ayuntamiento.
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5. COMUNICACION

En cuanto a los canales de comunicacion interna que se utilizan habitualmente

en el Ayuntamiento, se ha declarado como los habituales los siguientes:
Reuniones.
Correo electrénico.
Tablon de anuncios.
Intranet.
Buzon de sugerencias.

Por otro lado, respecto a los canales de comunicacion externa que se utilizan de

manera habitual en el Ayuntamiento de I'Alfas del Pi, se ha declaro que son:

Web.

Bandos.

Por otro lado, el Ayuntamiento de I'Alfas del Pi ha realizado con anterioridad
campanas de comunicacion y sensibilizacion sobre temas especificos, especificamente

sobre Fondos Edusi, segun la informacion facilitada.

Ademas, el «Portal del Empleado» es el canal de comunicacion utilizado a menudo
entre el personal y la organizacion, tal y como se ha declarado. Este canal esta
nombrado haciendo un uso del masculino genérico, por lo que se recomienda una
formula mas inclusiva, como «Portal de los empleados y empleadas» o «Portal del

personal».

Uno de los errores mas frecuentes cometidos en el lenguaje oral y escrito en
general, y en el administrativo en particular, es el uso del género gramatical masculino
para referirse a mujeres y a hombres. El masculino utilizado como genérico discrimina
las mujeres de manera implicita y genera ambigiedad en muchas ocasiones, puesto
que no queda claro cuando se usa con valor masculino y cuando con valor genérico, por

lo que es fundamental la busqueda de estructuras y términos mas inclusivos.
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Analisis externo de la comunicacion

b 1 sed

Sede Electronica

I_] | ] - I =
- ¢ \}Q ]
=Y p
- < ) . y,
GESTORES s ; g =
A YN /0 /iNiSTRATIVOS Y1 un ‘v@ O
N i Wil S o
s 0,9 . ’
Para Gestorias ¢-»Para Ciudadano ‘¢ Para Empresa
Gestorias Desde aqui el ciudadano podra realizar Desde aqui las emprasas podran realizar
muiltiples gestionas coma licancias de obras miiltiples gestiones como licancias de obras
Ver mas presentacidn de solicitudes, y cualquier otro vados, declaraciones responsables apaerturas y
tramita mediante instancia ganeral cualquiar otro tramite madiante instancia genaral
Ver mas Ver mas

Se han analizado las herramientas de comunicacion externa utilizadas con
caracter habitual por parte de la entidad. En la pagina web de I’Alfas del Pino se observa
un uso del lenguaje inclusivo y no sexista de manera sistematica, ya que la mayoria de
sus apartados estan redactados utilizando el masculino genérico de manera exclusiva,

como por ejemplo el apartado que aparece en laimagen: «Para Ciudadano».

Se recomendaria, en este sentido, cambiar el estilo de redacciéon por otro mas
inclusivo, que incluya a todas las personas, como, por ejemplo, la utilizacion de

términos como «Para la ciudadania» o «Para las vecinas y vecinos».

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres del 22 de
marzo, en su articulo 14, se establece como uno de los criterios generales de actuacion
de los poderes publicos la implantacion de un lenguaje no sexista en el ambito
administrativo y su fomento en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y
artisticas, y, a nivel autondmico, el Articulo 48 de la Ley 9/2003 de la Generalitat

Valenciana para la Igualdad entre Mujeres y Hombres se hace eco en este aspecto:

«Articulo 48. El lenguaje no sexista en los escritos administrativos. Las

administraciones publicas valencianas pondrdn en marcha los medios necesarios
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para que toda norma o escrito administrativo respete en su redaccion las normas

relativas a la utilizacion del lenguaje no sexista».

Se recomienda, en todo caso, dotar al personal con responsabilidades en materia
de comunicacion de la formacion necesaria para que pueda llevarla a cabo utilizando un
lenguaje inclusivo. Con caracter posterior a la accion formativa, se realizaria una
revision minuciosa de toda la comunicacion en la organizacion (web y resto de medios
de comunicacion interna y externa utilizados, como tablon de anuncios, intranet, redes
sociales, etc.) para tratar de evitar el uso indiscriminado del masculino genérico y cuidar
de utilizar en todo caso un lenguaje inclusivo y no sexista y también unas imagenes

equilibradas y adecuadas, alejadas de los estereotipos de género.
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6. CONDICIONES DE TRABAJO

En primer lugar, el Ayuntamiento de I'Alfas del Pi ha constituido en su estructura
el Comité de Seqguridad y Salud. Sin embargo, no se ha constituido, hasta la fecha, una

Comision Antiacoso.

Por otro lado, con respecto a la evaluacion de los Riesgos Laborales de la
organizacion, ésta se realiza en funcion del sexo de las personas trabajadoras, pese a
que los riesgos son fundamentalmente los mismos, segun la informacion
proporcionada. La evaluacion comprende la totalidad de riesgos derivados de la
actividad, tareas desarrolladas en el puesto de trabajo, equipos utilizados e
instalaciones que interaccionan con el puesto de trabajo. Teniéndose en cuenta las

restricciones para embarazadas y limitaciones de manejo de cargas.

Por otro lado, para la proteccidn de las trabajadoras embarazada o en situacion
de lactancia, se realiza un estudio, y enviandose cuestionarios, y, de esta manera, se
detectan deficiencias y se llevan a cabo las soluciones mas adecuadas a su situacion. Se
cuidan los riesgos especificos de la mujer, en cuanto nos lo comunican se realizan los
estudios correspondes. Cuando se notifica la situacion, se les envian los cuestionarios y
se realizan los estudios pertinentes, sequn la informacion proporcionada por el area de

Recursos Humanos.

Por ultimo, se ha facilitado el Plan de Vigilancia de la Salud elaborado para el
Ayuntamiento de I'Alfas del Pi para el afio 2021. En él, se indica la obligacion de
comunicar a la mutua el supuesto de contar con mujeres en estado de gestacion, de
acuerdo con los articulos 26 y 27 de la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales. Ademas,
el Reglamento de los Servicios de Prevencion (RD 39/1997 de 17 de Enero) en el punto 3
del articulo 37, se establecen las actividades a desarrollar en Vigilancia de la Salud, entre
ellas, estudiar y valorar los riesgos que puedan afectar a las trabajadoras embarazadas
o parto reciente, menores de edad y a los trabajadores especialmente sensibles a

determinados riesgos, tal y como viene detallado en el articulo 25 de la LPRL.

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Pagina 140



| Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

(86

7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

Estrategias

Las estrategias desarrolladas por el Ayuntamiento de I'Alfas del Pi para la
conciliacion de la vida personal, laboral y familiar son, segun la informacion

proporcionada:

Flexibilidad horaria

Teletrabajo

Ademas, se despliegan actuaciones de divulgacion de estos mecanismos,
concretamente a través del correo electronico de los sindicatos, dirigido a todo el

personal de la plantilla.

Circunstancias familiares

En este apartado se detallaran a través de diferentes graficas las circunstancias
familiares de las trabajadoras y trabajadores del Ayuntamiento, ya sean por cuidado de
descendientes o de personas en situacion de discapacidad, lo cual se traduce en una
mayor o menor necesidad de uso de mecanismos para la conciliacion. Tal y como se
observa en la primera grafica, buena parte de la plantilla tiene responsabilidades con
hijas e hijos. Unicamente hay 21 hombres y 5 mujeres que no tienen responsabilidades

de este tipo.
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Responsabilidades familiares en nimero de hijas e hijos
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La grafica que sigue detalla las edades de las y los descendientes de la plantilla,
comprendidos en edades desde menos de 3 anos y hasta 15 0 mas anos. La edad de la
descendencia es un indicativo clave de las diferentes necesidades que pueden tener las
trabajadoras y trabajadores, sobre todo en las franjas de menos de 12 afios, que suelen

requerir un mayor acompanamiento tanto a la entrada como a la salida de los colegios.

En este sentido, las medidas que desde la Administracion facilitan esa labor son
sobre todo la flexibilidad horaria en la entrada y la salida. Se recomienda, en cualquier
caso, continuar con la difusion de esa medida de conciliacion y también establecer un

registro de su utilizacidon desagregado por sexo.
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Entre 3 y 6 afos

I ' /5 %

Entre 7 v 14 afios

S EEe

I - > -

Q 5 10 15 20 25 30 35

15 & mas afios

Uso de los mecanismos de conciliacion

Uso de los mecanismos legales de conciliacion

@ Mujeres
@ Hombres

Flexibilidad horaria

I s/ 20
I oo

0j0%

Permizo Maternidad

0j0o%

I = / 100
I 5 '00

Permiso Lactancia
0/0%

Permiso Paternidad

. 3 J100%
Reducciaon de jornada por cuidado _ !

e hija o hijo o guarda legal
00X

Se observa un uso mas generalizado de los mecanismos de conciliacidn por parte
de las mujeres (23 mujeres y 8 hombres) en términos porcentuales, el 25,6% de las
trabajadorasy el 5,3% de los trabajadores. Se ha de destacar que pese a que la plantilla
se encuentra muy masculinizada, el porcentaje de mujeres que utiliza mecanismos de

conciliacion es muy superior al de los hombres que lo hacen y que, ademas, no todos
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los mecanismos de conciliacion estan libres de consecuencias: por ejemplo, la
flexibilibilidad horaria o el permiso de paternidad, que son los dos mecanismos
utilizados por parte de los trabajadores de I'Alfas del Pi, no tiene repercusiones en sus
percepciones salariales, sin embargo, existen otros mecanismos a los que
habitualmente se acogen las trabajadoras que disminuyen sus retribuciones, como por

ejemplo las reducciones de jornada.

Esfundamental el fomento de la corresponsabilidad en el seno de la organizacion,
concepto que alude a la asuncion equitativa por parte de mujeres u hombres. La
promocion de la corresponsabilidad beneficia al desarrollo de las mujeres tanto
personal como profesionalmente, ya que en muchas ocasiones les es imposible debido

a su rol como cuidadoras.

Factores relacionados con maternidad o paternidad. N° de
padres y madres en el ultimo ano

Hombres: 1 (50.00%) Mujeres: 1 (50.00%)

@ Mujeres @ Hombres

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Pagina 144



| Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Respecto al acoso sexual, este comprende todo comportamiento sexual verbal o
fisico, no deseado por la persona acosada, llevado a cabo en distintos espacios de la
vida cotidiana, aprovechandose de una situacion de superioridad o companerismo y
que repercute en las condiciones del entorno haciéndolas hostiles, intimidatorias y

humillantes.

El acoso por razon de sexo, por otra parte, es definido por la Ley 3/2007 de
Ilgualdad como cualquier comportamiento realizado en funcidén 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. En este sentido, la organizacion ha declarado que
hasta la fecha no se ha incluido este tipo de acoso en la evaluacion de riesgo de los

puestos de trabajo.

En primer lugar, el acoso sexual y el acoso por razon de sexo no han sido incluidos
en la evaluacion de los riesgos de los puestos de trabajo. Sin embargo, se han ejecutado
medidas formativas/informativas y de sensibilizacion dirigidas a la plantilla en general
en estas materias, en concreto, formacion basica en Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres y en Violencia de Género. Estas sesiones no se han realizado para
las personas representantes de las y los trabajadores y para el personal politico, sino

para la plantilla, en general.

Con respecto a otras medidas relativas a la prevencion, actuacion y deteccion del
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, segun la informacidn proporcionada por el
Ayuntamiento, no se ha desplegado ninguna de las siguientes actuaciones, lo cual

indica que este eje esta totalmente por desarrollar en el Plan de Igualdad:

No existen medidas especificas y/o protocolos para su denuncia, o para la
solucion de conflictos derivados de las situaciones de acoso sexual o por

razon de sexo.
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“» Tampoco existen procedimientos de tratamiento psicolégico de
rehabilitacion para las victimas ni ayudas econdmicas para ello.

“* No se contempla la aplicacion de medidas disciplinarias como el despido,
la movilizacion geografica u otras medidas por razén de una situacion de

acoso sexual o por razdn de sexo de ningun miembro de la organizacion.
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CLASIFICACION PROFESIONAL E

a) Distribucion Grupos Profesionales

En este apartado se detallara la distribucion del personal por grupos
profesionales. Primeramente, la grafica de sectores muestra cémo se produce el
reparto entre el total de las personas que trabajan en el Ayuntamiento. El grupo con
mayor representacion es con diferencia el Personal Técnico, siendo un 37% del total de
la plantilla. El sequndo grupo lo constituye el Personal Administrativo (25%) seguido
por los Grupos Profesionales No Cualificados (19%) y por ultimo los Cuerpos y Fuerzas
de Seguridad del Estado (19%), estos dos Ultimos con la misma representacion sobre el

total.

Distribucién de la plantilla por grupos profesionales

m Personal Técnico
37%

m Personal Administrativo

19%

L - g

= CFS 25%

= Grupos Profesionales no cualificados

La distribucion por sexo en cuanto a grupos profesionales muestra un
desequilibrio muy evidente en el caso de los Cuerpos y Fuerzas de Seguridad y también
en los Grupos Profesionales no cualificados, grupos en los que se encuentran puestos
de trabajo tradicionalmente muy masculinizados. En el caso de los Grupos
Profesionales No Cualificados en particular, la distribucidon por sexo muestra que las

mujeres representan a menos del 5%, un porcentaje infimo.

En el caso del Personal Técnico y Personal Administrativo, se produce un reparto

mucho mas equilibrado, tal y como puede analizarse en la grafica de a continuacion.
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Distribucién por sexo y grupo profesional

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

Personal Técnico Personal Grupos Profesionales CFS
Administrativo no cualificados

B Mujeres B Hombres

i.  Personal Técnico

Personal Técnico

[ ] Mujeres
® Hombres
.o

Personal Técnico Al

I 7 7ox

I
Personal Técnico A2

—

30 /64 %

Personal Técnico C1

T

o 5 10 15 20 25 30 35

El personal técnico, grupo mayoritario en el seno del Ayuntamiento, se encuentra
en equilibrio entre mujeres y hombres. El subgrupo mayoritario es el C1. Del total de
mujeres de la plantilla, el 51% trabaja personal técnico y del total de hombres, lo hace

el 25%.
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ii. Personal Administrativo

Personal Administrativo

@ Mujeres
@ Hombres

I 0 %

Administrativa/o

P 17/ %6

-3;3n96

Auxiliar Administrativo

— 7o

El personal administrativo se compone de 57 personas, 33 mujeres y 24 hombres.
El porcentaje de mujeres que trabajan como administrativas o auxiliares sobre el total
de trabajadoras es casi de la mitad de las mismas, un 41,3%. En el caso de los hombres,
Unicamente el 14,5% del total de trabajadores se encuadra como personal

administrativo.

iii. ~ Grupos Profesionales no cualificados
Grupos Profesionales no cualificados

0/0%

-3”0095
lz;zux

Conserjerias

B =/ 50

Celador obras

0/0%

I 23 1 100%

Oficial obra

0/0%
Pedn obra

I 27/ 100x

1] 10 20 30 40 50 60 70

Los grupos profesionales no cualificados estan constituidos por «pedn de obray,

«oficial obra», «conserjerias», y «celador obras», puestos de trabajo tradicionalmente
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masculinizados. Del total de hombres de la plantilla, el 37% se encuadra en Grupos
Profesionales No Cualificados, mientras que las mujeres lo hacen Unicamente en un 3%
sobre el total. Se propone una profunda revision de los mecanismos de acceso a estos

puestos de trabajo.

iv.  Cuerpos y Fuerzas de Sequridad

Cuerpos y Fuerzas de Seguridad

® Mujeres |
@ Hombres
l 1/50% |
Intendencia
'f 1/50%
0/0%
Oficial / Oficiala
4 /100%
e
Agente

| 34792%

5 10 15 20 25 30 35 40

Como ya se ha detallado con anterioridad, el espacio de trabajo mas marcado en
cuanto a desigualdad por sexo en su composicion son los Cuerpos y Fuerzas de
Sequridad, junto con los Grupos Profesionales no Cualificados. Se observa como
positivo que en los cargos mas elevados hay una mujer ostentando el puesto de

Intendente.

Con las evidentes desigualdades encontradas tanto en Cuerpos y Fuerzas de
Seguridad como en los Grupos Profesionales no Cualificados, se habra de valorar la
incorporacion mecanismos tales como las acciones positivas, la adecuada
comunicacion en los procesos de seleccion o la garantia de redaccion de las ofertas con
lenguaje inclusivo y no sexista, de modo que disminuya el gran desequilibrio existente

en las contrataciones y aumentando las candidaturas de mujeres.

i) Representacion del Personal
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Las graficas que siguen muestran la distribucion de las personas integrantes de la

Junta de Personal por Sindicato y del Comité de Empresa. No se observan

desequilibrios en estas estructuras.

Integrantes de la Junta de Personal por Sindicato

0 0.25 0.5 0.75 1 1.25 1.5 1.75 2 2.25

Integrantes del Comité de Empresa por Sindicato
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#® Hombres

I
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0/0%
UGT

11

[a]
]
[==]
[t
=]
i
o
£
F'J
wn
o
[=)]
=]
e |
=]
[#2]
[ ]
w

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacion en Igualdad

| Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

Pagina 151



| Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

b) Distribucion por Departamentos Servicios y/o Unidades

Funcionales

Distribucion por Departamentos Servicios y/o Unidades Funcionales

@ Mujeres
@ Hombres
Serviclos Sociales L w3 I —
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En el gréfico anterior se observa la distribucion de toda la plantilla segun su area

o departamento de trabajo. Cabe recordar en este sentido la gran masculinizacion de la
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plantilla del Ayuntamiento, por lo que no es de extrafiar los picos de poblacion
encontrados en departamentos como Seguridad Ciudadana o Servicios Técnicos. Con
respecto a los sectores con mayor numero de trabajadora, estos son Servicios Sociales,

Programas de Empleo y Urbanismo.

La grafica pone de manifiesto de nuevo las serias barreras de acceso que tienen

las mujeres para acceder a ciertas ocupaciones, tradicionalmente mas masculinizadas.

El hecho de que en los programas de empleo exista una distribucion
absolutamente desequilibrada (76% de trabajadores y un 24% de trabajadoras) pone de
manifiesto, una vez mas, las enormes barreras en el acceso al Ayuntamiento por parte

de las mujeres.

c) Jefaturas de Departamento

Distribucién Puestos de Jefatura Mujeres
@ Mujeres

Servicios Sociales [N _ 1/7100%
Arg, tecn,/Ing tecn _ 1/25%
Pangea _ 1/100%
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Distribucion Puestos de Jefatura Hombres

@ Hombres

Informatica JN _ 1/100%
Inspector Obras _ 1/ 100%
Encargado 5. Tecnicos _ 1/100%

Jefatruas de negociados _ 1/20%

A nivel cuantitativo, se observa que las mujeres ocupan g jefaturasy los hombres
ocupan 11, por lo que existe un equilibrio por sexo en esta distribucidn. Se recomienda
mantener y reforzar el control de las Jefaturas mediante el disefio de herramientas que

faciliten la concrecion de los datos desagregados por sexo.
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d) Puestos de coordinacion o supervision

Puestos de Coordinacion o Supervision

@ Mujeres
© Hombres

-l;mnx

D/0%

Coordinadora SAD

D/0%

B 0%

Coordinador depories

D/0%

R 7/ 100 %

Oficial jefe de grupo

D/0%

Oficial Especialista

0D/0%

B oo

Oficial jardineria

El reparto de los puestos de coordinacion o supervision, sin embargo, se
encuentra en absoluto desequilibrio, pues de 18 puestos, Unicamente uno estd

ostentado por una mujer, la coordinadora SAD.

A las dificultades que habitualmente tienen las mujeres para promocionar
profesionalmente se suma, en este caso, el hecho de que numéricamente estan mucho
menos representadas que sus companeros y que, ademas, los puestos de coordinacion
en particular corresponden a ambitos del Ayuntamiento muy masculinizados, pues la

mayoria de ellos se corresponden con oficialias.
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e) Organos Rectores

Organos Rectores

@ Mujeres
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En el apartado de 6rganos rectores, en el Gobierno actual las mujeres cuentan con
siete concejalias y los hombres con otras seis, ademas de la Alcaldia, por lo que se
cumple con el principio de presencia equilibrada. Todos los 6rganos rectores se

encuentran en equilibrio.
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f) Organos asesores

Organos Asesores

& Mujeres
® Hombres

Persona eventual asesor

Actualmente hay 7 personas eventuales asesoras, cinco hombres y dos mujeres.
En consonancia con la disposicion adicional primera de la Ley Organica de Igualdad, se
entiende por composicion equilibrada al conjunto de que se refiera en el que las
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por
ciento. Se recomienda introducir herramientas de control que faciliten el sequimiento
de la composicion de los organismos de cara a promover y garantizar la presencia
equilibrada de mujeres y hombres tanto en los puestos de caracter politico, puestos de

confianza, jefaturas, etc.
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10. RETRIBUCIONES Y AUDITORIAS RETRIBUTIVAS

Retribuciones Salariales totales

En este apartado se detallaran las retribuciones totales basicas antes y después
de la percepcion de complementos salariales, distribuidas por bandas salariales, y se
analizara la evidente brecha salarial de género que existe en casi todas ellas, con

excepcion obviamente del grupo A, sobre todo del Ax.

Tal y como se puede observar en la grafica de la izquierda, la mayoria de las
trabajadoras (63) y de los trabajadores (124) perciben unas retribuciones anuales entre
7.201Y 12.001€, con caracter previo a la incorporacion de complementos. En el analisis
de la estructura salarial con complementos la banda salarial mas baja desaparece para
dar paso a seis bandas salariales distintas, comprendidas entre los 12.001-14.000€ y los

mas de 36.000%€.

Las bandas salariales que concentran a mas plantilla son las intermedias,
concretamente, entre 18.001 y 24.000€ (14 trabajadoras y 58 trabajadores) y entre

24.001Y 30.000¢€ (42 trabajadoras y 56 trabajadores).

En las dos bandas salariales mas elevadas con complementos (entre 30.001 y
36.000€ y mas de 36.000€) aparece una diferencia porcentual por sexo, pues en estas
bandas se situan el 18,1% del total de trabajadores y el 12,8% del total de mujeres, unos

puntos por debajo.

Se ha de destacar ademas la diferencia observada en la distribucion por sexo de
las dos bandas de menor remuneracion (entre 12.001-14.000€ y entre 14.001 Y 18.001€),
que son percibidas por parte del 8,4% del total de trabajadores y, en el caso de las

trabajadoras, por parte del 22,1% del total.

Las graficas presentadas en los siguientes apartados permiten un analisis con
mayor profundidad, al mostrar las retribuciones salariales por categoria y por bandas

salariales, antes y después de la percepcion de complementos.
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Retribuciones sin Complementos

I

Enzre 7.201 y 12000 €
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Retribuciones con Complementos

[ ] Mujeres
® Hombres . 3/30%
Enire F2.001 y 14.000 €

-?mx

@ Hombres

-wfux
] ey ses

Entre 14.001 y 18.000 €

0/0%
Entre 18.001 y 24.000 &
| 1/100%

| 2/100%
Entre #4.001 y 30,000 €
0j0%

lq:ws
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Entre 30.001 ¥ 36.000 €

Retribuciones sin Complementos mujeres

Entre 30.001 y 36.000€:
4 (4.65%) \

Entre 24001 y 30.000 €: \
2(2.33%

Entre 14.001 y 15.000 €:
17(19.77%)

 Entre 7.201 y 12.000 €

Retribuciones sin Complementos hombres

Entre 30.007 y 36 000 €:
6(3.87%)

Enmre 16.001 y 24.000 €:
1(0.65%)

Entre 14.001 y 15.000 €
24 (15.48%)

1 Entre 7.201 y 12.000€
Entre 18.001 y 24.000€
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Entre 7.201 y 12.000€: 42 (48.84%)
63(73.26%

Entre 14.001 y 18.000 €
" Entre 24.001 y 30.000€ @ Entre 30.001 y 36.000€

Entre 14.001 y 18000 €
@ Entre 30.001 y 36.000€
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Retribuciones con Complementos mujeres

Mas de 36.000 £: 3 (3.49%) Entre 12.001 y 14.000 €:

33
Entre 30.001 y 36.000&: — G439
8(9.30% Entre 14.001 y 18.000 €
16 (18.60%)

Entre 18.001 y 24.000 &
14(16.28%)

Entre 24.007 y 30.000 €:

@ Entre 12.001 y 14.000€
Entre 18.001 y 24.000 €
@ Entre 30.001 y 36.000 €

Entre 14.001 y 18.000 €
" Entre 24.001 y 30.000€
@ Mas de 36.000 £

Retribuciones con Complementos hombres

¢ Entre 12.001 ¥ 14.000 €
/. 1usmy

Enire 30.001 y 36.000E; {
21 (13.55%)

Més de 36.000 €: 7 (4525

Entre 14.001 y 15.000 £:
613.57%)

Entre 18.001 y 24.000 €:
58 (37.42%)

Enwre 24.001 y 30.000 €:
56 (36.13%)
Entre 7.201 y 12.000 €:

124 (80.00%)
® Entre 12.001 y 14.000 €

Entre 18.001 y 24.000 €
@ Entre 30.001 y 36.000 €

Entre 14.001 y 18.000 €
© Entre 24.001 y 30.000 €
@ Mis de 36.000 €
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Retribuciones Salariales por categoria con Complementos y sin

complementos
En este apartado se detallaran las retribuciones salariales por categoria
profesional, estableciendo en todo caso la comparativa salarial, antes y después de la

percepcion de complementos.

Grupo A1
En el caso del grupo A1 no se observan diferencias significativas entre mujeres y

hombres después de la percepcion de complementos salariales.

Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo Al (sin Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo Al

Complementos) ® Mujeres {con Complementos) ® Mujeres
© Hombres @ Hombres
Entre 14.007 y 2000 £ Entre 18000 y 24 D0 €
T s
orox I
Entre 18.001 y 24.000 5 Entre 24.007 y 30.000 €
B 1 ook | HEY
— o I
Entre 24.007 y 30,000 £ Emtre 30,007 y 36 000 €
0j0% T e
o —
Entre 30.001 y 36.000 € Mids de 36.000€
e s o I <
o 1 2 3 4 5 & 7 8 ] 1] 2 4 5 6 B
Retribuciones sin Complementas Grupo A1 mujeres Retribuciones con Complementos Grupo Al mujeres

Més de 35.000€: 3 27.27% Mo

Entre 30.001 y 36.000 £
Entre 24.001 y 30 000 £:

4(36.36%)
Entre 14.001 y 18.000 € 4(36.36%
5 [45 45
Entre 24.001 y 30.000 €:
2018.18% Entre 30.001 y 36.000 €:
4(36.36%
Entre 14.001 y 16.000€ Entre 24.001 y 30.000 €
@ Entre 30,001 y 36.000€ Entre 74.001 y30.000€ 1 Entre 30.001 y36.0008 @ Mis de 36.000€
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Retribuciones sin Complementos Grupo Al hombres

Entre 30001 y J6.000€. ~
6{40.00%)

Entre 14.001 y 18 000 €
3(5333%

Entre 18,001 y 24.000€:
1 (6.67%

Entre 14.001 y 18.000 € Entre 18.001 y 24.000 €
@ Entre 30.001 y 36.000 €

Grupo A2

Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo
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# Hombres
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Retribuciones con Complementos Grupa AT hombres

Entre 18.001 y 24.000 €2
{5674

Entre 24.001 y 30.000 €:

Mis de 36.000 €: 5(33.33%) 2(13.33%)

Entre 30.001 y 36.000 €:
7 (46.67%)

Entre 18.001 y 24.000€  © Entre 24.001 y 30.000 €
© Entre 30.001 y36.000€ @ Mas de 36.000€

Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo A2

{con Complementos) ©® Mujeres
| @ Hombres

0j0%

Enzre 18.001 y 24.000 €

I -

Enire 14001 y 18000 €

I

Entre 24.001 y 30000 €

—————prr
Ta |57 %
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Entre 30.001 y 36.000 €
8] Gi%
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Retribuciones con Complementos Grupo A2 mujeres

Entre 30.001 y 36.000 €;
4(33.33%)

Entre 24.001 y 30.000 €
8 (66 67%)

© Entre 24001 y 30.000€ @ Entre 30.001 y 35.000 £

Grupo Ca
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Retribuciones con Complementos Grupo A2 hombres

Entre 18.001 v 24.000 €

4(25.00%)

Entre 30.001 y 36.0008: ——

B {50.00%)
Entre 24.001 y 30.000 £
£ (25.00%)

Entre 18.001y 24.000€  © Entre 24.001 y 30.000 €
 Entre 30.001 v 35.000€
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s - | = i Retrnibuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo C1
Retribuciones Salariales Comparativa por sexa Grupo C1 {sin (ot CoMBIEhentast S

Complementos) 0 Vojeres B Hombdes
® Hombres | EXEEES

§rsas

I
. ievx]

o/o%

] s 100

0/0%

| ERAL LY

En el caso del Grupo Cz, se produce un cambio muy evidente con complementos,
pues las dos bandas salariales de mayor retribucion (entre 30.001€ y 36.000€ y mas de
36.000€) se encuentran absolutamente masculinizadas, o lo que es lo mismo, el 14,3%

del total de los hombres percibe mas de 30.001€, mientras que ninguna mujer lo hace.

Retribuciones con Complementos Grupo C1 mujeres Retribuciones con Complementos Grupa C1 hombres

Mis de 36.000 € 2 (3.57%)
Entre 12,001 y 24 506 € 8 Entre 15.001 y 24.000 €

N Entre 30.001 y 36,000 €: N\ 1(1.79%)

600719 ‘i
Entre 24.001 y 30.000 €

Entre 24,001y 30.000 €: 47 {83.93%)
30{05.75% 2
Entre 18.001 v 24.000 € Entre 24.001 v 30.000 €

Enave TE.00] y 24000 € Encre 24007 y 30.000 £
@ Emre 30.001 y 36.000€ @ Mis de 36.000€

Grupo C2
Retribuciones Salariales Comparativa par sexo Grupo C2 (sin ) i
- : Retribuciones Salariales Camparativa par sexo Grupo C2
Complementos) @ Mujeres : . !
{con Complementos) 0 Mijeres
@ Hombres
.. .| # Hombes |
1
s
Entre 7.201 y 12.000 € Erre 18001 y M T00E _ Y
———
0%
B
15 20 25 i ) 5 il 13 2 25 h1E

Al igual que con el Grupo Cz, en el C2 se produce un marcado desequilibrio por

sexo en las retribuciones después de complementos. Antes de la percepcion de los
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¢

mismos, tanto las trabajadoras (13) como los trabajadores (28) obtienen una retribucion
anual de entre 7.201 y 12.000€ y, sin embargo, posteriormente, tres de ellos ocupan la
banda mas elevada, mientras que la franja salarial mas baja aparece absolutamente

feminizada.

En estos dos casos se detecta una brecha salarial que puede estar originada por
diferentes factores, por segregacion vertical, horizontal y también por los pluses y
complementos salariales que se obtienen en ciertos puestos de trabajo, que son

percibidas por profesiones tradicionalmente mas masculinizadas.

Retribuciones con Complementos Grupo C2 mujeres Retribuciones con Complementos Grupo C2 hombres

Entre 23 001 y 30.000 €
(o

Entre 14.001 y 18.000 €
4(30.77%)

Entre 15.001 y 24.000 €
0 (59.23%)

Entre 16.001 y 24.000 €:
25 (89.29%)

Entre 14.001 y 18.000 € Entre 18.001 y 24.000 € Entre 18.007 v 24.000 € Entre 24.001 v 30.000 €

Grupo E

El Grupo Profesional E presenta una estructura salarial después de complementos
con un desequilibrio por sexos: tal y como se aprecia en la grafica de sectores, la banda
salarial mas elevada para este grupo (18.001-24.000¢€) es percibida por un 16,7% del
total de las trabajadoras, mientras que, del total de trabajadores, el 67,5% perciben la

retribucion maxima.

o ) . . - . Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo E (con
Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo E (sin

& : : Complementos) @ Mujeres |
Complementos) : :J":T:; e H::.en,,:-.
Entre 12001 y 14.000 € - 0
I 7 70%
I—
I :
= 4001 y 18.000€ = —
li W 6/3%
K Entre 15,001 y 24.000 € M 2 1o
5w 2% 15 w4k a 3 1o 15 20 = 20
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Retribuciones con Complementos Grupo E mujeres Retribuciones con Complementos Grupo E hombres

-~ Entre 12.001 y 14.000 €
Enfre | 2,001 v 14.000 €

Emre 15.001 y 24.000 € -
306574 30667
’ ’ 70750
Estre 14.001 ¥ 18.000 €:
515,009
Exre 1E.00T ¥ 24.000 €:
27 (B67.50%
Entre 14.001 y 15,000 €
12 (86 67
@ Enrre 12000 y 14.000€ Emra 14,001 y 15000 € . .
Entre 18,007 y 24 000 € Entre 12001 v 14.000 € Entre 14.001 v 1B.000 €
Entre 1E.001 y 24.000 €

Retribuciones por Bandas Salariales con complementos y sin

complementos

En las graficas de este apartado se muestra cada una de las bandas salariales con

los diferentes puestos de trabajo para cada una de ellas. Se detallard aquello mas

destacado.
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Banda salarial entre 7.201 y 12.000€

Distribucion banda salanal entre 7.201 v 12.000 € sin Complementos Comparativa

Por sexo ® Mujeres
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La banda salarial entre 7.201 y 12.000€ aglutina a una gran cantidad de puestos

de trabajo, desde Agente de Policia Local, Personal Administrativo o incluso la jefatura

de negociado.
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Banda salarial entre 12.001 y 14.000¢€

Distribucién banda salarial entre 12.001 y 14.000 £€ sin

Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
® Hombres

I -

ALUMNO TALLER EMPLEQ

S = %

Distribucion banda salarial entre 12.001 y 14.000 € con

Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
® Hombres

I ¢+

ALUMNO TALLER EMPLEOQ

I ¢

Para el puesto de «alumno de taller» 3no existen complementos salariales, tal y

como se observa al establecer la comparativa entre ambas graficas.

% La nomenclatura en masculino genérico es la proporcionada por la organizacion.
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Banda salarial entre 14.001 y 18.000€

Distribucion banda salarial entre 14.001 y 18.000 € sin Complementos
Comparativa por sexo ® Mujeres
® Homdies |

DELINEANTE/ TOPOCHAFG

REGACTER JEFT

EHLIOTECONOMISTA 2

EDICADOR SOCIAL

JEFE DE INFORMATIC A

FSICoU0GG

TECHEL) HHHH

TURISME

TESORIED

TRABAJADOR 3O0|AL

DHRECTOR MUSED ARGUEDLOGICE

INTERVENTOR

SECRETARID

TAECULTURA

TECNICO INTEGRAGION SOCIAL

THRECTIR TALLER [ EMFLED

ALGENTE

TECNICO [UVENTUD

AROUITECTE

TECHICDS

005

I 1005

230N
; 2/50%

o/oM

N

o/oM

R 1 s

o/o%

P 1 0%

ojox

I 1 o
— .

o) 0%
0)0%
I 1 100x
o)0%
P/ 100%
o/0%

I 1 00

N = 20
| ————

o008

360K

o/o%
S 1 ¢ o0
e
B— 1 0%
o/ox
I 1 o
0/o%
I 1 o
1i50%
VYN
I o
o /o%
0/ox

I oo

oo I © 00

0)0%

375%
EEES

o

CREES
00K

R oo

oo

R ¢ /10

a5 1 15 2 23 3

Distribucion banda salarial entre 14.007 y 18.000 € con

Complementos Comparativa por sexo

[ ] Mujeres
@ Hombres

e
ALY_AYUDA DOMICILID

ojo0%

o/0%
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lll 1/100%

5/100%
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.

En la banda salarial de entre 14.001 y 18.000€ aparecen puestos de trabajo

feminizados, como lo son el personal de ayuda a domicilio (8) y el personal de limpieza

(2).

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacion en Igualdad

0/0%

Pagina 167



| Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

Banda salarial entre 18.001 y 24.001€

Distribucion banda salarial entre 18.001 y 24.000 € con
Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
@ Hombres
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OFICIAL B.O

MASAJISTA

OPERADOR CAMARA

La banda salarial entre 18.001 y 24.000€ después de la percepcidon de
complementos se encuentra muy masculinizada, razon que responde al hecho de que
los puestos de trabajo que se encuadran en la misma son en gran parte puestos de

brigada.
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Banda salarial entre 24.001 y 30.000¢€

Distribucion banda salarial entre 24.001 y 30.000 € sin

Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
® Hombres

I -

PERSONAL EVENTUAL CONFIANZA

e REE

Distribucion banda salarial entre 24.001 y 30.000 € con
Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
® Hombres

2/ 0%
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En la banda salarial entre 24.001 y 30.000€ después de complementos destacan
fundamentalmente los puestos de agente de policia (33 hombres y 3 mujeres) y de

personal administrativo (15 hombres y 14 mujeres).
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Banda salarial entre 30.001 y 36.000¢€

Distribucién banda salarial entre 30.001 y 36.000 € sin
Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
©® Hombres

0/0%

PERSOMAL EVENTUAL CONFIANZA

I ¢ /oo

La banda salarial entre 30.001€ y 36.000€ sin complementos corresponde
Unicamente a un trabajador eventual de confianza. Después de la percepcion de
complementos salariales, la banda se amplia y pasa a estar ocupada por 7 trabajadoras
y 17 trabajadores, observandose una marcada diferencia. Se ha de mencionar en este
sentido que la segunda banda salarial mas elevada se encuentra internamente en un
fuerte desequilibrio, recogiendo a un 72% de hombres y 28% de mujeres, tal y como se

explicitd en la grafica «Retribuciones Salariales Totales».

Distribucion banda salarial entre 30.001 y 36.000 € con

Complementos Comparativa por sexo ® Mujeres
@ Hombres
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Banda salarial de mas de 36.000¢

Distribucion banda salarial mas de 36.000 € sin

Complementos Comparativa por sexo ® Mujeres
® Hombres

I ¢ o~

CONCEJAL DEDICACION EXCLUSIVA

O o0

La banda salarial de mas de 36.000¢€, antes de la percepcion de complementos

salariales, se compone por seis concejalas y seis concejales de dedicacion exclusiva.

Después de la percepcion de complementos salariales, a las doce personas que
ostentan las concejalias se suman cinco mujeres y seis hombres con hasta siete puestos
distintos: «Directora del museo arqueoldgico“», «Interventor», «Jefe de informatica»,

secretario», «T.A.E.C Cultura», «T.A.G.» y «Tesorero».

Distribucion banda salarial mas de 36.000 € con
Complementos Comparativa por sexo ® Mujeres
@ Hombres

I - / -0~
S & / so%

1/ 100%
DIRECTOR MUSEQ ARQUEOLOCICC -
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W 00
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4 La nomenclatura originalmente utilizada, se refleja en la grafica como «Director Museo Arqueoldgico» ha
sido proporcionada por el personal técnico de la organizacion.
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RECOMENDACIONES

1. TRANSVERSALIDAD DE GENERO

8" Serecomienda disponer de una base de datos actualizada en materia
de caracteristicas generales del personal, tales como la edad, la
formacion, las necesidades y responsabilidades familiares o el tipo de
vinculacion con el Ayuntamiento. Tener al dia esta base de datos
resulta fundamental para que desde la propia organizacion se puedan
diagnosticar sesgos o diferencias entre mujeres y hombres, asi como
también proponer politicas que mejoren la conciliacion de la plantilla
o las condiciones de trabajo del personal.

&7 Continuar con el desarrollo de acciones formativas que garanticen la
implementacion de este | Plan de Igualdad.

2. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

““"  Implementar acciones con prioridad uno para el fomento de la
incorporacion de mas mujeres en el Ayuntamiento debido a la
enorme masculinizacion de la plantilla.

‘" Se recomienda garantizar la incorporacién de la perspectiva de
género en a la redaccion de propuestas de contratacion o en los
procesos de seleccidn (por ejemplo con la redaccion de ofertas de
trabajo sin utilizar sistematicamente el masculino genérico). Este
elemento especialmente importante para aquellos puestos de
trabajo mas masculinizados, como Policia Local o Brigada.

‘" Incorporacién de temario en materia de igualdad para todos los
accesos al empleo publico para lograr una mayor transversalidad de
género en el seno de la organizacion.

‘" Continuar sistematizando la informacién relativa a la composicién
de los Tribunales de los Procesos Selectivos, desagregadas por sexo.

‘" Valorar la implementacién de una clausula que garantice la
prestacion de actividades garantizando la plena igualdad entre
mujeres y hombres, ya sea en aspectos de comunicacion, como en
redaccion, trato con la ciudadania, etcétera.
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3. PROMOCION PROFESIONAL

&

Implementar sistemas eficaces y objetivos en la promocion
profesional que garanticen que se produzca siempre sin sesgos de
género, que se da una adecuada difusion de las vacantes, y que
valore el esfuerzo que algunas personas de la plantilla realizan a la
hora de formarse siempre que ello suponga una mejora para el
desempefio de sus funciones.

4. FORMACION

&=

Se recomienda un registro de la formacion que ha sido realizada por la
plantilla (nombre de la formacion, horas de duracién, etc.) Es decir,
contar con una base de datos donde se especifique el tipo de
formaciones que han sido disfrutadas, asi como quién las imparte. Esta
informacion es relevante, puesto que el Ayuntamiento tiene margen
para ejecutar formaciones a la plantilla a través de terceras entidades,
y diagnosticando las necesidades, asi como proponiendo formaciones
internas, es una manera de asegurar la formacion continua de la
plantilla. Especialmente importante en este punto es la formacion en
aspectos transversales, como es la igualdad, la cooperacion, y el uso de
las TIC.

Se recomienda continuar con la implementacion de cursos de
formacion y sensibilizacion que promocionen la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres de manera transversal.

Se recomienda facilitar el acceso a la oferta formativa para todos los
grupos profesionales (especialmente para el grupo A1y E).

Desarrollar un mecanismo de deteccion de necesidades formativas.

Tener en cuenta el esfuerzo formativo realizado en materia de
igualdad, de manera que sea una cuestion relevante tanto en los
procesos de seleccion como de promocidn o mejora de empleo dentro
de la organizacion, tendria efectos positivos en cuanto a la capacitacion
de los recursos humanos y la transversalizacion del principio de
igualdad.
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5. COMUNICACION

= Se recomienda dotar al personal de la formacidn necesaria para que pueda
llevar a cabo una comunicacion inclusiva en el Ayuntamiento, en el uso del
lenguaje.

= Se recomienda realizar una revision minuciosa de toda la comunicacion en la
organizacion (web y resto de medios de comunicacion interna y externa
utilizados, como tablon de anuncios, intranet, redes sociales, etc.) para tratar
de evitar el uso indiscriminado del masculino genérico y cuidar de utilizar en
todo caso un lenguaje inclusivo y no sexista.

6. CONDICIONES DE TRABAJO

= Esnecesarioincidir durante la vigencia del | Plan de Igualdad en la Prevencion
de Riesgos Laborales, pues es recomendable analizar los puestos de trabajo
y aplicar una politica efectiva en materia de PRL. Esta PRL, que debera
implementarse, tiene que estar realizada con perspectiva de género, de
manera que garantice el reconocimiento adecuado de los riesgos de la
plantilla atendiendo al sexo, asi como las necesidades particulares de las
mujeres en gestacion o en lactancia.

7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

= Se recomienda poner el foco en el despliegue de mecanismos que fomenten
la corresponsabilidad en los cuidados, en vista de los resultados obtenidos en
el Informe Diagndstico, en que las mujeres, que solo son el 36,5% de la
plantilla, suponen el 100% de las personas que ejercen mecanismos de
conciliacion que les penalizan en su salario y en su carrera profesional.

= Incidir en la adecuada difusion de la flexibilidad horaria y el teletrabajo como
mecanismos para la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar puestos
a disposicion por parte del Ayuntamiento.
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8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

= Se recomienda elaborar un Protocolo de actuacion en materia de acoso
sexual y por razon de sexo, y constituir un Comité Antiacoso con una
formacion especifica en la materia.

“  Esrecomendable también realizar campanias para sensibilizar en este
aspecto a la plantilla.

9. DERECHOS LABORALES DE LAS VIiCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

= Se propone compartir informacion dependiente de la Generalitat Valenciana
en materia de acceso a recursos de victimas de Violencia de Género, asi como
también en gestion de la Violencia de Género con mujeres participantes en la
plantilla del Ayuntamiento.

10. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

= Se recomienda desplegar medidas dirigidas a minimizar la masculinizacion
de la plantilla en general, y de ciertos sectores y puestos de trabajo mas en
particular. Se propone valorar la introduccion de medidas de accidn positiva
para la reduccion de la segregacidn horizontal detectada.

= Introducir herramientas de seguimiento, que faciliten la concrecion de los
datos desagregados por sexo, para el sequimiento de la composicion de los
organismos de cara a promover y garantizar la presencia equilibrada de
mujeres y hombres.

11. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

= Ponerelfoco enlos complementos retributivos para visibilizar de qué manera
se perciben en funcion del puesto de trabajo.
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ANALISIS DAFO

Como puente entre el Informe Diagndstico de EQMEQM vy el establecimiento de
los objetivos y acciones a desarrollar en el Plan de Igualdad, se ha elaborado un analisis
DAFO que ofrecera una vision global de la informacion analizada. El DAFO permitira
identificar factores estratégicos para consolidar las fortalezas, minimizar las

debilidades, aprovechar las oportunidades y eliminar o reducir amenazas.

FORTALEZAS M

Se ha de destacar la existencia un compromiso politico, dirigido a garantizar el
cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades entre mujeresy hombres, que
se ha materializado en el compromiso institucional del Ayuntamiento de I'Alfas del Piy

que culmina en la redaccion de | Primer Plan de Igualdad de Recursos Humanos.

El hecho de contar con medidas especificas en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres supone una ventaja, en el sentido de haber
comenzado ya a implementar politicas publicas y se materializa por ejemplo en el
hecho de disponer de estructuras, programas de actuacion, guias de buenas practicas
o medidas especificas en materia de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

y también en materia de Violencia de Género.

No obstante, se ha de continuar con este impulso y desarrollar estructuras,
programas de actuacion, guias de buenas practicas y otras medidas especificas en
materia de igualdad, asi como acciones formativas especificas que ha de recibir tanto
el personal técnico, administrativo, como personal politico, de cara a asumir nuevos
retos y desarrollar una toma de decisiones con conciencia de incorporar la perspectiva
de género en todos y cada uno de los procedimientos, tal y como marca el Articulo 15

de la Ley Organica de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y hombres.
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Un aspecto a valorar es el hecho de que el Ayuntamiento de I'Alfas del Pi cuente
con una Agente de Igualdad, figura especifica para disefar y evaluar las politicas
publicas en materia de igualdad, lo cual supone una fortaleza de cara a la planificacion
y el desarrollo de las acciones que se tendran que implementar en los préximos cuatro
anos (2021-2024), para la adecuada aplicacion de la transversalidad de género en toda

la estructura interna de la organizacion.

Con respecto a las estrategias que la organizacion lleva a cabo en materia de
conciliacion de la vida laboral, personal y familiar, se ha indicado que se han
implementado la posibilidad de flexibilidad horaria y de teletrabajo y que, ademas, el
Ayuntamiento se preocupa de que se produzca una difusion adecuada de los
mecanismos de conciliacion, aspecto en el que se incidira en el Plan para garantizar el
conocimiento de los mismos por parte de toda la plantilla. Sin embargo, estos
mecanismos de conciliacion no son utilizados por igual por parte de las trabajadoras y

los trabajadores, cuestion que se ha de resolver en el Plan de Igualdad.

DEBILIDADES .1

En este apartado, se analizaran las debilidades observadas en la organizacion con
respecto a este proyecto, con el objetivo de toma consciencia de estas y activar los

mecanismos necesarios para superarlas en el disefio del Plan de Igualdad.

En primer lugar, la estructura de la plantilla de Alfas del Pi se encuentra muy
masculinizada, al componerse de 153 hombres (63,5%) y 88 mujeres (36,5%). Asi pues,
todas las debilidades que se exponen a continuacion parten de una marcada
infrarrepresentacion sobre la cual versaran las acciones del | Plan de Igualdad de I'Alfas

del Pi.

Con respecto al proceso de seleccion y contratacion, se ha detectado que se
realiza un uso sistematico del masculino genérico en la terminologia para el
reclutamiento, por ejemplo: «Psicdlogos», «Ingenieros Industriales», «Técnicos de

Integracion Social» o «Educadores Sociales» lo cual puede tener consecuencias no
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deseadas para las trabajadoras que deseen optar a esos puestos de trabajo,
especialmente para aquellos puestos con mayor tasa de masculinizacién, como la

Brigada o la Policia Local.

En la linea de lo comentado anteriormente, no se observa un uso del lenguaje
inclusivo y no sexista en los canales de comunicacion externos del Ayuntamiento, como
la pagina web y las redes sociales, que en su mayoria aparecen con una redaccion en
masculino genérico, como se ha detallado en el eje 5. Comunicacion. Esta cuestion se
ha de subsanar con caracter urgente sobre todo si se tiene en cuenta el desequilibrio

entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento.

En cuanto al ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, laboral
y familiar, se observa un uso mucho mas generalizado de los mecanismos de
conciliacion por parte de las mujeres, por lo que es fundamental fomentar la
corresponsabilidad desplegando diferentes actuaciones, de modo que no supongan

una merma para la carrera profesional de las trabajadoras.

En materia de acoso sexual y por razon de sexo no se han desarrollado los
preceptivos protocolos de actuacion ante el acoso sexual y por razdn de sexo ni

tampoco identificado aquellas conductas que son constitutivas de acoso.

El reparto de los puestos de coordinacidn o supervision se encuentra en absoluto
desequilibrio, pues de 18 puestos Unicamente uno esta ostentado por una mujer, la
coordinadora SAD, por lo que ademas de segregacion horizontal, existe una marcada

segregacion vertical en este caso.
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OPORTUNIDADES

V.

El Ayuntamiento de |'Alfas del Pi es una entidad publica que se relaciona
diariamente con otras asociaciones locales, empresas y organizaciones, de diferente
indole, lo cual se percibe como una gran oportunidad para proyectar externamente los

valores de igualdad real y efectiva.

El contexto social actual, sensibilizado hacia la importancia de la igualdad y la
prevencion de la violencia de género, refuerza que es un momento apropiado para
impulsar medidas de transformacion y de inclusion de la perspectiva de género de
manera transversal en todas las esferas del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi, a fin de
garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y que esta tenga un impacto

positivo en su ciudadania.

Impulsar este Plan de Igualdad de Recursos Humanos, supone introducir medidas
de transformacion y de inclusion de la perspectiva de género de manera transversal en
todas las areas del Ayuntamiento a fin de garantizar la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, que mejoren las condiciones en las que se desarrollan las relaciones

laborales.

AMENAZAS

Se han de mencionar, asimismo, algunas problematicas que no son inherentes al
Ayuntamiento y al municipio, sino que por su caracter estructural se erigen como

amenazas en la implementacion del Plan de Igualdad.
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¢

La amenaza principal, por el contexto de la redaccion del Diagndstico es la crisis
sanitaria provocada por el COVID-19, que se erige como una de las amenazas

fundamentales para la implementacion del Plan.

Ademas, la ausencia de recursos humanos suficientes, presupuesto o la escasa
planificacion, para la adecuada aplicacion de la transversalidad de género en la
totalidad de las areas y departamentos podria suponer la ralentizacion del proceso de

implementacion del Plan de Igualdad.

Sera preciso atender suficientemente y dotar presupuestariamente, ademas de

planificar las actuaciones que se han de implementar en los proximos afos.
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1. OBJETIVOS GENERALES, ESPECIFICOS Y

ACCIONES

1. Proceso de seleccion y contratacion

Objetivo general 1: Incorporar la perspectiva de género en materia de seleccion

y contratacidon para garantizar que no existan sesgos de ningun tipo en dichos

procesos.

Objetivo especifico 1.2: Lograr unos mayores niveles de equilibrio en el
Ayuntamiento de I'Alfas del Pi, en la plantilla en general, y en las areas y puestos de

trabajo mas masculinizados, en particular.

N.o .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Cuando se hayan de cubrir los puestos de trabajo en los servicios
o departamentos mas masculinizados, se procurara alcanzar un
equilibrio por sexo en las candidaturas recibidas. Si ello no es
) posible, se redactara un informe.
1
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RESPONSABLE

RRHH

INDICADOR/ES

Base de datos con las candidaturas
recibidas desagregada por sexo

PERIODICIDAD

Permanente
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Objetivo especifico 1.3: Garantizar que en los procesos selectivos se realiza un
uso adecuado del lenguaje inclusivo y no sexista.

N.o )
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Capacitar al personal encargado de la redaccién de los procesos
de seleccion para la utilizacion de un lenguaje inclusivo y no
sexista. Con caracter posterior, se revisara integramente la
documentacion emitida en todos los procesos selectivos.

5 RESPONSABLE | RRHH e Igualdad

' 2 No de personas capacitadas,
desagregadas por sexo y puesto de
INDICADORJES | trabajo, n° de revisiones y documentos
modificados, n° de documentos nuevos
emitidos

PERIODICIDAD | Permanente

Objetivo especifico 1.4: Promover la imagen publica de las mujeres en aquellos
puestos de trabajo que tradicionalmente se encuentran ocupados por hombres.

N.o '
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Se fomentara la participacion de las mujeres y su imagen publica
en aquellas dreas y puestos de trabajo en los que
tradicionalmente se encuentren infrarrepresentadas, mediante
campanas especificas al objeto de conseguir mayor nimero de
candidaturas femeninas.

3 1-4 RESPONSABLE | RRHH, Igualdad y Comunicacion

Camparnas realizadas para el fomento de
la participacion de las mujeres en las
dareas y programas en las que estdn
infrarrepresentadas

INDICADOR/ES

PERIODICIDAD | Puntuals

5 Cuando se produzcan las convocatorias para puestos de trabajo que se encuentren masculinizados.
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Objetivo especifico 1.5: Garantizar la introduccion de legislacion en igualdad de
oportunidades y Violencia de Género en las oposiciones y procesos de seleccion del

Ayuntamiento de |'Alfas del Pi.

N.o .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
En caso de oposiciones y en los procesos de provisidon de puestos
de trabajo del Ayuntamiento, se incorporara en el temario
materias sobre legislacion relativa a la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres y contenidos relativos a la violencia de
4. 2 género.
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RESPONSABLE | RRHH, Secretaria

INDICADOR/ES

Ne de convocatorias que incluyen el
temario

PERIODICIDAD | Permanente
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2. Promocion profesional

Objetivo general 2: Garantizar que la entidad cuenta con un modelo de
promocidn transparente en todas sus fases, con criterios objetivos y sin sesgos de

género.

N.o

ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Realizar una publicacion y publicidad sistematica de las vacantes
cuando estas se produzcan dentro de la organizacion a través de
los canales de comunicacion habituales con la plantilla.

5- 4 RESPONSABLE | RRHH

Acciones divulgativas para cubrir las
INDICADORJES | vacantes disponibles y n° de candidaturas
recibidas desagregado por sexo

PERIODICIDAD | Permanente

Objetivo especifico 2.1: Considerar el esfuerzo formativo realizado en los

procesos de promocion del Ayuntamiento.

N.o )
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Elaborar una base de datos que registre las acciones formativas
realizadas por parte de la plantilla del Ayuntamiento que se podra
computar a efectos de mejora del empleo dentro de la
organizacion.

RESPONSABLE | RRHH

Base de datos con el personal de la
plantilla desagregado por sexo, puesto de
trabajo y formacion realizada (tipologia,
horas, etc)

INDICADOR/ES

PERIODICIDAD | Permanente

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Pagina 185



3. Formacion

| Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

Objetivo general 3: Garantizar la implementacion del | Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de |'Alfas del Pi a través de la capacitacion del personal y de la
formacion en igualdad del personal técnico y politico.

N.o .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Para la correcta implementacion del Plan de Igualdad, facilitar la
capacitacion de la plantilla y de los cargos politicos en el ambito
de laigualdad de oportunidades a través de:
e Sensibilizacion a toda la plantilla.
e Formacion Basica al personal politico, y a los mandos
técnicos intermedios.
. . e Formacion especifica (comunicacidon, RRHH, etc.) que

facilite laintegracion de la perspectiva de género en todos
los ambitos del Ayuntamiento.

RESPONSABLE

lgualdad, RRHH

INDICADOR/ES

No de cursos realizados, tematica, n° de
asistentes desagregado por puesto de
trabajo y sexo

PERIODICIDAD

Puntual

Objetivo especifico 3.1: Profundizar en las necesidades formativas de la plantilla

del Ayuntamiento.

Objetivo especifico 3.2: Facilitar el acceso a la oferta formativa para todos los

grupos profesionales.
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N.° .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Elaborar y difundir un cuestionario que recoja las necesidades
formativas de la plantilla en cualquier materia. El personal podra
aportar ideas sobre las tematicas de los cursos, asi como de las
dificultades principales que encuentran para cursar formaciones
(falta de oferta, horarios, etc). Este cuestionario debera estar
8. 1 disponible para todos los grupos profesionales.
RESPONSABLE | Ilgualdad
Informe con los resultados del
INDICADORJES | cuestionario, desagregado por sexo y
grupo profesional
PERIODICIDAD | Puntual
N.° .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Se valoraran los resultados obtenidos de cara al disefio de un Plan
de Formacion para el Ayuntamiento de I’Alfas del Pi.
9. 2
RESPONSABLE | RRHH
INDICADORJES Ewdenc_l(lzs del disefio del Plan de
Formacion
PERIODICIDAD | Permanente
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4. Comunicacion

Objetivo general 4: Garantizar que todas las areas, unidades funcionales y
programas del Ayuntamiento realizan un uso inclusivo de la comunicacion y el
lenguaje, rechazando el sexismo en cualquiera de sus manifestaciones.

Objetivo especifico 4.1: Capacitar al personal del Ayuntamiento para que pueda
llevar a cabo una comunicacion inclusiva, en el uso del lenguaje y en las imagenes y de
la comunicacion, en general.

N.o .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Se realizara una formacion especifica en la materia a las personas

responsables de la comunicacion interna y externa, para

garantizar que se utilice un lenguaje en el que las mujeres y los

hombres se sientan incluidos y reconocidos, y se muestren unas

imagenes diversas que fomenten la deconstruccion de los roles y

10! 2 estereotipos de género.
RESPONSABLE | Comunicacidn e Igualdad
INDICADORJES L/stado de asistencia por puesto de
trabajo y sexo
PERIODICIDAD | Puntual
N-e PRIORIDAD DESCRIPCION
ACCION
Se difundira una Guia de Lenguaje no sexista entre los diferentes
departamentos del Ayuntamiento de I’Alfas del Pi.
11. 3

RESPONSABLE | lgualdad y Comunicacion
INDICADORJES | Evidencias de la difusion de la Guia
PERIODICIDAD | Permanente

Objetivo especifico 4.2: Garantizar que la comunicacion a efectos externos (web

y resto de comunicacién) cuenta con perspectiva de género.
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DESCRIPCION

12.

N.c
ACCION

PRIORIDAD

Una vez haya finalizado la formacion, se realizarad una revision
minuciosa de la documentacion emitida por el Ayuntamiento,
para adecuarla al lenguaje inclusivo y no sexista, en texto e
imagen.

RESPONSABLE | Comunicacion e Igualdad

INDICADORJES | Informe con la documentacion revisada

PERIODICIDAD | Permanente.

DESCRIPCION

13.
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Tras la aprobacion del Plan de Igualdad, se realizara una
presentacion interna dirigida a toda la plantilla del Ayuntamiento.
Se lazara un mensaje apelando a la necesidad de colaboracion e
implicacion de todas las personas de la organizacion, para lograr
una transversalidad efectiva.

RESPONSABLE | Alcaldia y Concejalia de Igualdad

Publicacion carteleria, impacto, N.°

INDICADOR/E . .. . -
CADORJES visualizaciones, redes sociales utilizadas...

PERIODICIDAD | Puntual
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5. Condiciones de trabajo

Objetivo general 5: Asegurar que la Prevencion de Riesgos Laborales se lleva a
cabo considerando todas las variables relacionadas con el sexo de las personas

trabajadoras.

N.o

ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Realizar un seguimiento que garantice que la Prevencion de Riesgos
Laborales y la revision médica anual se lleva a cabo considerando
todas las variables relacionadas con el sexo.

14. 1

RESPONSABLE | Alcaldia, RRHH

Informe con la valoracidn de riesgos con

INDICADOR/ES [
enfoque de género

PERIODICIDAD | Puntual

N.o

ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Acreditar que la distribucion de los EPIs (Equipos de proteccion
individual) cumplen con la normativa con perspectiva de género y
se ajustan ergondmicamente a los cuerpos de las mujeres y los
hombres.

15, 1 RESPONSABLE | RRHH

Hoja de entrega de EPIs desagregada por
sexos acreditando el cumplimiento de la
accion y en su caso informe con los cambios
incorporados

INDICADOR/ES

PERIODICIDAD | Puntual

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Pagina 190



el

=2

| Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

N.o .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Realizar una campafia o sesiones informativas en torno al
teletrabajo, en las que se abordara en todo caso el riesgo psicosocial
al que se exponen las mujeres al hacer uso de esta modalidad a
causa de los roles asumidos y/o asignados tradicionalmente, que
16. 1 pueden tener graves consecuencias en la vida de las mujeres.
RESPONSABLE | lgualdad
INDICADORJES Ev16.1,enc1a de la realizacion de la camparia o
sesion
PERIODICIDAD | Puntual
N.o .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Se realizara un estudio de clima sociolaboral con perspectiva de
género, que permita obtener informacion relativa al nivel de
satisfaccion del personal, las causas que inciden en el mismo,
analizando las sugerencias y propuestas para avanzar en los niveles
15 4 de incentivacion y rendimiento de la plantilla.
RESPONSABLE | RRHH
INDICADORJES lnforme. de Resultados y principales
conclusiones obtenidas
PERIODICIDAD | Puntual
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6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral

Objetivo general 6: Visibilizar la importancia de los cuidados familiares y respetar
y promocionar el uso de las medidas de conciliacion por parte de todo el personal del

Ayuntamiento.

Objetivo especifico 6.1: Facilitar los mecanismos de conciliacion de los derechos
de la vida personal, familiar y laboral de hombres y mujeres puestos a disposicidn por el

Ayuntamiento.

N.o

ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Abrir un buzdn virtual que recoja las sugerencias y propuestas sobre
conciliacién, cuyo contenido se analizara periddicamente.

18.
3 RESPONSABLE | lgualdad

Informe que recoja las sugerencias y

INDICADORJ/ES
propuestas.

PERIODICIDAD | Permanente

N.o

ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Desarrollar de una guia con los mecanismos de conciliacion locales,
autondmicas y nacionales de las que puede disfrutar el personal,
indicando la duracién y las caracteristicas de todas ellas. Se hara
hincapié en la corresponsabilidad y estara accesible para todo el

personal, incluyendo el personal de nueva incorporacion.
19. 4

RESPONSABLE | Agente de Igualdad y AEDL

Evidencia de la publicacidn de la guia y

INDICADOR/ES . ) . .
/ registro de las acciones divulgativas.

PERIODICIDAD | Permanente
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Objetivo especifico 6.2: Generar una cultura de la corresponsabilidad de los

cuidados para que éstos no recaigan exclusivamente sobre las mujeres.

N.° .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Disefiar una campania de sensibilizacion sobre los mitos de los
roles reproductivos y productivos de las mujeres y los hombres.
20. 4

RESPONSABLE | lgualdad y Comunicacidn
Evidencia/s de la realizacion de la
campana

INDICADOR/ES

PERIODICIDAD | Puntual
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7. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Objetivo general 7: Conseguir un clima libre de acoso sexual y por razon de sexo

en la organizacion.

Objetivo especifico 7.1: Facilitar el conocimiento a la plantilla en materia de acoso

sexual y por razon de sexo y de las conductas inapropiadas a través de herramientas

que favorezcan la sensibilizacion, la prevencion y la actuacion.

N.o .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Se constituird un Comité Técnico Anti-Acoso que cumpla con las
garantias y requisitos necesarios para acometer con éxito su
finalidad. Proporcionar una formacion especifica en esta materia
de al menos 30 horas a las personas que integran este Comiteé.
- 1 RESPONSABLE | lgualdad y Recursos Humanos.
Ficha técnica de la formacidn.
Certificados acreditativos de haber
INDICADORJES | superado el curso.
Acta constitucional del Comité Técnico
Anti-Acoso.
PERIODICIDAD | Permanente
N-e PRIORIDAD DESCRIPCION
ACCION © SCRIPCIO
Después de la constitucion del Comité Técnico, se elaborara y
aprobara el Protocolo ante el Acoso Sexual y por Razon de Sexo
para el Ayuntamiento de I'Alfas del Pi, que garantice la proteccion
a las victimas y su derecho a la permanencia en su puesto de
22. 1 trabajo.
RESPONSABLE | Alcaldia, Igualdad
INDICADOR/ES Fecha de aprobacion y publicacion del
Protocolo
PERIODICIDAD | Permanente
JQUALITY
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DESCRIPCION

23.

ACCION

Con caracter posterior a la redaccion del Protocolo de Acoso Sexual
y por razon de sexo, se realizard una labor de difusion entre toda la
plantilla. Asimismo, se informara de la existencia de este
documento al inicio de la vinculacidn con el Ayuntamiento, sea cual
sea la tipologia de la misma.

RESPONSABLE | Agente de Igualdad y Alcaldia

Medios a través de los cuales se lleva a cabo
INDICADORJES | la publicacion del protocolo y evidencia de
las acciones de difusion realizadas

N.o
PRIORIDAD

PERIODICIDAD | Puntual

DESCRIPCION

24.

JQUALITY
MOMENTUM
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Realizacion de acciones de sensibilizacion en materia de Acoso
Sexual y Acoso por Razon de Sexo, dirigida a todo el personal de
la plantilla, personal de programas temporales, personal politico
y representantes sindicales, para promocionar una cultura y un
ambiente de trabajo libre de acoso, dar a conocer el protocolo
redactado, asi como las consecuencias que puede tener la
realizacion de conductas de esta naturaleza.

RESPONSABLE Igualdad
Ficha técnica de las acciones disefiadas.

INDICADORJES | Evidencias de las cifras de participacion
desagregadas por sexo.

PERIODICIDAD | Puntual
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8. Derechos laborales de las victimas de violencia de

género

Objetivo general 8: Asegurar que las posibles trabajadoras victimas de Violencia
de Género obtienen toda la informacidn necesaria en materia de derechos, permisos

y recursos a su alcance, para favorecer su salida de la situacion de maltrato en
condiciones optimas.

Objetivo especifico 8.1: Promover una imagen institucional firme con la lucha
contra la Violencia de Género.

N.° .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Elaborar un documento/guia que contenga todos los recursos
existentes en materia de Violencia de Género en el ambito estatal y
autonomico. El documento estara accesible a la plantilla y se
actualizara cuando se produzcan modificaciones en la normativa.
25.
> 3 RESPONSABLE | Agente de Igualdad
INDICADORJES PUb.I/caaor_) dela guiay registro de las
acciones divulgativas.
PERIODICIDAD | Permanente
N.o .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Desarrollar una sesidn informativa sobre el contenido de la guia,
con caracter posterior a su publicacion.
26. 3
RESPONSABLE | lgualdad
INDICADORJES {EV/denCIqs de la realizacidn de la sesion
informativa
PERIODICIDAD | Puntual
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N.o .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
Publicar en la pagina web del Ayuntamiento una Declaracion
Institucional de “Tolerancia Cero” hacia la Violencia de Género.
27. , Y
RESPONSABLE | Alcaldia y Concejalia de Igualdad

INDICADOR/ES

Fecha publicacidn de la declaracidn
institucional

PERIODICIDAD

JQUALITY
MOMENTUM
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9. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion

femenina

Objetivo general 9: Garantizar la ausencia de sesgos de género en la clasificacion
profesional, haciendo hincapié en las categorias con mayor desequilibrio por sexos.

N.o .
ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION
En cumplimiento del articulo 20 de la LOI, incorporar de modo
efectivo la perspectiva de género en todos los sistemas
informaticos del Ayuntamiento, de modo que se incluya
sistematicamente la variable de sexo en todos los datos.
28. 2
RESPONSABLE | Informdtica, Recursos Humanos
INDICADORJES Ev1c.lenc1as de la incorporacion de la
variable
PERIODICIDAD | Permanente
N-e PRIORIDAD DESCRIPCION
ACCION
Elaboracion de un estudio en el Ultimo afio de vigencia del Plan de
Igualdad que permita analizar la distribucion por sexo por categoria
profesional y puesto de trabajo, de modo que permita establecer
comparativa con la informacion obtenida en el Diagndstico de
29. 4 Situacion de 2021.
RESPONSABLE | Ilgualdad, Recursos Humanos
INDICADORJES | Realizacion del informe
PERIODICIDAD | Puntual
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10. Retribuciones y auditorias retributivas

Objetivo general 10: Profundizar en el analisis retributivo haciendo hincapié en

los complementos salariales y fomentar la transparencia.

N.c
ACCION

PRIORIDAD

DESCRIPCION

30.

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Se realizara un seguimiento de las retribuciones salariales con y
sin complementos, por puesto de trabajo, sexo, categoria
profesional, etc., de cara a prevenir cualquier tipo de
discriminacion salarial que se pudiera producir. En el analisis, se
valorara el impacto de las acciones relativas a los diferentes ejes

del Plan.

RESPONSABLE | RRHH e Igualdad

Realizacién del informe y principales

INDICADOR/ES conclusiones obtenidas.

PERIODICIDAD | Puntual
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11. Transversalidad de género

Objetivo general 11: Lograr la aplicacion efectiva del principio de transversalidad
para la implementacion del | Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres.

N.o

ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Disefiar un Documento de Bienvenida para el personal de nueva
incorporacion, que contenga la informacion relativa a la existencia
del Plan de Igualdad y sus contenidos especificos. El Documento se
actualizara tal y como se vayan implementando las acciones que
supongan la aprobacion de los diferentes documentos.

RESPONSABLE | Agente de Igualdad

Evidencia de la elaboracion y divulgacidn

INDICADOR/ES del Documento de Bienvenida

PERIODICIDAD | Permanente

Objetivo especifico 11.1: Posibilitar a nivel instrumental el desagregado de datos
automatico entoda lainformacion relativa al personal que trabaja en el Ayuntamiento,
independientemente de su tipo de vinculacion con la entidad.

N.o

ACCION PRIORIDAD DESCRIPCION

Elaborar un registro actualizado sobre los datos del personal,
asegurando el registro de las distintas cuestiones que puedan
afectar a la organizacion a las condiciones de trabajo, tales como
el uso de medidas de conciliacion, ausencias, formaciones o
responsabilidades familiares, dividido siempre segun el sexo.

32. 2 RESPONSABLE | Agente de Igualdad, Informdtica, RRHH

N.° personal por sexo, N.° permisos
solicitados, tipo de permisos,
responsabilidad familiar (ascendientes y
descendientes), asistencia a formaciones...

INDICADOR/ES

PERIODICIDAD | Permanente

JQUALITY
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DESCRIPCION

33-

N.°
ACCION

PRIORIDAD

Disefiar campafas a favor de la igualdad en contextos sefialados,
como son el 8M (Dia de la Mujer trabajadora), 25N (Dia contra las
Violencias Machistas), 23S (Dia contra la Trata y la Explotacion
sexual), 18S (Dia de la igualdad salarial), asi como también otros
dias significativos, siempre con perspectiva de género, como son
el 10 (Dia de las Personas mayores), etc. En esta campana se
animara a la participacion de la plantilla.

RESPONSABLE | Concejalia de Igualdad

N.° participaciones, materia, vias de

INDICADOR/E e s , .
CADORJES difusion, carteleria, impacto...

PERIODICIDAD | Periédica

DESCRIPCION

34.

JQUALITY
MOMENTUM
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Habilitar un apartado web sobre Igualdad y Violencia de Género en
el que se actualicen las noticias relevantes en esta materia.

RESPONSABLE | Igualdad y Comunicacion

INDICADORJES | Evidencia de la realizacion de la campana.

PERIODICIDAD | Permanente
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DESCRIPCION

35-

JQUALITY
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Redaccidon de un Reglamento de funcionamiento interno de la
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad, 6rgano garante
de la correcta implementacion del PIO y de la implicacion
adecuada de todas las areas y departamentos, en todos los
niveles. El reglamento regulara:

e Composicion: requisitos de sus componentes, duracion
del cargo, mecanismos de renovacion, causas de

renovacion, etc.

e Funciones

* Convocatorias ordinarias y extraordinarias.
o Otras cuestiones que la Comision considere de interés.

RESPONSABLE

Igualdad, Comisidon de Sequimiento

INDICADOR/ES

Elaboracion, aprobacidn y publicacion del
reglamento

PERIODICIDAD

Permanente
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2. CRONOGRAMA

Ambito de actuacion n2accién  2021/2022 2022/2023 2023/2024 2024/2025

1. Proceso de seleccién y
contratacion

2. Promocién profesional

3. Formacion

4. Comunicacion
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3. SISTEMA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El presente Plan de Igualdad estara sujeto a una evaluacion anual de procesos, en
la que se determinara el grado de implementacion de las acciones previstas para ese
ejercicio (las que se han ejecutado, las que estan en proceso de ejecucion, y las que no

se han ejecutado).

Por mandamiento de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo (LOIMH), es
imprescindible establecer un sistema eficaz de seguimiento y evaluacion de los
objetivos fijados en el Plan de Igualdad. El seguimiento y evaluacion del Plan de

Igualdad va a facilitar:

Garantizar la viabilidad de la implantacion del Plan.

Garantizar la efectividad del mismo.

Tener informacion actualizada relativa al desarrollo y la inversion
presupuestaria del proyecto.

Adaptar el Plan a las necesidades que van surgiendo, es decir, redisefar los
elementos que sean precisos para conseguir los objetivos propuestos
(temporales, de recursos u otros).

|dentificar puntos de mejora de forma periddica y continuada.

Conocer los resultados del proyecto, es decir, el grado de cumplimiento de los
objetivos marcados para cada accion.

Definir nuevas necesidades y propuestas de mejora.

Para poder llevar a cabo el seguimiento de las acciones previstas en el Plan de
Igualdad del ‘Alfas del Pi, con caracter anual se redactara un informe con los resultados
del seguimiento de las acciones puestas en marcha, el grado de cumplimiento de cada
una de las medidas propuestas, dificultades encontradas a la hora de ejecutarlas, etc.,
con el objetivo de informar a la representacion de toda la plantilla sobre la marcha de

los objetivos del Plan de Igualdad. Dicho informe de evaluacion se presentara y

JQUALITY
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expondra ante la Comision de Seqguimiento del Plan de Igualdad. Esta evaluacidn anual,

podra ser encargada a personal externo a la organizacion.

Al objeto de sistematizar la informacion, se ha disefiado una ficha, que servira para
el procedimiento de recogida de datos e informacion relativa a cada una de las
actividades previstas. Esta ficha debera ser cumplimentada por cada una de las
personas responsables del cumplimiento de las diferentes acciones. Se presenta la ficha

de implementacion y seguimiento en el anexo.

La ficha de implementacion y sequimiento recogera los indicadores de
implementacion de cada accidn, y la prioridad de cada accion del Plan, que se ha

establecido de la siguiente manera:

NIVEL 1: Acciones a implementar de 2021 a de 2022.
NIVEL 2: Acciones a implementar de 2022 a 2023.
NIVEL 3: Acciones a implementar de 2023 a de 2024.

NIVEL 4: Acciones a implementar de 2024 a de 2025.

A los cuatro afos de la aprobacion del Plan de Igualdad, su aplicacion debe
someterse a una evaluacidon externa. Dicha evaluacion contemplara ademas de la
evaluacion de proceso y resultados, una evaluacion de impacto. La organizacion debera
contemplar y asignar los recursos humanos y presupuestarios necesarios para que se
implemente el | PIO de RRHH, asi como facilitar el sequimiento y la evaluacion del

mismo.

La evaluacion debera ser cuantitativa y cualitativa, y podra contemplar ademas
del analisis de las fichas de seguimiento y evaluacion, entrevistas a los diferentes
agentes implicados en el Plan de Igualdad y cuestionarios a plantilla. El informe final de
evaluacion incluira los resultados globales por areas de actuacion y las propuestas de
mejora. Ademas, analizara la adecuacidn de las acciones, detectando las fortalezas y

debilidades del Plan tras su puesta en marcha.
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1. FICHA DE IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO

Fecha: XX, XXX, XXX

Ambito de actuacion

[J Proceso de seleccion y contratacion

0 Promociony carrera profesional

O Formacion

0 Comunicacion

[0 Condiciones de trabajo

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

[0 Prevencidn del acoso sexual y por razon de sexo

0 Derechos laborales de las victimas de violencia de género

O Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

[0 Auditoria retributiva

[] Transversalidad

Ne° accion

Descripcion

Periodicidad
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Fecha de

implementacion

Nombre
Persona responsable
Area
Recursos
L1 Propios

Recursos técnicos

O Externos (externalizacion del servicio)

Recursos economicos

L1 Propios

O Externos (externalizacion del servicio)

Cuantia

Indicadores de sequimiento de la accion
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Indicadores de resultado

[ Pendiente

Estado de ejecucion ] En ejecucion

[ Realizada

[J Falta de tiempo

00 Falta de participacion

En su caso, indicar el _
0 Falta de recursos materiales

motivo por el que la
0 Falta de recursos materiales

medida no se ha
[0 Falta de coordinacion entre departamentos

ejecutado
O Desconocimiento del desarrollo
completamente

[0 Otros motivos:

Indicadores de proceso

Dificultados y
barreras encontradas O si
durante su O No

implementacion

En su caso,
indicar soluciones
adoptadas ante las
dificultades y barreras

encontradas:
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Indicadores de impacto

Personas beneficiadas

Mujeres (N°)

Hombres (N°)

Descripcion de las
mejoras
producidas/reduccion

de desigualdades

Documentacion

acreditativa

Indica por favor el nombre de la documentacion para
analizarla en la evaluacién de implementacion del EQMEQM Plan

de Igualdad

Horas destinadas

Propuestas para el
EQMEQM Plan de
Igualdad
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2. ACTAS DE NEGOCIACION

Primera sesion: 21 de abril de 2021

12 Reunion con la Comision
Negociadora

| PLAN DE IGUALDAD DE L'ALFAS DEL PI

Dia, 21/04/2021

Asistentes

Asisten a la Reunidn por parte de la Comision Negociadora:
Asereth Mendoza, Area de Recursos Humanos
Dolores Albero, Concejala-Delegada de RRHH
Dolores Alvarez, Agente de lqualdad
Rocio Guijarro, Concejala-Delegada de Igualdad
M2 José Pingarron, Secretaria General
Mario Alberto Martin, Sindicato CCOO
Miguel Pérez, Representante alcaldia

Yolanda Botells, Area de Comunicacion

Asisten a la Reunion por parte de la Consultora Equality Momentum:

Irene Domingo, Agente de Igualdad

Excusan asistencia:
Cristobal Sarria, Area de urbanismo
José Martinez, Sindicato CCOO
Ma Angeles Santamaria, Sindicato UGT

Vicente Arques, Alcalde
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]
Orden del dia

La reunion se dirige a la lectura parcial del Informe Diagndstico, Recomendaciones y DAFO, con caracter
previo a la elaboracion del | Plan de Igualdad de I'Alfas del Pi.

Metodologia de la reunion

La sesion da comienzo a las 10:00

En primer lugar, se realiza la lectura de la metodologia del Informe Diagndstico por parte de Irene
Domingo Godoy de la Consultora Equality Momentum, asi como de los aspectos més destacados del
Informe Diagnostico. Posteriormente, se procede a |a lectura de las Recomendaciones y el DAFO.

Después de la lectura de las Recomendaciones y el DAFO, se lanzan algunas aportaciones por parte de la
Comisién Negociadora:

Aportacion por parte de M9 José Pingarron, indica que en la funcion pulblica las retribuciones
complementarias van vinculadas al puesto de trabajado, independientemente de que el mismo sea
ocupado por una mujer o un hombre, por lo que propone cambiar las recomendaciones. Irene Domingo
le responde que se modificard para que quede patente que aquello que se recomienda visibilizar los
complementos salariales en relacion con los puestos de trabajo. Se modifica esta cuestion.

® Aportacion por parte de Dolores Albero, relativa a la redaccién del DAFO. Se propone cambiar la
redaccion de las Fortalezas, pues la utilizada no se corresponde integramente con la realidad
analizada en el Informe Diagnéstico. Se madifica esta cuestion.

La sesion finaliza a las 11:00.

Orden del dia de la proxima reunion

Se convoca la proxima reunién para el miércoles dia 28 de abril, cuyo orden del dia sera la aprobacion, si
procede, del Informe Diagnostico y la lectura de los objetivos generales y especificos del | Plan de
Igualdad de I'Alfas del Pi, asi como de las acciones relativas a los primeros ejes de actuacion: Proceso de
seleccion y contratacion, Promocion Profesional, Formacion y Comunicacion.

El viernes 23 se enviara el documento para que la Comision Negociadora disponga de unos dias para
realizar su lectura, y en su caso enviar sus sugerencias y/o aportaciones antes de la proxima reunion.
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Segunda sesion: 28 de abril de 2021

22 Reunion con la Comision
Negociadora

| PLAN DE IGUALDAD DE L'ALFAS DEL PI

Dia, 28/04/2021

Asistentes

Asisten a la Reunion por parte de la Comision Negociadora:
Asereth Mendoza, Area de Recursos Humanos
Dolores Alvarez, Agente de Igualdad
José Martinez Saez, Sindicato CCOO
Rocio Guijarro, Concejala-Delegada de lqualdad
Mario Alberto Martin, Sindicato CCOO
Miguel Pérez, Representante alcaldia

Yolanda Botella, Area de Comunicacién

Asisten a la Reunion por parte de la Consultora Equality Momentum:

Irene Domingo, Agente de Iqualdad

Excusan asistencia:
Dolores Albero, Concejala-Delegada de RRHH

M2 José Pingarron, Secretaria General
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Orden del dia

La reunion se dirige a la aprobacion, si procede, del Informe Diagnéstico y la lectura de los objetives
generales y especificos del | Plan de Igualdad de |'Alfas del Pi

Metodologia de la reunion

La sesion da comienzo a las 10:00

En primer lugar, modificada la Primera Acta de Negociacion, se aprueba el Informe Diagndstico. A
continuacion, se realiza la lectura de la metodologia del Plan de Igualdad y, con caracter posterior, de los
objetivos generales y especificos y las acciones de los ejes |, II, Il y IV del Plan de Igualdad, por parte de
Irene Domingo de la Consultora Equality Momentum. Estos ejes son: |. Proceso de seleccion y
contratacion, Il. Promocion Profesional, IIl. Formacién y IV. Comunicacion.

Durante la lectura del documento, surgen las siguientes dudas, comentarios o sugerencias de
modificacion por parte de la Comision Negociadora:

e Aportacién por parte de Dolores Alvarez, relativa al eje de Proceso de Seleccién y Contratacion.
Se consulta como se desarrollaria la primera accion del Plan de Igualdad. Irene Domingo le
responde que se dirige a llevar un seguimiento a través de una base de datos de las candidaturas
en los puestos de trabajo. Este seguimiento permitira con caracter posterior llevar a cabo la
accion n°3, referente al disefio de campanas para fomentar la participacion de mujeres en
puestos de trabajo masculinizados.

e Aportacion por parte de Miguel Pérez, relativa al eje de Formacion. Se valora la posibilidad de
realizar un Plan de Formacion tomando como punto de partida el cuestionario de necesidades
formativas propuesto por Equality Momentum en el Plan de Igualdad. Dolores Alvarez plantea
también la accion n°8 como un inicio para desarrollar un futuro Plan de Formacion. En este
sentido, se afiade una accion (n°g) pendiente de revision por parte de la Comision Negociadora,

Sobre el mismo eje, comenta la necesidad de realizar una formacién bésica para toda la plantilla
en materias mas transversales como Violencia de Género y formacion especifica adaptada a cada
tipo de puesto. En las acciones formativas se especificara, en todo caso, el personal que se
propone para recibir dichas acciones. Apela a dar facilidades para que todo el mundo pueda
recibir las acciones formativas.
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e Aportacién por parte de Dolores Alvarez, se pregunta sobre la obligatoriedad de introducir
contenido de la Ley Organica de Igualdad y la Ley Orgéanica de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género en los temarios de los procesos selectivos. Se hara la consulta y en
la proxima sesion se dard una respuesta,

La sesion finaliza a las 10:45.

Orden del dia de la proxima reunion

Se convoca la proxima reunion para el 12 dia mayo de 2021, cuyo orden del dia sera la lectura de las
acciones de los seis Ultimos ejes del | Plan de Igualdad de I'Ajuntament de |'Alfas del Pi, a saber:

Eje 5. Condiciones de trabajo

Eje 6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, labora y familiar
Eje 7. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Eje 8. Derechos laborales de las victimas de violencia de género

Eje g. Clasificacion profesional e infrarrepresentacién femenina

Eje 10. Retribuciones y auditorias retributivas

Eje 12. Transversalidad de género

El dia 6 de mayo se enviara el documento para que la Comision Negociadora realice su lectura y en su
€aso enviar sus sugerencias y/o aportaciones con caracter previo a la préxima reunion.
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Tercera sesion: 12 de mayo de 2021

32 Reunion con la Comision
Negociadora

| PLAN DE IGUALDAD DE L'ALFAS DEL PI

Dia, 12/05/2022

Asistentes

Asisten a la Reunién por parte de la Comision Negociadora:
Asereth Mendoza, Area de Recursos Humanos
Cristobal Sarria, Area de urbanismo
Dolores Alvarez, Agente de Iqualdad
Rocio Guijarro, Concejala-Delegada de Igualdad
Mario Alberto Martin, Sindicato CCOO
Miguel Pérez, Representante alcaldia

Yolanda Botella, Area de Comunicacion

Asisten a la Reunidn por parte de la Consultora Equality Momentum:

Irene Domingo, Agente de Igualdad

Excusan asistencia:

Dolores Albero, Concejala-Delegada de RRHH

M2 José Pingarrén, Secretaria General
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Orden del dia

La reunion se dirige la lectura de los objetivos generales y especificos del | Plan de Igualdad de I'Alfas del

Pi, relativos a los Ultimos ejes del Plan.

Metodologia de la reunion

La sesion da comienzo a las 10:00

En primer lugar, se realiza comentan los cambios realizados en el documento de acuerdo con el
acta anterior, Con caracter posterior, se realiza la lectura de la metodologia del Plan de Igualdad v,
con caracter posterior, de los objetives generales y especificas y las acciones de los ejes V, VI, VII,
VI, 1%, X y Xl del Plan de lgualdad, por parte de Irene Domingo de la Consultora Equality
Momentum.

V. Condiciones de trabajo

V. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, labora y familiar
Vil. Prevencion del acoso sexval y por razon de sexo

Vill. Derechos laborales de las victimas de violencia de género

IX. Clasificacion profesional e infrarrepresentacion femenina

X. Retribuciones y auditorias retributivas

Xi. Transversalidad de género

Durante la lectura del documento, surgen las siguientes dudas, comentarios o sugerencias de

modificacion por parte de la Comision Megociadora:

e Aportacién por parte de Dolores Alvarez, se propone el cambio de redaccién del eje de Violencia
de Género puesto que no hay constancia de situaciones de esta indole, por lo que la redaccion
pasa a ser "Asegurar que las posibles trabajadoras de Violencia de Género".

e Aportacion por parte de Roclo Guijarre, relativa al eje de Farmacion. Se valora la posibilidad de
que la Comision de Sequimiento del Plan de Igualdad sea la propia Comisidn de Igualdad, que se
constituira al finalizar el proceso de negociacion y una vez esté aprobado el Plan. Se elaborara y
aprobard un reglamento de funcionamiento de dicha Comision con prioridad 1, accién
enmarcada en el Plan de lgualdad.
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® Aportacion por parte de Asereth Mendoza, que indica que se realizan evaluaciones de los riesgos
laborales segin el sexo de las personas trabajadoras.

e Aportacién por parte de Dolores Alvarez para expresar la voluntariedad del Ayuntamiento de
situar en prioridad 1 las acciones relacionadas con el Protocolo de Acoso y la accion relativa a la
difusion del cuestionario de necesidades formativas.

La sesion finaliza a las 10:50

Orden del dia de la proxima reunion

Se convaca la proxima reunion para el 19 dia maye de 2021, cuyo orden del dia serd aprobar, si procede,
el | Plan de |gualdad de I'Ajuntament de ' Alfas del Pi, a saber:

El dia 14 de mayo se enviara el documento para que la Comision Negociadora realice su lectura y en su

caso enviar sus sugerencias y/o aportaciones con caracter previo a la proxima reunion.
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Cuarta sesion: 19 de mayo de 2021

42 Reunion con la Comision
Negociadora

| PLAN DE IGUALDAD DE L'ALFAS DEL PI

Dia, 19/05/2021

Asistentes

Asisten a la Reunion por parte de la Comision Negociadora:

- Asereth Mendoza, Area de RRHH

- Cristobal Sarria, Area de urbanismo

- Dolores Albero, Concejala-Delegada de Recursos Humanos
- Dolores Alvarez, Agente de lqualdad

- Jose Antonio Plaza, Concejal-Delegado de Hacienda

- M@ José Pingarrén, Area de Secretaria General

- Mario Alberto Martin, CCOO

- Miguel Pérez, Representante de alcaldia

- Rocio Guijarro, Concejala-Delegada de lgualdad

- Vicente Arques, Alcalde-Presidente

- Yolanda Botella, Area de comunicacion

Asisten a la Reunion por parte de la Consultora Equality Momentum:

Irene Domingo, Agente de Igualdad
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Orden del dia

La reunion se dirige a la aprobacidn, si procede, del | Plan de Iqualdad del Ayuntamiento de ['Alfas del Pi.

Metodologia de la reunion

La sesion da comienzo a las 10:00

En primer lugar, se realiza una lectura de los cambios realizados en el Plan de Igualdad de acuerdo con el

acta anterior y con el feedback recibido por correo electrénico en los Ultimos dias:

1.

n

Cambio en el contenido del eje de Condiciones de Trabajo acorde a las aportaciones de Asereth
Mendoza en esta materia.

Cambio del loge del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi,

Cambio en la nomenclatura oficial del documento a "I'Alfas del Pi”

Cambio en la informacién de la RPT. Afadido que por acuerdo del Pleno de este Ayuntamiento
de 20 de diciembre de 2002se aprobo definitivamente el expediente de “Valoracion y
Catalogacion de Puestos de Trabajo de la Corporacion”, y desde esa fecha la Relacion de Puestos
de Trabajo ha tenido diversas modificaciones puntuales tramitadas conforme al procedimiento
legalmente previsto.

Cambio en las responsabilidades de las acciones n21 y n®s que no competen a Secretaria.
Eliminacion de la Ley 10/2010, de g de julio, de ordenacidn y gestion de la Funcion Publica
Valenciana. Anadida la Ley 4/2021, de 16 de abril, de la Funcion Publica Valenciana, con vigencia
desde el 20 de mayo de 2021.

Prioridades de las acciones acorde a las peticiones de la Ultima reunion.

Durante la lectura del documento, surgen las siguientes dudas, comentarios o sugerencias de

modificacion por parte de la Comision Negociadora:
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Aportacion por parte de M3José Pingarron, pregunta si se han eliminado los datos del DNI de la
Comision Negociadora para el cumplimiento de la normativa en materia de proteccion de datos.
Irene Domingo le responde que la columna ya ha sido eliminada.

Aportacion por parte de Dolores Alvarez, pregunta si se ha modificado la captura de pantalla del
eje de intervencidn "Comunicaicon” para adaptarla a la nueva realidad de la web, Irene Domingo
le responde afirmativamente.

Aportacion por parte de Miguel Pérez solicitando el envio de las Fichas de Implementacion y
Sequimiento en formato PDF, para su cumplimentacion digital.

Aportacion por parte de Yolanda Botella, planteando si hay necesidad de revisar las noticias ya
publicadas por parte del Ayuntamiento con cardcter posterior a la formacion en comunicacién
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no sexista. Irene Domingo le responde que se revisara la dacumentacion que se emita desde ese

momento, no con caracter retroactivo

Habiéndose resuelto todas las cuestiones, se aprueba el | Plan de Igualdad de |'Alfas del Pi por

unanimidad.

La consultora enviard en los proximos dias el Plan de Igualdad junto con el Acta de Aprobacian para que

sea firmada por toda la Comisién y adjuntada al documento.

La sesion finaliza a las 10:35

Captura oe pantalla de la cuarta sesion de trabajo
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3. GLOSARIO

A

Accion Positiva

Concepto que surge en Estados Unidos en la década de los 60 como
parte de las estrategias puestas en marcha por los gobiernos para
luchar contra las desigualdades, fundamentalmente de caracter
laboral, que sufren distintos colectivos por razén de su sexo, raza,
origen, religion, etc. El Comité para la Igualdad entre mujeres y
hombres del Consejo de Europa define este concepto como las
"estrategias destinadas a establecer la igualdad de oportunidades por
medio de medidas que permitan contrastar o corregir aquellas
discriminaciones que son el resultado de practicas o sistemas sociales".

Desde la perspectiva de Alfonso Ruiz Miguel, la discriminacion
positiva a la que llama discriminacion inversa "es una forma de
diferenciacion para la igualdad". Opta por la palabra inversa en la
medida, dice, que ésta alude "a la inversidon de una discriminacion
precedente, mediante una discriminacion de signo opuesto".
Distingue, ademas, entre discriminacion inversa o positiva respecto de
accion positiva o afirmativa; sefnalando que éstas Ultimas "son medidas
menos drasticas y radicales que aquellas que tienen un caracter
discriminatorio y no simplemente desigualitario y que, ademas, se
producen en una situacion de especial escasez lo que implica perjuicios
a otras personas. (...)."

Acoso Sexual

Comprende todo comportamiento sexual verbal o fisico, no
deseado por la persona acosada, llevado a cabo en distintos espacios
de la vida cotidiana, aprovechandose de una situacion de superioridad
o companerismo y que repercute en las condiciones del entorno
haciéndolas hostiles, intimidatorias y humillantes. El acoso sexual es
una expresion mas de las relaciones de poder que ejercen los hombres
sobre las mujeres.
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Agente para la Igualdad de Oportunidades para mujeres y
hombres

Impulsada por la Union Europea en la década de los ochenta, se
trata de una figura ocupacional que se ha consolidado en esta década
en los distintos paises que conforman la Union. Dicha figura esta
reconocida en Espafna en la Clasificacion Nacional de Ocupaciones
(CNO). Sus competencias profesionales se refieren, basicamente, al
"disefio, gestion y evaluacion de programas de accion positiva referidos
a la igualdad de oportunidades para la mujer en los terrenos de la
educacion, formacion profesional, empleo y en general todas las
formas de participacion ciudadana" (CNO, 94; cod. 2939).

Alienada

Persona oprimida que ha interiorizado y comparte el sistema de
creencias de su opresor.

Analisis por género

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de
participacion, acceso a los recursos y desarrollo, control de activos,
poder de toma de decisiones, etc. Entre hombres y mujeres debidas a
los roles que tradicionalmente se les han asignado.

Androcentrismo

Vision del mundo y de las cosas, desde el punto de vista tedrico y
del conocimiento, en la que los hombres son el centro y la medida de
todas ellas, ocultandoy haciendo invisible todo lo demas, entre ellas las
aportaciones y contribuciones de las mujeres a la sociedad. Una visidn
androcéntrica presupone que la experiencia masculina seria "la
universal", la principal, la referencia o representacion de la humanidad,
obviando la experiencia femenina.

Autoridad Femenina

Concepto elaborado desde el feminismo de la diferencia sexual que
apuesta por la constitucion de una autoridad femenina construida de
forma diferente (de otro modo) a la masculina (a la autoridad
tradicional), que se opone y cuestiona las jerarquias y el poder. La
palabra es el instrumento basico a partir del cual se articula y vertebra
esa "otra autoridad" que a su vez es una figura de intercambio (nadie es
en si la autoridad): la autoridad fluye mediante la palabra. Lia Cigarini
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sefiala que: "(...) la autoridad femenina no replica a la autoridad
tradicional (...), porque la diferencia femenina no se mide con la
masculina (...) Nuestra busqueda de autoridad es un ataque directo al
sistema de poder masculino (...) La practica que crea autoridad
simbdlica de mujeres debe crear también una realidad social o no
existe. (...) Y dar los instrumentos para la critica del sistema de poder.
O no existe".

B

Body shaming

Acto de insultar o avergonzar a una persona por no tener un cuerpo
normativo o que entra dentro de los canones de belleza establecidos.
Es un concepto que se ha extendido junto con el uso de las redes
sociales y que afecta principalmente a las mujeres que deciden mostrar
su cuerpo de forma libre.

Brecha de género

Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de
una variable; se calcula restando Tasa Femenina-Tasa Masculina.
Cuanto menor sea la “brecha”, mas cerca estaremos de la igualdad
(Instituto Andaluz de la Mujer). Refiere a las diferentes posiciones de
hombres y mujeres y a la desigual distribucion de recursos, acceso y
poder en un contexto dado. Constatar una brecha de género en un
contexto significa normalmente que en éste existe una desigual
distribucion donde el colectivo que pertenece al género femenino
forma el grupo que queda con menos recursos, poder etc. (Diccionario
sobre género y temas conexos).

Brecha salarial se refiere a las diferencias salariales entre mujeres y
hombres, tanto en el desempefio de trabajos iguales como la producida
en los trabajos “feminizados”.

Brecha tecnoldgica se utiliza para designar las desigualdades entre
mujeres y hombres en la formacién y en el uso de las nuevas
tecnologias.
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Bropropriating

Expresion inglesa que describe la situacion en la que un hombre se
apropia de la idea de una mujer (generalmente en un entorno laboral)
llevandose el mérito de la misma.

C

Ciudadania

Es el conjunto de derechos que tienen las personas como sujetos y
los deberes que de ellos se derivan. Ese "conjunto de derechos", ha ido
transformandose y evolucionando paralelamente al desarrollo de la
sociedad, fundamentalmente, a lo largo de los Ultimos tres siglos. En
este sentido, Marshall distingue tres etapas: una "ciudadania civil" en el
siglo XVIII, vinculada a la libertad y los derechos de propiedad; una
"ciudadania politica" propia del XIX, ligada al derecho al voto y al
derecho a la organizacion social y politica y, por Ultimo, en esta Ultima
mitad del siglo, una "ciudadania social", relacionada con los sistemas
educativos y el Estado del Bienestar.

Desde esta perspectiva, el debate de la ciudadania estd
estrechamente unido a las relaciones de poder o de dominacion de los
hombres sobre las mujeres negandoles el ejercicio de la misma. El voto,
la propiedad, la libertad para organizarse, son derechos a los que las
mujeres han accedido mas tarde que los hombres, encontrandose
relegadas en la actualidad a una ciudadania de segunda: nutridos
grupos de mujeres constituyen las bolsas de pobreza mas severas,
soportan mayor grado de violencia, reciben los salarios mas bajos y
cuentan, en definitiva, con muchos menos recursos que los hombres.

Como sefala Marshall, ser ciudadana /o de pleno derecho hoy
implica "desde el derecho a un minimo bienestar y seguridad
econdmica hasta el compartir al maximo el patrimonio social y a vivir la
vida de acuerdo con los estandares imperantes en la sociedad".

Cis/cisgénero

Persona cuya identidad de género es concordante con su sexo
bioldgico.
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Coeducacion

Método educativo que parte del principio de la igualdad de los
sexos y de la no discriminacion por razon de sexo.

Coeducar significa educar conjuntamente a nifos y ninas en la idea
de que haya distintas miradas y visiones del mundo, distintas
experiencias y aportaciones hechas por mujeres y hombres que deben
conformar la cosmovision colectiva y sin las que no se puede interpretar
ni conocer el mundo ni la realidad. Coeducar significa no establecer
relaciones de dominio que supediten un sexo al otro, sino incorporar en
igualdad de condiciones las realidades e historia de las mujeres y de los
hombres para educar en la igualdad desde la diferencia.

Es muy importante no identificar la escuela coeducativa con la
escuela mixta. La segunda se limita a “juntar” en las aulas nifos y nifas,
incorporando a las alumnas al mundo de los hombres y dejando fuera
del mundo académico todo aquello que tiene que ver con el mundo y
con la historia de las mujeres. La escuela coeducativa necesariamente
debe plantearse la presencia real de las mujeres —y no sélo en las aulas-
tanto en todo lo referido a la organizacion y gestion del sistema
educativo y de los centros escolares como a la relacion e interaccion
entre el alumnado y el profesorado, a los curriculos, a las
programaciones de aulay a los materiales y libros de texto.

Comision interministerial de igualdad entre mujeres y hombres

Es el 6rgano colegiado responsable de la coordinacion de las
politicas y medidas adoptadas por los departamentos ministeriales con
la finalidad de garantizar el derecho a la igualdad entre mujeres y
hombres y promover su efectividad. (LOIEMH, art. 76)

Composicion equilibrada

La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a
que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por
ciento ni sean menos del cuarenta por ciento (LOIEMH, Disposicion
adicional primera).

Es la definicidn proporcionada por la Ley de Igualdad también
presente en textos internacionales, y utilizada para solucionar el
porcentaje ligado a la democracia paritaria con relacion a la necesaria
presencia de mujeres y hombres en los puestos de decision.
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Conciliacion

Supone propiciar las condiciones para lograr un adecuado
equilibrio entre las responsabilidades personales, familiares vy
laborales. Es la definicion de la Ley organica para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres también presente en textos internacionales La
igual dignidad de la persona y su igualdad en derechos no se ha
insertado en la normativa hasta después de la Sequnda Guerra Mundial.
La afirmacion de la igualdad entre mujeres y hombres es la expresion
de un nuevo estado de cosas que pone de relieve no sélo la necesidad
de transformar las mentalidades sino también de adecuar la
organizacion social a unas condiciones para que cada mujer y cada
hombre puedan combinar su vida personal, familiar y laboral de modo
que pueda tener tiempo libre para desarrollar todas sus potencialidades
(GCEA).

Sin embargo, es un concepto que, tradicionalmente ha aparecido
ligado, en exclusiva, a las mujeres, por lo que es necesario transcender
su significado para lograr una auténtica ‘“corresponsabilidad”,
prestando especial atencion a los derechos de los hombres en esta
materia, evitando que las mujeres sean las Unica beneficiarias de los
derechos relativos al cuidado de hijos e hijas y otras personas
dependientes, ya que la asuncidn en solitario, por parte de las madres,
de estos derechos entra en colision con su derecho de acceder y
permanecer en el empleo.

Consentimiento

Se trata de un acuerdo verbal que establece que las partes
involucradas en una relacion -sentimental o sexual - lo hacen a gusto,
de manera consciente, sana y sin coacciones.

Corresponsabilidad

Concepto que va mas alla de la mera “conciliacion” y que implica
compartir la responsabilidad de una situacion, infraestructura o
actuacion determinada. Las personas o agentes corresponsables
poseen los mismos deberes y derechos en su capacidad de responder
por sus actuaciones en las situaciones o infraestructuras que estén a su
cargo.

Cosificacion
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Acto de representar o tratar a una persona como un objeto no
pensante que solo sirve para satisfacer los deseos del otro. La
cosificacion sexual consiste en ignorar las cualidades, inteligencia,
deseos o sentimientos de una persona y reducir todos sus atributos al
deleite sexual de otra persona.

Culpabilizacion de la victima o victim blaming

Actitud que aparece en relacion con un crimen o un abuso, en el
que se considera que las victimas de ese suceso son parcial o
totalmente responsables del mismo. Por ejemplo, ante una violacion
cuestionar a la victima preguntandole cuanto habia bebido, por qué
volvid sola a casa, sicoqueted antes con el agresor o qué llevaba puesto.

Cultura de la violacion

Sistema por el que la violacién, a pesar de considerarse un
problema social, se sustenta por la normalizacion de la misma y su
aceptacion en la sociedad donde se produce. Los mecanismos que
fomentan la cultura de la violacion son la culpabilizacion de la victima,
la normalizacidn, embellecimiento y erotizacion de la violencia sexual y
el alto nivel de despreocupacion ante las agresiones hacia las mujeres.

Cuota de Participacion

Reserva de una determinada cantidad o espacio de participacion
con el objetivo de que diferentes colectivos puedan compartir
actividades sociales, politicas y econdmicas.

Accidn Positiva que implica el establecimiento de determinados
porcentajes de presencia de las mujeres con respecto a los hombres con
el fin de paliar la escasa comparecencia de las mismas en alguna
actividad concreta.

Curriculo oculto

Al desarrollarse en el proceso de formacion, contenidos y valores
que colocan alos hombres como los principales referentes (en todas las
disciplinas y materias) no existen las mismas oportunidades por parte
de las ninas de aprender mediante modelos —también femeninos- que
les permitan emular esquemas de éxito, en el campo del pensamiento
y de las ciencias. Por lo tanto, el aprendizaje aparentemente neutro,
implica tomar la conducta masculina como el Unico referente visible
para conocer los modos y comportamientos que sirven para alcanzar
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las metas que quieran acometer. Por lo tanto, tener en cuenta las
caracteristicas diferenciales, ayuda a trazarse una trayectoria personal
y profesional al margen de la adjudicacion de roles sociales.

D

Deconstruccion

Ejercicio de evaluacion personal en el que la persona se esfuerza
por desaprender, identificar y eliminar las actitudes machistas a las que
ha estado expuesta toda la vida.

Democracia Paritaria

Forma de organizacion social y politica en la que existe igualdad de
numero y derechos de los distintos colectivos que componen la
sociedad y que deben formar parte de los 6rganos decisorios y de
gobierno.

Historicamente las mujeres han sido apartadas de la participacion
social y politica ya que no se las ha considerado ciudadanas de pleno
derecho. En la actualidad, la mayoria de las democracias adolecen de
una escasa presencia de mujeres en los poderes y érganos del Estado,
por lo que dicha equiparacion es considerada por determinados
colectivos de mujeres un principio fundamental para la consecucion de
la igualdad entre mujeres y hombres.

Derechos sexuales y reproductivos

Son parte de los derechos humanos y su finalidad es que todas las
personas puedan vivir libres de discriminacion, riesgos, amenazas,
coerciones y violencia en el campo de la sexualidad y la reproduccion.
El Estado debe garantizar que toda persona pueda: 1) decidir cuantos
hijos/as va a tener; 2) decidir el espaciamiento de los hijos/as; 3)
controlar su comportamiento sexual segun su propia forma de ser,
sentir y pensar sin tener miedo o verglenza; y 4) estar libre de
enfermedades y deficiencias que interfieran con sus funciones sexuales
y reproductivas.

Desagregacion de datos por sexo

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Pagina 229



f | | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I'Alfas del Pi

Es un medio de conocer cual es la posicion de mujeres y hombres
en todos los espacios mediante la recogida y desglose de datos, y de
informacion estadistica por sexo. Ello permite un analisis comparativo
de cualquier cuestidn, teniendo en cuenta las especificidades del
géneroy visibilizar la discriminacion. Recomendado por los organismos
internacionales comprometidos en la defensa de los derechos como un
medio para fomentar la igualdad de mujeres y hombres, entre otras, la
Resolucion del Consejo de la Unidn Europea relativa a las actividades
consecutivas al afo europeo de la igualdad de oportunidades para
todos (2007).

En Espana la variable sexo esta presente en la recogida de datos de
la mayoria de las estadisticas oficiales, pero hay que dar un paso mas e
introducir el concepto de transversalidad que supone introducir la
perspectiva de género en todas las estadisticas (M. Pazos).

Diferencia

Variedad, diversidad de actitudes y comportamientos. El concepto
de la diferencia entre los sexos es la base del feminismo que reivindica
la valorizacion de cualidades atribuidas a las mujeres frente a valores
supuestamente masculinos que han dado lugar a sociedades agresivas
y plenas de desigualdad.

La teoria de la diferencia expresa su temor de que la mera igualdad
politica y laboral nos haga imitar los valores exaltados por la sociedad
patriarcal y, por otro lado, considera que el igualitarismo no hace
justicia a las mujeres, ya que los hombres y las mujeres son diferentes.

Discriminacion
Trato desfavorable dado a una persona en base a su pertenencia a
un grupo concreto, al margen de sus capacidades personales.

Discriminacion directa (en funcion del sexo)

Situacion en la que se trata a una persona desfavorable o
desigualmente en razén de su sexo y que se manifiesta de forma
explicita o que estd expresamente prohibida por el ordenamiento
juridico.

Discriminacion horizontal

Significa que a las mujeres se les facilita el acceso a empleos o
estudios que se presuponen tipicamente femeninos —servicios o
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industria de menor desarrollo-, al tiempo que encuentran obstaculosy
dificultades para asumir ocupaciones que se siguen considerando
masculinas, ligadas a la produccion, la ciencia y los avances de las
tecnologias.

Discriminacion indirecta (en funcion del sexo)

Situacion en la que una ley, un reglamento, una politica o una
practica, aparentemente neutra, tiene un impacto
desproporcionadamente adverso sobre las y los miembros de uno u
otro sexo, a menos que la diferencia de trato pueda justificarse por
factores objetivos (Directiva 76/207/CEE del Consejo, de g de febrero de
1976, D.O. n° L 039 de 14/02/1976).

Discriminacion positiva
Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende
suprimir y prevenir una discriminacion o compensar las desventajas

resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes,
denominadas a veces "Discriminacion Positiva".

Doble Jornada

Condicion a la que se ven sometidas las mujeres que desempeian
un trabajo remunerado en horario laboral y que, ademas deben
desarrollar todas las tareas que implica el trabajo reproductivo y que no
es compartido por sus comparieros.

E

Equidad

Imparcialidad y justicia entre hombres y mujeres aplicada a la
distribucion de beneficios y la distribucion de la responsabilidad.

Empoderamiento de las mujeres - Empowerment

Término acufiado en la Conferencia Mundial de las Mujeres en
Beijing (Pekin) para referirse al aumento de la participacion de las
mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso al poder.
Actualmente esta expresion conlleva también otra dimension: la toma
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de conciencia del poder que individual y colectivamente ostentan las
mujeres y que tiene que ver con la recuperacion de la propia dignidad
de las mujeres como personas.

Espacio doméstico

Se identifica con el ambito reproductivo, con el espacio de la
"inactividad" donde tiene lugar la crianza, los afectos y el cuidado de las
personas dependientes, es decir, donde se cubren las necesidades
personales. En este espacio es donde se ha colocado tradicionalmente
a las mujeres.

Espacio privado

Es el espacio y el tiempo propio que no se dona a otras personas,
que se procura para si mismas, alejadas del espacio doméstico o del
publico; es ese espacio en el que las personas se cultivan para
proyectarse luego en el ambito publico.

Como senala Soledad Murillo: "Es el lugar del tiempo singular, de
lo propio, la condicion de estar consigo mismo de manera critica y
reflexiva, es el culto a la individualidad y responde a la cualidad de
ocuparse de si mismo". Esta autora ha puesto de manifiesto como la
privacidad es una parcela de la que disfrutan principalmente los
hombres y que en el caso de las mujeres tiende a confundirse con lo
doméstico, hurtandoles ese espacio para si.

Espacio publico

Se identifica con el ambito productivo, con el espacio de la
actividad, donde tiene lugar la vida laboral, social, politica, econdmica;
es el lugar de participacion en la sociedad y del reconocimiento. En este
espacio es donde se han colocado los hombres tradicionalmente.

Estereotipos

Modelos de conducta social basados en opiniones preconcebidas,
que adjudican valores y conductas a las personas en funcion de un
grupo de pertenencia (sexo, edad, raza, etnia, salud, etc.).

Evaluacion del impacto en funcion del género

Examen de las propuestas politicas para analizar si afectan a las
mujeres de forma diferente que a los hombres identificando los
factores que causan las desigualdades y sugiriendo acciones para
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eliminarlas o adaptandolas para neutralizar los efectos discriminatorios
y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

Estrategia dual (Integracion de la perspectiva de
géneroftransversalidad)

integrar sistematicamente las situaciones, prioridades vy
necesidades respectivas de mujeres y hombres en todas las politicas,
con vistas a promover la igualdad entre hombres y mujeres y recurrir a
todas las politicas y medidas generales con el fin especifico de lograr la
igualdad, teniendo en cuenta activa y abiertamente, desde la fase de
planificacion, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros
cuando se apliquen, supervise y evalUen [comunicado de la Comision
COMg667 final de 21.2.1996)

Evaluacion del impacto en funcion del género

Examen de las propuestas politicas para analizar si afectaran a las
mujeres de forma diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas
para neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad
entre hombres y mujeres.

F

Feminismo

Corriente de pensamiento en permanente evolucion por la defensa
de la igualdad de derechos y oportunidades entre ambos sexos.
Constituye una forma diferente de entender el mundo, las relaciones
de poder, las estructuras sociales y las relaciones entre los sexos.

Esta nueva manera de observar la realidad, desde la perspectiva de
las mujeres, es el motor que esta produciendo mas cambios en el
presente siglo, en el sistema y los valores sociales, consiguiendo que las
instituciones modifiquen sus politicas sociales y econdomicas. Simone
de Beauvoir habla del feminismo como un modo de vivir
individualmente y de luchar colectivamente.

Para comprender cdmo ha evolucionado se relata en periodos
histdricos que se denominan “olas”. Es una forma de remarcar que los
objetivos para alcanzar la igualdad real han de ir revisandose y
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renovandose de forma continua ya que no es un problema puntual o de
un solo periodo histdrico. Su alcance es internacional.

A finales del siglo XX se empezé a denominar en plural
“feminismos” por su complejidad tedrica y para dar entrada a
diferentes perspectivas.

G

Género

Las investigaciones feministas de los afios 70 muestran que el
concepto de sexo no es suficiente para explicar las diferencias de
actividades entre hombres y mujeres en las distintas culturas a lo largo
de la historia. Se elabora e introduce entonces el concepto de género
como categoria de analisis que permite diferenciar y separar lo
bioldgico, atribuido al sexo, de lo cultural, determinado por el género.

Gerda Lerner sefala que el género "es la definicion cultural de la
conducta considera apropiada a los sexos en una sociedad y en un
momento determinados". Carole Pateman afirma que: "La posicion de
la mujer no esta dictada por la naturaleza, por la biologia o por el sexo,
sino que es una cuestion que depende de un artificio politico y social".
Alicia Puleo sostiene que el género "es el caracter construido
culturalmente, de lo que cada sociedad considera masculino o
femenino". Joan W. Scott subraya que: "El género se concreta en las
diversas practicas que contribuyen a estructurar y dar forma a la
experiencia. El género es una construccion discursiva y cultural de los
sexos biologicos".

En definitiva, el género y, en consecuencia, las relaciones de
género son "construcciones sociales" que varian de unas sociedades a
otrasy de unos tiempos a otros, y por lo tanto, como tales, susceptibles
de modificacion, de reinterpretacion y de reconstruccion.

H

Hembrismo
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Supuesta represion y dominio de las mujeres hacia los hombres.
Junto con feminazi, es otro término masculino que pretende
desprestigiar la lucha feminista, acusandola de radical, para sequir
perpetuando el sistema desfavorable.

Heteronormatividad

Sistema que normaliza la heterosexualidad y los comportamientos
tradicionalmente ligados a ella mostrandolos como la Unica opcion
valida; marginando al mismo tiempo cualquier forma de relacion fuera
de los ideales heterosexuales, la monogamia y la conformidad de
género.

Igualdad

Aspecto relativo a la igualdad en cualquier situacion.

Igualdad de derecho

Igualdad formal ante la ley. Equiparacion de hombres y mujeres
mediante medidas legislativas.

En los paises europeos de regimenes democraticos, es después de
la primera guerra mundial cuando se restaura el principio de igualdad
ante la ley y se reconoce a las mujeres el derecho a la educacion, al
trabajo retribuido y al voto.

En Espafa, el principio de igualdad legal no se consagra
establemente hasta la constitucion de 1978.

Igualdad de género

La igualdad de género se entiende como una relacion de
equivalencia en el sentido de que las personas tienen el mismo valor,
independientemente de su sexo, y por ello son iguales.

Segun Celia Amords: "La igualdad de género es el concepto
normativo requlador de un proyecto feminista de transformacion
social".
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Las dos épocas historicas precedentes que trataron sobre la
igualdad fueron la griega y la francesa, aunque ambas lo hacen de
forma excluyente con respecto a las mujeres.

La igualdad no excluyente entre sexos se desarrolla en la
llustracion francesa a través de las obras de Condorcet y Olympe de
Gouges, aunque ya en 1673 Poulain de la Barre habia publicado De la
igualdad de los dos sexos. Sin embargo, la teoria dominante de esta
época, representada por Kant y Rousseau, consideraba a las mujeres
como pertenecientes a la especie humana pero sin estatuto pleno de
sujetos.

La idea de igualdad ha sido protagonista durante afos en la
mayoria de las reivindicaciones de mujeres y de los movimientos de
mujeres. El principio de igualdad entre hombres y mujeres es uno de los
que menos ha evolucionado en cuanto a lo que significa el
reconocimiento de los derechos y libertades fundamentales. Los
derechos humanos se siguen vulnerando y con especial impunidad los
de las mujeres. En ningun lugar del mundo el tratamiento de las
mujeres se ha equiparado realmente al de los hombres.

Igualdad de hecho

Paridad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola
promulgacién de la igualdad legal no basta para cambiar las
costumbres y estructuras de la desigualdad. El mecanismo de accion
positiva tiene como fin trabajar activamente y contrarrestar las
desigualdades de partida para que la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres sea una realidad.

Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Principio que presupone que hombresy mujeres tengan las mismas
garantias de participacion plena en todas las esferas. Es un concepto
basico para la aplicacion de la perspectiva de género, puesto que busca
beneficiar porigual a hombresy mujeres, para que éstos y éstas puedan
desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus relaciones (tanto
entre ambos sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio
informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y
observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas”
(LOIEMH, art. 4).
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Igualdad formal e igualdad real

Los textos normativos, constituciones, tratados, reglamentos,
convenios, que siguen las pautas de un texto juridico reconocen la
necesidad de velar por la igualdad como un derecho con garantias de
proteccion para hombres y mujeres. La igualdad real, se registra
mediante el analisis de aquellas instancias sociales, donde debiéndose
verificar el principio de igualdad real, ésta no se concreta en la practica,
como se detecta en las tasas de empleo, tasas retributivas,
participacion en la vida politica, presencia de mujeres en empresas del
sector primario, 6rganos de decision, entre otros.

Impacto de género

Consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos
de una norma o una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de
neutralizar los mismos para evitar sus posibles efectos discriminatorios.
Decisiones que parecen no sexistas pueden tener un impacto diferente
en las mujeres y en los hombres, aun cuando esta consecuencia no
estuviera prevista ni se deseara. Por ello se procede a una evaluacién
del impacto en funcion del género para evitar consecuencias negativas
no intencionales y para mejorar la eficacia de las politicas (Guia para la
evaluacion del impacto en funcion del género UE). Espaia aprobo la
Ley 30/2003 de 13 de octubre sobre medidas para incorporar la
valoracion de impacto de género en las disposiciones normativas que
elabore el Gobierno, ejemplo que han sequido la mayoria de las
Comunidades Auténomas.

Invisibilidad

A lo largo de la historia las mujeres y sus aportaciones han sido
negadas y ocultadas. La historia de la humanidad se ha construido
desde la vision androcéntrica del mundo que excluye a las mujeres,
llegando a ni tan siquiera nombrarla (de ahi, por ejemplo, la utilizacion
de los términos masculinos como genéricos tedricamente
globalizadores e incluyentes y cuya Unica realidad es que ocultan y
excluyen la presencia de las mujeres). Esta invisibilidad de las mujeres
se debe a la desigualdad entre hombres y mujeres que parte de la
superioridad de los unos sobre las otras. Para cambiar este mundo
androcéntrico y patriarcal es necesario recuperar la historia de las
mujeres, tanto en lo que se refiere a mujeres singulares como a todas
las aportaciones que las mujeres han hecho desde sus distintas miradas
y realidades cotidianas.
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Indicadores de género

Variables de analisis que describen la situacion de las mujeres y
hombres en la sociedad. El conocimiento de la realidad social, laboral,
formativa, econdmica desde una perspectiva de género, requiere la
utilizacion de estos indicadores que facilitan la comparacion entre la
presencia de mujeres y hombres e identifica diferencias que pueden
alimentar estereotipos. Su utilizacidon supone una aproximacion a la
situacion o presencia de mujeres y hombres, asi como a laincidencia de
determinados factores que implican diferencias de comportamientos
entre unas y otros. La desagregacion de los datos por sexo es un
indicador basico que da paso a otros indicadores explicativos de la
realidad.

Interseccionalidad

La interseccionalidad no es, a priori, un término sencillo. Pero es
clave cuando se trata de entender la discriminacion. Se atribuye su
autoria a la catedratica y defensora de los derechos civiles Kimberlé
Williams Crenshaw, especializada en temas raciales y de género, que la
uso por primera vez en 1989. Segun esta teoria, los distintos motivos
de discriminacion que sufren las personas no actuan de forma
separada, sino que cuando se cruzan o se superponen conforman una
forma especifica de discriminacion.

Es decir, una mujer puede ser discriminada por el hecho de ser
mujer. También por ser joven y también por ser gitana. Pero la
superposicion de las identidades de ser mujer, joven y gitana forman
una discriminacion especifica que no se explica por estas identidades
por separado. La interseccionalidad no es exclusiva de la teoria
feminista, pero si existe una vertiente especifica sobre género y los
estudios concluyen que, cuando existen multiples variables de
discriminacion, la variable género siempre se lleva la peor parte. Un
ejemplo: una mujer negra y pobre tiene indices de opresion social
muchos mas altos que un hombre negro y pobre.

L

Lenguaje no sexista
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Utilizacion del lenguaje cotidiano y técnico eliminando del mismo
el enunciado de términos Unicamente en masculino, puesto que esta
acepcion lejos de ser universal aplicable para mujeres y hombres-
encierra una subestimacion de la representacion femenina en las
descripciones en las que sea empleada. Para subsanar este déficit de
visibilidad se recomienda introducir el género femenino, o buscar
términos que indiquen en su composicion semantica ambos géneros.

Luz de gas

Forma de abuso psicoldgico que consiste en que el maltratador
hace creer a la victima que esta esta imaginando cosas con la intencion
de manipular la situacion y ganar control. En términos feministas, esta
situacion se da cuando el grupo privilegiado hace creer al grupo
oprimido que sus opresiones son "imaginarias".

M

Machismo
Comportamiento de desvalorizacion hacia las mujeres.

Responde a una forma particular de organizar las relaciones entre
los géneros. Se caracteriza por el énfasis en la virilidad, la fuerza y el
desinterés respecto a los asuntos domésticos por parte de los varones.
La desigual distribucion del ejercicio del poder sobre otros u otras
conduce a la asimetria en la relaciéon entre ambos.

La posicion de género (femenino o masculino) es uno de los ejes
cruciales por donde discurren las desigualdades de poder y la familia,
uno de los ambitos en que se manifiesta. Los procesos de socializacion
de la cultura han legitimado la creencia en la posicion superior del
hombre: el poder personal y la autoafirmacion en posesion de la razon
y la fuerza del hombre y la definicion de la mujer como inferior a su

servicio.

Mainstreaming

Una "politica de mainstreaming" significa que se deben tener en
cuenta las cuestiones relativas a la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres de forma transversal en todas las politicas y
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acciones, y no abordar este tema Unicamente bajo un enfoque de
acciones directas y especificas a favor de la mujer.

Término anglosajon que se utiliza para designar la integracion de
las politicas especificas en materia de igualdad de oportunidades en las
politicas generales, de tal forma que el principio de igualdad se
constituya en el eje vertebrador de las mismas.

Durante los Ultimos anos en la UE se ha proclamado el
mainstreaming como marco de referencia necesario que tiene que ser
incorporado tanto en la accion estructural propia de la UE como en las
politicas generales de cada uno de los estados miembros, habiéndose
recogido referencias del mainstreaming tanto en las regulaciones
generales como por ejemplo en los Reglamentos de los Fondos
Estructurales, como en las politicas relativas a la igualdad de
oportunidades, IV Programa de Accién Comunitario para la Igualdad de
Oportunidades entre Hombres y Mujeres (1996-2000).

Mansplaining

Expresion inglesa que describe la situacion en la que un hombre,
con actitud paternalista, le explica algo a una mujer asumiendo que los
conocimientos que ella tiene sobre ese tema son inferiores o no son
validos.

Manspreading

Expresion inglesa que describe una practica realizada por algunos
hombres en el transporte publico que consiste en espatarrarse de
piernas ocupando mas espacio del que les corresponde.

Manterruption

Expresion inglesa que define las interrupciones innecesarias por
parte de un hombre a una mujer en medio de una explicaciéon o
discurso.

Micromachismo

Es un término que describe aquellas acciones cotidianas, sutiles e
incluso inconscientes que estan normalizadas en la sociedad. Algunos
ejemplos de micromachismo podrian ser que el camarero le ponga
instintivamente la cerveza al hombre y el refresco a la mujer, aunque él
sea abstemio.
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Misoginia
Segun la RAE, es la aversion a las mujeres. En términos coloquiales

es el odio y desprecio hacia las mujeres y, por extension, todo lo que
esté asociado con estereotipos tradicionalmente femeninos.

La misoginia ha sido considerada como un atraso cultural
arraigado al concepto de superioridad masculina y el feminismo la
considera como una ideologia politica similar al racismo o el
antisemitismo: existente para justificar y reproducir la subordinacién
de las mujeres por los hombres.

Modelo de igualdad en femenino

Modelo que tiene como objetivo la calidad de vida de toda la
poblacion. Ello requiere la plena integracion de los hombres en las
actividades no remuneradas. Dado que estas actividades requieren una
dedicacion variables a lo largo de la vida activa, la estructura
sociolaboral debe adecuarse a las necesidades de hombres y mujeres
que asumen en condiciones de igualdad el trabajo familiar doméstico,
que permita realizar la actividad mercantil y no mercantil, manteniendo
un equilibrio armdnico para todas las personas.

Modelo de igualdad en masculino

Tiene como objetivo la igualdad en la participacion en el mercado
laboral. Representa que las mujeres irian progresivamente
integrandose en el mercado de trabajo, participando en el empleo en
igualdad de condiciones con los hombres. La idea es que las mujeres se
“igualen” alos hombres en lo que ha sido la actividad basica para éstos.
Ahora bien, el modelo de participacion masculino implica libertad de
tiempo y accion para dedicarse al mercado; por tanto, queda poco
espacio para actividades relacionadas con el cuidado de las personas.

Movimiento feminista

"El feminismo es una forma de pensar y una manera de vivir'".
Simone de Beauvoir.

El movimiento feminista esta integrado por mujeres feministas
organizadas en torno a diversos colectivos, plataformas, asambleas y
asociaciones de mujeres que tienen en comun la conciencia de grupo
oprimido por la ideologia patriarcal. Tiene un caracter social, politico,
filosofico y reivindicativo que preconiza la igualdad de derechos de
mujeres y hombres y la libertad para elegir el modelo de vida que
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desean seguir, mas alla de estereotipos y roles sexistas que asignan a
mujeres y hombres comportamientos, deseos y realidades.

Ao largo de la historia siempre han existido mujeres con una clara
conciencia de las desigualdades a las que estaban sometidas por el
simple hecho de ser mujeres. Pero es en torno al afo 1788 cuando
empieza a existir un movimiento organizado. En este afo aparece
"Cuadernos de quejas", escritos por mujeres que quieren cambiar
aspectos de la sociedad. En 1791 se publica Los Derechos de la Mujer y
de la Ciudadania, de Olympia de Gouges en el que se pide la abolicion
del matrimonio y su sustitucion por un "contrato social" entre mujeres
y hombres y la paridad de derechos. Desde este momento se suceden
las reivindicaciones de todo tipo. En 1792 se publica Vindicacién de los
derechos de la mujer, de Mary Vollstonecraft, reivindicando el derecho
al trabajo, a la educacion, a la emancipacion econdmica, a la paridad de
modales. La "Declaracion de Sentimientos", de Séneca Falls, firmada
por 68 mujeres y 32 hombres, se pronunciaba por la igualdad de
derechos sobre la propiedad, de salario en el trabajo, de derecho sobre
la custodia de las hijas e hijos, para suscribir contratos y para votar. La
reivindicacion de las mujeres por el derecho al voto, principio basico en
cualquier sociedad democratica, abarca desde el siglo XIX hasta bien
entrado el siglo XX. Durante este periodo, miles de mujeres en Europa
y América utilizaron su imaginacion, su voluntad, sus fuerzas y a veces
su vida para conquistar un derecho que ahora se considera
fundamental, el derecho a elegir libremente a las personas que
representan sus intereses.

El movimiento feminista actual es heredero de todas estas mujeres
y de muchas otras que en todo el mundo luchan, ahora mismo, por una
sociedad mas justa, para mujeres y hombres. En Espanfia, los origenes
se remontan a 1960, en torno a reivindicaciones bien concretas: el
derecho al divorcio, la supresion de la pena de adulterio, los centros de
planificacion familiar, las discriminaciones salariales, etc. Con el lema
de "10 personal es politico", se forman grupos de reflexion en torno a
temas de la vida cotidiana con gran caracter ideoldgico, las relaciones
personales, la sexualidad, igualdad legal, etc. En la actualidad no puede
hablarse de un sdlo movimiento feminista, sino de la suma de
diferentes corrientes y tendencias que abordan desde diversas
perspectivas su lucha por una sociedad en equidad.

N
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Normativa en materia de igualdad de trato y de oportunidades

Conjunto de normas especificas y fragmentos de normas, dirigidas
a facilitar la eliminacion de obstaculos para un pleno desarrollo e
incorporacion social de las mujeres a todos los ambitos.

Este tipo de normativa existe tanto en el contexto comunitario,
cuyo origen lo encontramos en el art. 119 del Tratado de Roma
(principio de igualdad retributiva) y que se ha desarrollado en
diferentes directivas y otros actos normativos, como en los cuerpos
legales nacionales. En cada una de las legislaciones nacionales de los
Estados miembros de la Union Europea, el principio de no
discriminacion por razon de sexo lo encontramos en los textos
constitucionales que se han desarrollado en diferentes normas que
regulan especificamente aspectos relacionados con la realidad de las
mujeres. Por ejemplo, en la legislacidon laboral existen medidas
especificas para el fomento del empleo de las mujeres o la regulacion
en el ambito laboral y de la atencion sanitaria de la maternidad.

O

Organismos para la igualdad

Son entidades que promueven politicas de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres. Su finalidad es impulsar y
garantizar condiciones que posibiliten laigualdad real de las mujeres en
todos sus ambitos de la sociedad. Para lograr una mayor y mejor
vertebracion de las actuaciones, existen en Espana entidades que
ponen en marcha y desarrollan estas politicas como el Instituto de la
Mujer, los Organismos para la igualdad en cada Comunidad Auténoma
y las Concejalias de la Mujer de los Ayuntamientos coordinadas a través
del Area de la Mujer de la Federacién Espafiola de Municipios y
Provincias.

P

Participacion equilibrada de mujeres y hombres

Reparto de las posiciones de poder y de toma de decisiones (entre
el 40y el 60% por sexo) entre mujeres y hombres en todas las esferas
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de la vida, que constituye una condicion importante para la igualdad
entre hombres y mujeres.

Patriarcado

Literalmente significa "gobierno de los padres" pero las
interpretaciones criticas desde el feminismo se refieren a él como un
sistema u organizacion social de dominacion masculina sobre las
mujeres que ha ido adoptando distintas formas a lo largo de la historia.
Alicia Puleo distingue entre patriarcados de coercion "los que estipulan
por medio de leyes o normas consuetudinarias sancionadoras con la
violencia aquello que esta permitido y prohibido a las mujeres" y los
patriarcados de consentimiento, donde seda la igualdad formal ante la
ley, y que define como " los occidentales contemporaneos que incitan
a los roles sexuales a través de imagenes atractivas y poderosos mitos
vehiculados en gran parte por los medios de comunicacion”. Desde el
feminismo de la diferencia sexual se ha postulado recientemente, sin
embargo, que el patriarcado ya ha terminado en tanto que ya no
significa nada para las mujeres. El grupo de mujeres de la libreria de
Milan escribe al respecto lo siguiente: "descubierto y denunciado por
éstas, las mujeres ya no le dan su crédito; como prueba de ello se puede
observar como hoy las mujeres deciden sus destinos, sus opciones y
determinan sus obligaciones.

Perspectiva de género

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre
mujeres y hombres en cualquier actividad o ambito dados en una
politica. (Guia Europa perspectiva de género.

Planes de igualdad

Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad
a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados (LOIEMH, art. 46.1).

Surgen en la Union Europea para fomentar la igualdad entre
mujeres y hombres. También se denominaban Plan de Igualdad de
oportunidades. Tanto el Estado como las comunidades auténomas los
han aprobado. Pueden ser de caracter general para todas las politicas
del Estado, la Unién Europea o las Comunidades Autonomas, o
también para las empresas y administraciones publicas.
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Politicas de igualdad de oportunidades

En Espana, el principio de igualdad se recoge en el articulo 14 de la
Constitucion Espafiola de 1978: "Todos los espafoles son iguales ante
la ley sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razon de
nacimiento, raza o sexo".

Sin embargo, las mujeres y hombres han ido construyendo su
realidad a partir de normas culturales basadas en el predominio de los
hombres sobre las mujeres, predominio de valores, de jerarquias, de
significantes. Esta sociedad basada en el "modelo patriarcal”, ha ido
atribuyendo espacios de actuacion diferentes en funcién del sexo de las
personas. En esta realidad, la estricta aplicacion de la igualdad legal
solo contribuye a sequir produciendo y reproduciendo desigualdades;
tratar por igual las desigualdades soélo ayuda a perpetuarlas y a
legalizarlas.

Las vivencias de las mujeres, y sus constantes luchas reivindicativas
obligan a los poderes publicos a adoptar medidas que permitan tratar
de manera mas favorable a colectivos que todavia soportan diferentes
tipos de discriminacion. De esta forma se acuia el Principio de Igualdad
de Oportunidades. Igualdad de oportunidades significa garantizar que
mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas
(econdmica, politica, participacion social, de toma de decisiones...) y
actividades (educacion, formacion, empleo...) sobre bases de igualdad.

Las Politicas de igualdad de oportunidades son aquellas que
incorporan la perspectiva de género en la planificacion, desarrollo y
evaluacion de las politicas generales en materia de educacion, salud,
empleo, participacion, urbanismo, etc.

Principio de no discriminacion

Son varias las normas internacionales que proclaman el principio
de no discriminacion por razén de sexo. La Dedaracién Universal de
Derechos Humanos, aprobada porla Asamblea General de las Naciones
Unidas el 10 de diciembre de 1948, contiene una declaracidn genérica
de igualdad, sin distincion de sexo. El Convenio europeo para la
proteccion de los derechos humanosy de las libertades fundamentales,
de 4 de noviembre de 1950, proclama el principio de igualdad en el goce
de los derechos y libertades reconocidas, sin distincion por razon de
sexo. El Tratado Constitutivo de la Comunidad Econdmica Europea, de
25 de marzo de 1957, en su articulo 119 aborda explicitamente "la igual-
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dad de retribucion entre trabajadores masculinos y femeninos para un
mismo trabajo".

La Convencion sobre eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra las mujeres, celebrada en diciembre de 1979 y
organizada por Naciones Unidas, define la discriminacion contra las
mujeres como: "Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el
sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el
reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, con independencia de
su estado civil, sobre la base de laigualdad del hombre y de la mujer, de
los derechos humanos y las libertades fundamentales en las esferas
politicas, econdmicas, sociales, cultural y civil o en cualquier otra
esfera".

En Espafia, el principio de igualdad se recoge en el articulo 14 de la
Constitucion Espanola de 1978.

Privilegio

Serie de ventajas de las que disfruta una persona (en la mayoria de
los casos de nacimiento) de las que habitualmente ni siquiera es
plenamente consciente de poseer. Una persona que pertenece al grupo
privilegiado no tiene por qué ser necesariamente perjudicial para un
grupo oprimido de manera individual (puede no ser machista, clasista,

racista ni homodfobo) pero es muy probable que, sin ni siquiera
sospecharlo, forme parte del problema general.

El privilegio es un concepto variable y en ocasiones puedes formar
parte de un grupo oprimido y al mismo tiempo de un grupo opresor. Por
ejemplo: si eres una mujer blanca de clase media y heterosexual, es
probable que el machismo te oprima, pero debes asumir que eres una
persona privilegiada en cuanto a raza, sexuvalidad y clase social.

R

Roles de género

Roles, o papeles desempefiados por hombres y mujeres, en virtud
de un proceso de aprendizaje denominado socializacion que se
desarrolla a lo largo de toda la biografia. Que cuenta con agentes —la
familia, el colegio, el grupo de pares, el trabajo, los medios de
comunicacion- asi como los dispositivos de los que sirve para hacerlo
eficaz: los juegos infantiles, las representaciones de los cuentos, las
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sanciones y recompensas, asi como las expectativas que se reservan
para ninos y nifas respecto a su futuro personal y profesional. Una
diferencia clave en los roles genéricos estriba en marcar la
responsabilidad de la conciliacion de ambos espacios —familiar y
laboral- s6lo a un género el femenino: la doble jornada, o el cuidado de
personas dependientes.

S

Segregacion en el mercado laboral

Se refiere a la concentracion de las mujeres en determinadas
ocupaciones y/o familias profesionales que, generalmente, se
caracterizan por tener condiciones de empleo poco satisfactorias, bajos
salarios y pocas oportunidades de formacion continua y adquisicion de
cualificaciones anadidas. Son, por tanto, empleos feminizados, fuente
de desigualdades en el mercado laboral, ya que el valor asociado a ellos
y su remuneracion es menor. La segregacion puede ser horizontal,
cuando la concentracidon se produce en determinadas ocupaciones
[familias profesionales; y vertical, cuando las mujeres se concentran en
puestos de baja responsabilidad.

Sexismo

Teoria basada en la inferioridad del sexo femenino que viene
determinada por las diferencias bioldgicas entre hombres y mujeres. La
construccion de un orden simbodlico en el que las mujeres son
consideradas inferiores a los hombres implica una serie de
comportamientos y actitudes estereotipados que conducen a la
subordinacion de un sexo con respecto al otro.

Algunas autoras establecen diferencias entre machismo vy
sexismo, ya que mientras el machismo es una actitud inconsciente -en
el sentido de que cuando a una persona con comportamientos
machistas se le explica su actitud puede optar por abandonarlos- el
sexismo representa una actitud consciente que propicia la dominacion
y subordinacion del sexo femenino con respecto al masculino.

Socializacion de género

Aprendizaje biografico en relacion con los modelos que se
transmiten de generacion en generacion con respecto a cumplir con los
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roles masculinos y femeninos. Los agentes de socializacion son la
familia, la escuela, los grupos de iguales y el trabajo. La socializacion
diferencial de género supone adscribir a cada sujeto la responsabilidad
a desarrollar en su papel social. La responsabilidad masculina estara
ligada al ambito productivo, mientras que la responsabilidad femenina
tendra en el cuidado y el ambito reproductivo su punto de referencia.

Sororidad

Se trata probablemente del término que con mas fuerza han
propagado y mimado las feministas en los Ultimos afos. Proviene del
latin "soror", "hermana" y alude a la hermandad entre mujeres. Se
utiliza parareferirse alarelacion de apoyo y union, contrarrestando uno
de los estereotipos mas arraigados, de que las mujeres son las peores
enemigas de otras mujeres. Nada mas lejos de la realidad. El
movimiento feminista se cred y pervive como una red de relaciones
entre mujeres.

Sistema sexo-género

Sistema sociocultural por el que se asocia al sexo reproductivo un
conjunto de valores, creencias y actitudes. En occidente a una mujer se
le asocian conceptos como sensibilidad, dulzura, belleza, espacio
interior, altruismo, paciencia, familia, etc. y estas caracteristicas son
asumidas como naturales por la sociedad. De forma opuesta y
complementaria se adjudica al hombre las caracteristicas de
proveedor, conquistador, cazador, agresivo, duefio del espacio publico,
etc. Desde ahi se construye una relacion simbdlica desigual de la mujer
privada y débil y el hombre publico y fuerte en un juego de
sometimiento-dominacion.

Mientras el sexo hace referencia a la diferencia bioldgica existente
entre dos individuos, el género es una construccion socio-cultural, que
define caracteristicas emocionales, intelectuales y de comportamiento
por el hecho de pertenecer a alguno de los dos géneros: masculino o
femenino. El proceso de socializacion (aprendizaje de patrones
culturales y sociales que permiten integrarse en un grupo social) es
diferente segun el sexo, asignando modelos (culturales y sociales)
diferentes para las mujeres y para los hombres, en funcion de lo
tradicionalmente establecido para unos y para otros; en funcion, en
definitiva, de modelos impuestos.

Segun Seyla Benhabib, es el modo esencial en que la realidad social
se organiza, se divide simbdlicamente y se vive experimentalmente.
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Suelo pegajoso

Fuerza que mantiene a las mujeres atrapadas en la base de la
pirdmide econdomica mediante tareas como el trabajo maternal, el
trabajo conyugal y el trabajo doméstico impidiéndolas realizarse fuera
del hogar puesto la sociedad hace creer a las mujeres que son las
principales responsables del cuidado. EI mecanismo principal para
"pegar a las mujeres al suelo" es utilizar la carga de la culpa.

T

Techo de Cristal

Es una barrera invisible que se encuentran las mujeres en un
momento determinado en su desarrollo profesional, de modo que una
vez llegado a este punto muy pocas mujeres franquean dicha barrera,
estancando la mayoria su carrera profesional. Las causas de este
estancamiento provienen en su mayor parte de los prejuicios
empresariales sobre la capacidad de las mujeres para desempefar
puestos de responsabilidad, asi como sobre su disponibilidad laboral
ligada a la maternidad y a las responsabilidades familiares vy
domésticas, actividades que suelen coincidir con las fases de itinerario
profesional ligadas a la promocion profesional.

Transfobia

Odio e intolerancia hacia las personas trans y la diversidad de
género y creencia social de que la forma de identidad y expresion de
una persona debe corresponder a su sexo bioldgico.

Transversalidad

Integrar la perspectiva de género en el conjunto de politicas.
Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades y necesidades
respectivas de mujeres y hombres en todas las politicas, con vistas a
promover la igualdad entre hombres y mujeres y recurrir a todas las
politicas y medidas generales con el fin especifico de lograr la igualdad,
teniendo en cuenta activa y abiertamente, desde la fase de
planificacion sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros
cuando se apliquen supervisen y evalten.
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Violencia ambiental

Supone el ejercicio de cualquier acto consistente en destruir el
entorno de la mujer, como romper, esconder, tirar objetos de alta
estima para la mujer, no respetar su correo, maltratar a sus animales o
mascotas, etc.

Violencia de Género

Segun el articulo 1 de la L.O 1/2004, se trata de la “violencia que,
como manifestacion de la discriminacion, la situacidn de desigualdad y
las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se ejerce
sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus cdnyuges o de
quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de
afectividad, aun sin convivencia.”

Desde 2014 incluye a los hijos y las hijas de las mujeres victimas de
Violencia de Género.

Violencia cultural o simbdlica

Es toda manifestacion que justifica, legitima y hace posible que
exista la violencia directa y la violencia estructural porque supone que
dichas manifestaciones son consideradas justas, necesarias e
inevitables dentro del sistema patriarcal. Esta violencia se construye
desde todos los ambitos, mediante la emision de mensajes, iconos o
signos que transmiten y reproducen relaciones de dominacion,
desigualdad y discriminacion que naturalizan o justifican la
subordinacion y la violencia contra las mujeres en la sociedad.

Violencia econdmica

Estos tienen lugar cuando el agresor controla todo lo referente al
dinero de la mujer, independientemente de que ésta trabaje o no en el
ambito publico. Supone cualquier conducta consistente en la privacion
intencionada y no justificada legalmente, de recursos para el bienestar
de la mujer y de sus hijos e hijas o la discriminacion en la disposicion de
los recursos compartidos en el dmbito familiar, en la convivencia de
pareja o en las relaciones posteriores a la ruptura de la misma.

Violencia fisica
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Este tipo de violencia comprende cualquier acto no accidental que
implique el uso deliberado de la fuerza que provoque o pueda provocar
una lesion, dafo fisico o dolor o enfermedad en la mujer, o la coloque
en grave riesgo de padecerla.

Este tipo de violencia comprende actos como: golpes de diversa
intensidad, con objetos o armas, empujones, patadas, pufietazos,
bofetadas, golpes, pellizcos, mordeduras, quemaduras, cortes,
intentos de estrangulamiento.

Violencia machista

Es la violencia que se ejerce contra las mujeres por el hecho de
serlo. Si bien en muchos lugares del mundo los términos violencia de
género y violencia machista suelen ser sinonimos, en Espaia se suele
usar este término para denominar cualquier violencia de un hombre
contra una mujer por el simple hecho de ser mujer y no es necesario que
exista una relacion afectiva entre ellos. EI Convenio de Estambul,
ratificado por Espaia en 2014, establece una larga lista de violencias
machistas, entre las que estan la violencia sexual, la trata de personas
con fines de explotacion sexual, el matrimonio infantil o la mutilacion
genital femenina, entre otras.

Violencia psiquica

Esta forma de violencia implica cualquier conducta intencionada y
prolongada en el tiempo, que atenta contra la integridad psiquica y
emocional de la mujer y contra su dignidad como persona. Se da
cuando alguien adopta unas actitudes y palabras destinadas a denigrar
o negar la manera de ser del otro, orientada a la desvalorizacion de las
mujeres.

Como violencia psiquica se pueden definir comportamientos
como: amenazas, el insulto, vejaciones, la humillacion, los actos de
intimidacion, menospreciar sus capacidades intelectuales, el desprecio,
la indiferencia afectiva, el aislamiento social, atacar su autoestima,
criticar todo lo que hace o dice, la manipulacion, el chantaje emocional,
las amenazas, la coaccion, los celos, el acoso, la denigracion, el control,
el abandono, ...

Violencia sexual

La violencia sexual implica cualquier conducta que conlleve un acto
de naturaleza sexual realizado sin consentimiento de la mujer llevado a
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cabo a través de la fuerza y realizado desde una posicion de poder o
autoridad. Se produce cuando se fuerza a la mujer a mantener
relaciones sexuales o se le obliga a realizar conductas sexuales en
contra de su voluntad.

Violencia social

Supone el ejercicio de cualquier conducta encaminada a limitar los
contactos sociales y familiares de la mujer, aislandola de su entorno y
obstaculizando cualquier tipo de apoyo social.

Visibilizacion (ver invisibilidad)

Proceso de hacer visible lo invisible, de sacar a la luz e incorporar la
historia y la vida de las mujeres a nuestra realidad y a la historia. La
visibilizacion supone el reconocimiento y revalorizacion de la historia

de las mujeres, de su papel en el mundo y en la vida, en definitiva, la
idea de igualdad entre hombres y mujeres.

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Pagina 252



| Plan de Igualdad del Ayuntamiento de I’Alfas del Pi

BIBLIOGRAFIA

Los términos expuestos anteriormente han sido obtenidos de:

. DOCUMENTO MARCO: Perspectiva de género vy

coeducacion.

http://mujeresenred.net/spip.php?article13o1

. de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra

la Violencia de Género.

Ademas, algunos de los términos que se han recogido, mayoritariamente los

anglosajones, han sido obtenidos de articulos de prensa del Diario El PUblico, de

Buzzfeed Espana y de Ecosfera:

https://ecoosfera.com/conceptos-feministas-diccionario-feminismo-

lenguaje/

https://www.buzzfeed.com/beatrizserranomolina/vocabulario-glosario-

feminista-para-principiantes

JQUALITY
MOMENTUM

Auditoria, Consultoria &
Planificacién en Igualdad

Pagina 253






