I PLAN DE IGUALDAD PARA LOS EMPLEADOS
Y EMPLEADAS DEL AYUNTAMIENTO DE

BELALCAZAR 2023

‘ -
A
-




Plan de Igualdad para el personal empleado del Ayuntamiento de Belalcazar

INDICE
1.- INTRODUCION 3
1.1.- AMBITO DE APLICACION. 3
2.-MARCO LEGAL: LOCAL, AUTONOMICO, NACIONAL E INTERNACIONAL 4
3. FASES DE ELABORACION DEL PLAN. 8
4.- RESULTADO DEL DIAGNOSTICO 12
5.- RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA 15
6.- OBJETIVOS 16
6.1 OBJETIVOS GENERALES 16
6.2.- OBJETIVOS ESPECIFICOS 17
7.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION 19
8.-CALENDARIO DE ACTUACION PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN 28
10.- PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO
POR RAZON DE SEXO 31
10.1.- DECLARACION DE PRINCIPIOS 31
10.2.- NORMATIVA 32
10.3.- ALCANCE 33
10.4.- DEFINICIONES 33
10.5.- MEDIDAS PREVENTIVAS 34
10.6.- GARANTIAS EN EL DESARROLLO DEL PROCEDIMIENTO 35
10.7.- FIGURAS GARANTES DEL PROCEDIMIENTO 35
10.8.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION 37

10.9.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION 39



Plan de Igualdad para el personal empleado del Ayuntamiento de Belalcazar

1.- INTRODUCION

El plan de igualdad es una razon importante para aplicar la igualdad en el Ayuntamiento
de Belalcazar. La Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion de la
discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los
ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y
cultural. En el ambito laboral propone actuaciones para favorecer el acceso y la promocion en el
empleo de las mujeres, y mejorar la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar. La
aplicacion de esta ley supone el marco perfecto para reflexionar y analizar las politicas de
Recursos Humanos que se desarrollan en el Ayuntamiento de Belalcazar y poner en marcha
medidas que permitan alcanzar objetivos mas amplios y una repercusion positiva en todos los
ambitos de la entidad. Todo ello en base a los siguientes motivos:

e (Garantizar la igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en el acceso, la
seleccion, la contratacion, la promocién y la formacion.

Facilitar la conciliacion de la vida personal y laboral.

Mejorar la imagen y prestigio del Ayuntamiento.

Conseguir que los trabajadores se comprometan con el Ayuntamiento.

Favorecer las relaciones entre companeros.

Mejorar el ambiente laboral.

Crear una mentalidad y apoyo de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Consecucion de igualdad efectiva hacia el desarrollo de una sociedad mas justa e
igualitaria.

1.1.- AMBITO DE APLICACION.

r

- Ambito personal: El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Belalcazar se aplicara a la
totalidad del personal vinculado al Ayuntamiento.

- Ambito territorial: El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Belalcazar es de ambito
municipal e incluye a todos los centros de trabajo de dicha entidad.

- Ambito temporal: El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Belalcézar tendra una
vigencia méxima de cuatro afios desde su aprobacion en el Pleno del Ayuntamiento.

2.-MARCO LEGAL: LOCAL, AUTONOMICO, NACIONAL E INTERNACIONAL

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio universalmente reconocido cuya
proteccion se ha plasmado en las distintas normativas internacionales que conforman el
actual entramado juridico de Ambito supranacional que delimita el marco de actuacion y
proteccion juridica-internacional.
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En el ambito de 1a Administracion L.ocal
La Ley 7/1985 de 2 de abril, Reguladora de las Bases de Régimen Local en su articulo
25.2,0) establece que "Actuaciones en la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres asi

como contra la violencia de género. "

En el ambito autondomico

e Decreto 93/2004, de 9 de marzo, por el que se regula el informe de evaluacion de
impacto de género en los proyectos de ley y reglamentos que apruebe el Consejo de
Gobierno.

e Instruccion de 16 de marzo de 2005, de la Comision General de Viceconsejeros para
evitar un uso sexista del lenguaje en las disposiciones de caracter general de la Junta de
Andalucia.

e Decreto 437/2008, de 2 de septiembre, por el que se crea la Comision Interdepartamental
para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

e Decreto 437/2008, de 2 de septiembre, por el que se crea la Comision Interdepartamental
para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

e Acuerdo de 19 de enero de 2010, del Consejo de Gobierno, por el que se aprueba el |
Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Andalucia 2010-2013.

e Decreto 440/2010, de 14 de diciembre, por el que se regula la elaboracion del Informe
Periodico, relativo a la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres en
el ambito competencial de la Administracion de la Junta de Andalucia.

e Decreto 12/2011, de 25 de enero, por el que se crea y regula la Comision de coordinacion
de las politicas autondmicas y locales para la Igualdad de Género.

e Decreto 154/2011, de 10 de mayo, por el que se regula el Consejo Andaluz de

Participacion de las Mujeres.

En el ambito nacional

La Constitucion Espaiola en su articulo 14 establece que "Los espafioles son iguales ante la ley,
sin que pueda prevalecer discriminacidon alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social", e impone en su articulo 9.2
que "Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los
ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social":
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e Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras.

e Real Decreto 1686/2000, de 6 de octubre, por el que se crea el Observatorio de la
Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres.

e Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto
de género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

e Orden PRE/525/2005, de 7 de marzo, por la que se da publicidad al Acuerdo de Consejo
de Ministros por el que se adoptan medidas para favorecer la igualdad entre mujeres y
hombres.

e Ley 33/2006, de 30 de octubre, sobre igualdad del hombre y la mujer en el orden de
sucesion de los titulos nobiliarios

e Ley Orgénica de 2/2007 de 19 de marzo del Estatuto de Autonomia para Andalucia

e Real Decreto 1729/2007, de 21 de diciembre, por el que se regula la elaboracion del
Informe Periddico, relativo a la efectividad del principio de Igualdad entre mujeres y
hombres.

e Ley 9/2009, de 6 de octubre, de ampliacion de la duracidon del permiso de paternidad en
los casos de nacimiento, adopcion o acogida

e Real Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y utilizacion
del distintivo «Igualdad en la Empresa.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
prohibe cualquier discriminacion por motivos de género o sexo, al tiempo que obliga a adoptar
actitudes activas para garantizar la igualdad efectiva entre las mujeres y hombres en todos los
ambitos de la sociedad espafiola. Se establece la necesidad de implantar el principio de igualdad
en todos los &mbitos y de manera particular establece las medidas necesarias a adoptar.

En su articulo 46 establece que "Los planes de igualdad fijardn 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. "

En el articulo 51 establece "Criterios de actuacion de las Administraciones publicas. Las
Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias y en aplicacion del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan: 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 publico y en el desarrollo de la carrera
profesional, facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la
promocion profesional, fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico
como a lo largo de la carrera profesional, promover la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los 6rganos de seleccion y valoracion, establecer medidas efectivas de proteccion
frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo, establecer medidas efectivas para eliminar
cualquier discriminacion retributiva, directa o indirecta, por razén de sexo y evaluar
periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos ambitos de actuacion.

En el articulo 64 fija "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 establecerd los objetivos a alcanzar en
materia de promocién de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las
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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 "

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

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
viene a dar respuesta a la obligada transposicion del ordenamiento juridico espafiol de dos
directivas comunitarias 8 se sefialard posteriormente en la parte de la normativa internacional.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre , por el que se regulan los planes de igualdad y su
diagnostico, incluidas las obligaciones de registro, depositos y acceso. Se establece que el
plan de igualdad se definira de acuerdo con un diagnostico previo, que debera extenderse a todos
los puestos y centros de trabajo de la empresa y referirse al menos a los siguientes temas:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

¢) Formacion.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la autoria salarial entre mujeres y hombres de conformidad
con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

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

g) Infrarrepresentacion femenina,

h) Retribuciones.

1) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Los planes de igualdad ya sean de caracter obligatorio o voluntario, deberan tener el
siguiente contenido:

a) Determinacion de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, territorial y temporal.

¢) Informe del diagnostico de situacion de la empresa.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos
establecidos en el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

e) Definicion de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion , priorizacion y disefio de indicadores
que permitan determinar la evolucion de cada medida.

g) Identificacion de los medios y recursos para la implantacidon, seguimiento y evaluacion de
cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacion, seguimiento y evaluacion de las medidas del
Plan.

1) Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo.
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El periodo de vigencia o duracion de los planes de igualdad se determinarad por las partes
negociadoras y no podra ser superior a cuatro afios. Los planes de igualdad serdn objeto de
inscripcion obligatoria en registro publico. Por tanto, el Plan de Igualdad para los empleados
publicos del Ayuntamiento de Belalcazar, tiene por objeto ser un instrumento para conseguir la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres consiguiendo asi, una sociedad mas justa e
igualitaria.

En el ambito internacional:

La igualdad de género se incorpord a las Normas Internacionales de los derechos humanos
mediante la Declaracion Universal de Derechos Humanos, aprobada por la Asamblea
General el 10 de diciembre de 1948. Ese documento que marca un hito en la historia de los
derechos humanos reconocio que “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y
derechos” y que “toda persona tiene todos los derechos y libertades proclamados en esta
Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo, idioma, religion nacimiento o cualquier
otra condicion.”

Directiva 2002/73/CE, de reforma de la directiva 76/207/CEE relativa a la aplicacion de
igualdad de trato entre hombres y mujeres instando a los estados miembros a tener en
cuenta el objetivo de igualdad.

Directiva 2004/113/CE sobre aplicacion del principio de igual de trato entre hombres y
mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro, para lograr la igualdad real entre
hombres y mujeres, suprimir toda discriminacion por razon de sexo.

En 1979, la Asamblea General de Naciones Unidas aprobé la Convencion sobre la
Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer (CEDAW) que a
menudo se describe como una Carta Internacional de Derechos Humanos para las mujeres.

En la Asamblea de Nairobi de 1985 los gobiernos adoptaron las estrategias orientadas
hacia el futuro para el adelanto de la mujer, que esbozan las medidas que deberian
adoptarse para lograr la igualdad de género a nivel nacional y promover la participacion
de las mujeres en las iniciativas de paz y desarrollo.

La Conferencia de Beijing de 1995 sobre la mujer reivindica los derechos de la mujer como
derechos humanos y se comprometio a llevar a cabo acciones especificas para asegurar el
respeto de estos derechos.

El Tratado de Amsterdam de 1999 establecié que las instituciones europeas pudieran
adquirir competencias para regular la igualdad de trato en el acceso al empleo, la
formacion y la promocion profesional, asi como a las condiciones de trabajo.

En el afio 2010, 1a Comision Europea adopté la Carta de la mujer, renovando su
compromiso por la igualdad de género e insistiendo en la transversalidad de género en
todas las politicas.
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3. FASES DE ELABORACION DEL PLAN.

Segun la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, establece que para la elaboracion e implementacion del Plan de Igualdad se deben
seguir las siguientes pautas:

FASE DE ACUERDO ENTRE LA EMPRESA Y LA REPRESENTACION SINDICAL
FASE DE CREACION DEL COMITE NEGOCIADOR DE IGUALDAD
FASE DE DIAGNOSTICO
FASE DE PLANIFICACION Y DISENO

FASE DE IMPLEMENTACION DEL PLAN

A\VAVAVAVAY,

FASE DE EVALUACION

Figura 3.1. Fases de acuerdo entre la empresa y la representacion sindical
Fuente: elaboracion propia

3.1.- FASE ACUERDO ENTRE LA EMPRESA Y LA REPRESENTACION SINDICAL

El compromiso del Ayuntamiento de Belalcazar con la igualdad de oportunidades entre hombre y
mujeres ha sido indiscutible por ello, se cuenta con la Concejalia de Igualdad.

Actualmente, se estd desarrollando el I Plan de Igualdad 2023-2027 que contempla 5 areas de
actuacion y 16 objetivos especificos. En el Capitulo II del Titulo IV de la Ley Orgénica
3/2007, de 22 de marzo, persigue la igualdad de trato y oportunidades entre ambos, asi como la
eliminacion de cualquier tipo de discriminacidn por razén de sexo.

En esta fase se adquiere un compromiso por integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en el Ayuntamiento por parte de los representantes politicos:

- Reconocer la igualdad como principio basico y transversal de la organizacion

- Incluir este principio en los objetivos de la politica del Ayuntamiento

- Facilitar los recursos necesarios para facilitar la elaboracion del diagnostico, asi como la
inclusion de la igualdad en la negociacion colectiva

3.2.- FASE DE CREACION DEL COMITE NEGOCIADOR DE IGUALDAD

Previa a la elaboracion del Plan de Igualdad para sus empleados y empleadas, el Ayuntamiento
de Belalcdzar y la representacion legal del personal ratifican la constitucion del Comité
Negociador de Igualdad y aprueban el compromiso de la entidad para la realizacion, ejecucion
y evaluacion de su Plan de Igualdad.
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El Comité Negociador de Igualdad de Oportunidades' esti conformada de forma paritaria por
el Ayuntamiento y la representacion sindical:

Por parte del Ayuntamiento:
- Jessica Jiménez Fernandez, Concejala de Igualdad (Presidenta)
- Juan Gémez de la Hera, Jefe de Policia Local
- Alberto Lopez Moreno, Secretario- Interventor, designado por la Presidenta del Comité,
entre el personal técnico del Ayuntamiento que no esté incluido en la composicion del
Comité y actuara sin voz y sin voto.
- Maria del Pilar Trivifio Blanco, Concejala de Turismo, Cultura, Fiestas y Educacion

Por parte de la representacion sindical:
- Maria Petra Jurado Jiménez (UGT)
- Francisco Rafael Quintana Vazquez (CCOOQO)
- Cecilia Benitez Sudrez (CSIF)
- Gabriel Carrasco Balsera (CSIF)

Este Comité impulsara las acciones de:

ACCIONES
PRINCIPALES

Figura 3.2. Acciones principales del Comité Negociador de Igualdad de Oportunidades

! Comité Negociador de Igualdad: se configura como espacio de didlogo y comunicacion para que todos los
acuerdos y medidas se acuerden de forma consensuada. En caso de que los trabajadores que formen parte del Comité
dejen de prestar servicio al Ayuntamiento seran sustituido por la persona o personas que ocupen sus puestos de
trabajo.



Plan de Igualdad para el personal empleado del Ayuntamiento de Belalcazar

Fuente: elaboracion propia

3.3.-FASE DE DIAGNOSTICO.

Dentro de esta fase se ha realizado un diagnostico sobre el Ayuntamiento en materia de igualdad
entre mujeres y hombre para poder disefiar el presente Plan de Igualdad. Aspectos analizados en

el diagnostico:

Analisis cuantitativo:

Caracteristicas generales de la empresa Ayto de como organismo empleador.
Caracteristicas de la representacion legal de la plantilla

La representacion legal de la plantilla estd formada por dos hombres y dos mujeres cuya
edad supera los 45 afios :

Maria Petra Jurado Jiménez (UGT)

Francisco Rafael Quintana Vazquez (CCOO)

Cecilia Benitez Suarez (CSIF)

Gabriel Carrasco Balsera (CSIF)

Estructura de la plantilla y segregacion laboral la cual en este caso la plantilla del
Ayuntamiento de Belalcazar estd compuesta por 22 empleados de los cuales:

- 1 Secretario-Interventor (hombre)

- 1 Arquitecto (hombre)

- 1 Jefe de Policia Local ( hombre)

- 3 Policias Locales.(hombres)

- 7 Personal de Oficina.Auxiliar Administrativo( 3 mujeres y 4 hombres)
- 1 Personal de Limpieza (mujer)

- 2 Servicios Multiples (hombre)

- 2 Personal de Jardineria (hombres)
- 1 Personal de Electricidad (hombre)
- 1 Personal de Deportes (mujer)

- 1 Personal de Guadalinfo (mujer)

- 1 Maestro obra (hombre)

De ellos el 72,73 % son hombres mientras que el 27,27 % son mujeres.

Promocion comunicacion, en el Ayuntamiento de Belalcdzar no hay ni ha habido
promocion.
Formacion, el personal al servicio del Ayuntamiento de Belalcazar puede formarse tanto
a través de Eprinsa, como a través de los cursos de Diputacion y del Plan de Formacion
continua del INAP.
Clasificacion de los puestos segun la retribucion, existen dos clases de retribuciones:
a) El Personal Funcionario percibe los siguientes conceptos retributivos: Sueldo,
Antigiiedad, Complemento de Destino, Complemento Especifico y dos pagas
extraordinarias.
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b) El Personal Laboral percibe los siguientes conceptos retributivos: Sueldo,
Antigiiedad, Complemento de Categoria, Complemento Actividad y dos pagas
extraordinarias.

- Conciliacion de la vida familiar y laboral : existe un Acuerdo Marco publicado en el BOP
n°® 53 del 26 marzo de 2007 sobre las condiciones laborales y sociales del personal laboral
y funcionario del Ayuntamiento de Belalcazar donde se recogen los distintos permisos y
licencias y excedencias ( articulos 11,13,18,19 y 33)

- Acoso, anteriormente no existia Plan de Acoso

Analisis de las encuestas a los trabajadores y trabajadoras:
- Datos de opinidn sobre discriminacion
- Datos de la formacion
Datos de la promocion
- Datos de conciliacion de la vida familiar, personal y laboral
- Datos de las propuestas planteadas por las personas encuestadas

3.4.- FASE DE PLANIFICACION Y DISENO

Es el proceso de disefio de las medidas y politicas de igualdad en la organizacion en base a los
resultados del diagnoéstico. Consiste en la definicion de objetivos y medidas/acciones.
Esta fase se recoge en el art. 45.1 de la LOI donde se establece que las empresas 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, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los
representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.
1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnoéstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razéon de
SeX0.

En el art. 46.1 de la LOI se establece que 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.
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4.- RESULTADO DEL DIAGNOSTICO

A partir del diagndstico realizado anteriormente a la elaboracion del Plan de Igualdad por medio
de datos facilitados por el Ayuntamiento y por medio de las encuestas realizadas por el personal
del mismo, se puede establecer las caracteristicas de la plantilla y con ello hacer una valoracién
sobre la situacion del Ayuntamiento de Belalcdzar en materia de igualdad.

Respecto a los indicadores, se destacan las siguientes cuestiones:

La plantilla del Ayuntamiento de Belalcdzar actualmente carece de un equilibrio por
sexo siendo: 75 % hombres mientras que el 25% son mujeres.

Segun datos obtenidos de la pregunta “;Si manifiesto mi preocupacion sobre algin
asunto relacionado con la Igualdad de género o practicas discriminatorias, se le da
seguimiento?”. El 55,6% de las respuestas han afirmado que si, mientras que el 44,4%

han manifestado que no.

Seglin el cuestionario el 88,9% de las respuestas opinan que Si se tiene en cuenta la

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres mientras que el 11,1% no.

Seglin datos obtenidos del cuestionario, en relacion a si existen planes de carrera en el
Ayuntamiento de Belalcazar el 22,2% afirman que si, un 33,3% no, mientras que 44,4%

no saben.

La mayoria del personal cuentan con menos de 50 afios lo que se traduce en que las
responsabilidades por cuidado de familiares, bien de menores o de mayores, las cuales

iran en aumento.

Existe una distribucion desequilibrada de mujeres y hombres en las distintas areas
funcionales. Por lo tanto, hay una baja participaciéon de mujeres en areas como la Policia

Local, Urbanismo, Contabilidad, Jardineria y Servicios multiples.

Del total de encuestados el 77,8% afirma saber qué hacer o a quién dirigirse en caso de

sufrir acoso laboral en el lugar de trabajo mientras el 22,2% no.

Segun datos ofrecidos por el Ayuntamiento de Belalcazar, ninguna persona de la plantilla
tiene responsabilidades familiares vinculadas al cuidado de personas mayores o de

personas con enfermedades cronicas o con discapacidad.
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Segtin datos obtenidos, se refleja que un 12,5% de las trabajadoras y un 25% de los

trabajadores tienen a su cuidado menores de 16 afos.

Segin las respuestas del cuestionario realizado al personal del Ayuntamiento de
Belalcazar, el 22,2 % desconocen cuales son las medidas de conciliacion disponibles para

la vida personal, laboral y familiar mientras que el 66,7% si tienen conocimiento de ellas.

En la revision de algunos ejemplos de ofertas de empleo, se observa que el lenguaje
inclusivo en la redaccion de las convocatorias esta presente de manera que éstas se dirijan
tanto a mujeres como a hombres, lo cual resulta positivo ya que la provision de los

puestos presentan un equilibrio entre mujeres y hombres.

Tras el analisis de los niveles jerarquicos de los puestos ocupados por nuevas altas en los
ultimos afnos muestra que los puestos de personal directivo superior corresponden a
hombres, mientras que en los puestos administrativos se ha incrementado el numero de

mujeres creando un equilibrio entre los mandos intermedios, técnicos y operativos.

El 100% de los encuestados afirma que no hay personas que discriminen, traten mal o

falten al respeto a sus companeros en el lugar de trabajo.

La mayoria de las personas que cumplimentarion el cuestionario (77,8 % de los
empleados) manifestd que, en los procesos de seleccion de personal, el Ayuntamiento
ofrece las mismas posibilidades de acceso a mujeres y hombres. El resto de personas

manifestaron que hay las mismas posibilidades de acceso entre ambos sexo (22,2%)

La formacion del personal del Ayuntamiento de Belalcdzar se realiza con caracter
voluntario para todo el personal.
Segun el 72,8% de los encuestados afirman que se ofrece la posibilidad de recibir

formacion relacionada con el puesto de trabajo mientras que el 22,2% afirman que no.

Dentro de la formacion impartida segin el cuestionario el 77,8% de los encuestados

afirman que se facilita la realizacion de la misma fuera del horario laboral.
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e Seglin el numero de respuestas recibidas en el cuestionario, el 55,6% expresan que no
existen campafias de difusion internas de promocion de la igualdad laboral y no
discriminacion, mientras que el 33,3% de los encuestados afirman que si y un 11,1% no

saben nada acerca de dicha difusion interna de promocion.

e En cuanto a la retribucion y segin las respuestas del cuestionario a la respuesta de si
cobran menos que sus compafieros, el 55,6% opina que no, el 33,3% no saben y tan solo

un 11,1% opina que si.

e La inclusion en el lenguaje inclusivo y no sexista entre empleados presente en el
Ayuntamiento de Belalcazar y segun el cuestionario ha sido: un 55,6% si, un 33,3% no y

un 11,1% se desconoce.

e A la pregunta de si es necesario un Plan de Igualdad, el 77,8% afirma que Si es necesario
implantar un Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Belalcazar mientras que tal solo el

22,2% no lo cree necesario.

5.- RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

De acuerdo con el articulo 7 del RD 902/2020 de 13 de octubre donde se especifica el concepto
de auditoria retributiva para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacion
que requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo,
debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y
asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, es
decir,durante los cuatro afios siguientes desde la aprobacion del Plan de Igualdad por el Pleno del
Ayuntamiento.

Segtn el articulo 8 del RD 902/2020 de 13 de octubre donde se establece el contenido de la
auditoria retributiva:
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a) Realizacion del diagnostico de la situacion retributiva en el Ayuntamiento. El diagnéstico
requiere:

- La evaluacion de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 4,
tanto con relacion al sistema retributivo como con relacion al sistema de promocion.

- La relevancia de otros factores desencadenantes de la diferencia retributiva, asi como las
posibles deficiencias o desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de las
medidas de conciliacién y corresponsabilidad en la entidad, o las dificultades que las
personas trabajadoras pudieran encontrar en su promocion profesional o econdmica
derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales discrecionales en materia
de movilidad o las exigencias de disponibilidad no justificadas.

b) Establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades
retributivas, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o
personas responsables de su implantacion y seguimiento. El plan de actuacion deberd contener
un sistema de seguimiento y de implementacién de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

¢) Complementos salariales
En relacion a los complementos salariales hay que diferenciar al personal funcionario y al
personal laboral del Ayuntamiento de Belalcazar.

El personal funcionario percibe los siguientes conceptos retributivos:
- Sueldo
- Complemento por antigiiedad ( en su caso)
- Complemento por destino
- Dos pagas extraordinarias
- Complemento especifico.

El personal laboral percibe los siguientes conceptos retributivos:
- Sueldo
- Complemento por antigiiedad (en su caso)
- Complemento de categoria
- Complemento de actividad
- Dos pagas extraordinarias

d) Diagnostico de la auditoria retributiva

En definitiva, no existe diferencia salarial entre los empleados del Ayuntamiento de Belalcazar a
excepcion del complemento por antigiiedad, ya que se recibe por el mayor numero de tiempo
trabajado en la entidad.

6.- OBJETIVOS

El Plan de Igualdad consta de unos objetivos para incorporar la perpectiva de igualdad entre
hombres y mujeres. Seglin estos objetivos se pueden dividir en generales y especificos los cuales
se presentan a continuacion.
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6.1 OBJETIVOS GENERALES

e Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad.

e Garantizar la igualdad retributiva para trabajos de igual valor, asi como , la no
discriminacion entre hombres y mujeres en la clasificacion profesional.

e Eliminar toda discriminacion en la retribucion salarial con el fin de alcanzar el equilibrio
salarial entre hombres y mujeres asi como una representacion equilibra en la composicion
de la plantilla.

e Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la entidad y en
el acceso a la formacion de todo el personal.

e Promover las conductas que eviten cualquier tipo de acoso en la entidad.

e Facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, desarrollando las politicas de corresponsabilidad.

e Fomentar la evaluacion periddica de la efectividad del principio de igualdad en sus
respectivos ambitos de actuacion.

e Incorporar el enfoque de género en la politica de seleccion de personal para garantizar la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo.

e Sensibilizar y promover en la cultura de igualdad a los trabajadores de la entidad.

6.2.- OBJETIVOS ESPECIFICOS

OBJETOS Y ACCIONES DE AREA 1: ACCESO, FORMACION Y RETRIBUCIONES

BJETI 1.1. Promover condiciones laborales igualitarias para toda la plantilla, a ran

que los procesos definidos se aplican desde la igualdad de oportunidades.

1.- Empleo de un lenguaje neutro

2.- Uso de formas neutras para describir las funciones de los puestos de trabajo.

OBJETIVO 1.2. Utilizar la perspectiva de género en las ofertas de empleo v las pruebas

selectivas.

1.- En las bases de los procesos de seleccion se incluiran las funciones de la plaza
convocada adecuando su denominacion y descripcion a un uso no sexista del lenguaje.

2.-Todos los temarios sobre los que se desarrollan las pruebas selectivas deberan contener

uno o dos temas, relativos a la normativa vigente en materia de igualdad
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BJETI 1.3. Fomentar la pari n los érgan leccion
1.- En la composicion de los tribunales y de las comisiones de valoracion para el acceso

al empleo publico se atendera al criterio de paridad entre ambos sexos.

OBJETIVO 1.4 Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de acceso.

1.- Los organos de seleccion velaran por el cumplimiento del principio de igualdad y no

discriminacion.

OBJETIVO 1.5 Introducir mecanismos que faciliten la conciliacioén de la vida personal, laboral y

familiar con la formacion.

1.- Acceso a los cursos de formacion al personal municipal que se incorpora al puesto de
trabajo después de permisos o excedencias relacionadas con la conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar.

2.- Envio de informacién periddica, a través de correos electronicos o cualquier otro
medio de convocatoria, de los cursos de formacién municipales para el personal que se encuentra

de permiso o excedencia relacionado con la conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.

OBJETIVO 1.6 Corregir las desigualdades retributivas entre los empleados v empleadas
municipales

1.- Equiparacion de las retribuciones salariales por sexo, teniendo en cuenta todos los
componentes variables que percibe el personal municipal ( productividad, horas extraordinarias,

dietas, gratificaciones, antiguedad, etc..)

AREA DE TRABAJO 2: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y
FAMILIAR

OBJETIVO 2.1 Propiciar el uso de los derechos de conciliacidn existentes.

1.-Difusioén, entre toda la plantilla, de las medidas de conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal establecidas.

OBJETIVO 2.2. Fomentar la corresponsabilidad de mujeres y hombres en la asuncién de tareas
en el cuidado y atencidn de personas dependientes.

1.-Fomento de los permisos compartidos de paternidad y maternidad
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OBJETIVO 2.3. Establecer formas de adaptacion de la jornada laboral a las necesidades de la
plantilla.

1.-Extension de la eleccion de las vacaciones a las personas que tengan a su cargo
personas mayores, con discapacidad o con enfermedades cronicas.

AREA DE TRABAJO 3. COMUNICACION, SENSIBILIZACION Y PARTICIPACION

OBJETIVO 3.1. Implantar el uso del lenguaje no sexista en todos los ambitos.

1.-Informacion a todos los departamentos del lenguaje administrativo inclusivo.

2.-Informacion y aprendizaje sobre la utilizacion del lenguaje no sexista en la redaccion
de informes, expedientes o cualquier informacion de caracter administrativo y de informacién o
comunicacion ciudadana.

AREA DE TRABAJO 4. SALUD LABORAL

OBJETIVO 4.1. Implantar medidas de apoyo para trabajadores/as con discapacidad.

1.-Establecimiento de medidas concretas que tras la contrataciéon tenga en cuenta la
especial situacion en la que se encuentran dichos colectivos para contribuir a la mejora de su
salud y el desempeiio de sus funciones.

OBJETIVO 4.2. Incluir la perspectiva de género en temas relacionados con la salud laboral y la
prevencion de riesgos laborales.

1.-Fomento de estudios y evaluacion de riesgos y enfermedades profesionales desde el
enfoque de género.

2.-Fomento del desarrollo de un sistema de recogida de datos que permita valorar de
forma desagregada por sexo todos los aspectos relativos a la prevencion y salud laboral.

3.- Utilizar el lenguaje inclusivo en el Plan de Prevencion, teniendo en cuenta y

visibilizando a las trabajadoras en igualdad de condiciones que los trabajadores.

AREA DE TRABAJO 5. ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
DIVERSIDAD SEXUAL

OBJETIVO 5.1.Adoptar una politica contra el acoso y asegurarse de que todos los empleados la
cumplen
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1.- Anime a los empleados a denunciar el acoso

2.-Especificar las sanciones disciplinarias que se aplicaran en caso de acoso (incluido el
despido, si procede)

OBJETIVO 5.2. Garantizar el respeto a la integridad de las personas en el entorno de trabajo

1.-Elaborar mecanismo de actuacion frente a situaciones de acoso sexual, por razén de
sexo y diversidad sexual.

OBJETIVO 5.3. Detectar, resolver y prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

1.-Elaboracion de un protocolo de prevencion y actuacion en casos de acoso sexual ya
sea por razéon de sexo o por diversidad sexual.

7.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y la evaluacion permiten conocer los resultados obtenidos en las distintas areas
de actuacion tras su implantacion.

. Quién realizara el seguimiento y evaluacion?
El Comité Negociador de Igualdad de Oportunidades es el encargado de la evaluacion y
seguimiento.

,Cuando se realizara el seguimiento y la evaluacion del plan?
El seguimiento se realizard de forma anual hasta el fin de la ejecucion del Plan y la evaluacion

se realizard una vez finalizado el Plan de Igualdad.

7.1.- Objetivos del seguimiento del Plan.

- Examinar la intervencion que se estd realizando a través de las acciones propuestas.
- Analizar el cumplimiento de los objetivos previstos.

7.2.- Objetivos de la evaluacion del Plan.
- Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

- Analizar el proceso del Plan.
- Conocer el impacto producido en la situacion de igualdad entre los trabajadores y
trabajadoras del Ayuntamiento de Belalcazar.

7.3.- La evaluacion se estructura en tres puntos fundamentales:
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- Evaluacidn del resultado: donde se debe tener en cuenta el grado de cumplimiento de los
objetivos planteados en el Plan de Igualdad, el nivel de correccion de las desigualdades
detectadas en el diagnoéstico y el grado de consecucion de los resultados esperados.

- Evaluacién del proceso: viendo el nivel de desarrollo de las acciones emprendidas, el
grado de dificultad encontrado en el desarrollo de las acciones, el tipo de dificultades y
soluciones emprendidas asi como los cambios producidos en las acciones y desarrollo del
Plan atendiendo a su flexibilidad.

- Evaluacion de impacto: observando el grado de acercamiento a la igualdad de

oportunidades, cambios en la cultura del Ayuntamiento y la reduccion de desequilibrios
en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

INDICADORES PARA FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

OBJETOS Y ACCIONES DE AREA 1: ACCESO, FORMACION Y RETRIBUCIONES

OBJETIVO 1.1. Promover condiciones laborales igualitarias para toda la plantilla, asegurando
que los procesos definidos se aplican desde la igualdad de oportunidades.

Accion 1. Empleo de un lenguaje neutro Indicadores:
- Utilizacién de
sustantivos genéricos,
colectivos y
abstractos.

Accion 2. Uso de formas neutras para describir las funciones | Indicadores:

del puesto de trabajo - Utilizacion de
estructuras con
<<se>>.

- Utilizacién de formas
no personales del
verbo.

OBJETIVO 1.2. Utilizar la perspectiva de género en las ofertas de empleo y las pruebas
selectivas

Accion 1. En las bases de los procesos de seleccion se | Indicadores:

incluiran las funciones de la plaza convocada adecuando su - Utilizacion de
denominacion y descripcion a un uso no sexista del lenguaje estructuras con
<<se>>,

- Utilizacién de formas
no personales del
verbo.

Accion 2. Todos los temarios sobre los que se desarrollan las | Indicadores:

pruebas selectivas deberan contener uno o dos temas relativos - N° de temas relativos
a la normativa vigente en materia de igualdad a la normativa vigente
en materia de

igualdad
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OBJETIVO 1.3. Fomentar la paridad en los 6rganos de seleccion

Accion 1. Existencia de paridad en la composicion de
tribunales y de las comisiones de valoracion para el acceso al
empleo publico

Indicadores:
- Recuento del tribunal
calificador (60-40)

OBJETIVO 1.4. Garantizar la igualdad de oportunidades en los

procesos de acceso

Accion 1. Los organos de seleccion velaran por el
cumplimiento del principio de igualdad y no discriminacion

Indicadores:
- N° de denuncias
relacionadas con

casos de discrimacion
en los procesos de
acceso

OBJETIVO 1.5. Introducir mecanismo que facilite la conciliacion de la vida personal, laboral

y familiar con la formacion.

Accion 1. Acceso a los cursos de formacion al personal | Indicadores:

municipal que se incorpora después de permisos o - Grado de accesos a
excedencias relacionadas con la vida personal, laboral y los cursos de
familiar formacion

Accion 2. Envio de informacion periddica de los cursos de | Indicadores:

formacion municipales para el personal que se encuentra de - N® de cursos

permiso o excedencia relacionado con la vida personal,
laboral y familiar

realizados u ofertados
por la organizacion.

OBJETIVO 1.6. Corregir las desigualdades retributivas entre los empleados y empleadas

municipales

Accion 1. Equiparacion de la retribuciones salariales por sexo
teniendo en cuenta los componentes variables que percibe el
personal municipal

Indicadores:
- Comparaciéon de
némina entre los
trabajadores de la

entidad local
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AREA DE TRABAJO 2: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y
FAMILIAR

Objetivo 2.1. Propiciar el uso de los derechos de conciliacion existentes

Accion 1. Difusion de las medidas de conciliacion de la vida | Indicadores:

laboral, familiar y personal - Reparto entre personal
del Ayuntamiento de
las condiciones
laborales publicadas
en el BOP del 26 de
marzo de 2007

OBJETIVO 2.2. Fomentar la corresponsabilidad de hombres y mujeres en la asuncion de
tareas en el cuidado y atencion de personas dependientes.

Accion 1. Fomento de permisos compartidos de paternidad y | Indicadores:

maternidad - N?* de personas que
solicitan el permiso

- Difundir las medidas
de conciliacion
recogidas en el Ley

OBJETIVO 2.3. Establecer formas de adaptacion de la jornada laboral a las necesidades de la
plantilla

Accion 1. Extension de la eleccion de las vacaciones a las | Indicadores:

personas que tengan a su cargo personas mayores con - Elegira

discapacidad o enfermedades cronicas preferentemente
vacaciones los
trabajadores y
trabajadoras que

tengan a su cargo
personas mayores con
discapacidad 0
enfermedades
crénicas
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AREA DE TRABAJO 3: COMUNICACION SENSIBILIZACION Y PARTICIPACION

OBJETIVO 3.1. Implantar el uso del lenguaje no sexista en todos los ambitos

Accion 1. Informacion a todos los departamentos del lenguaje
administrativo inclusivo

Indicadores:
- N® de informes
enviados al personal
del Ayuntamiento

donde se especifique
el lenguaje inclusivo

Accién 2. Informacion y aprendizaje sobre la utilizacion del
lenguaje no sexista en la redaccion de informes, expedientes o
cualquier informacion de cardcter administrativo y de
informacién o comunicacion ciudadana

Indicadores:
- N* de seminarios
realizados para la
utilizacién del

lenguaje no sexista en

la redaccion de
informes 0
expedientes
administrativos

AREA DE TRABAJO 4: SALUD LABORAL

OBJETIVO 4.1. Implantar medidas de apoyo para trabajadores/as con discapacidad

Accién 1. Establecimiento de medidas concretas que tras la
contratacion tenga en cuenta la especial situacion en la que se
encuentran dichos colectivos para contribuir a la mejora de su
salud y el desempefio de sus funciones

Indicadores:

- N de medidas que se
lleven a cabo para
mejorar el desempefio
del trabajo

OBJETIVO 4.2. Incluir la perspectiva de género en temas relacionados con la salud laboral y

la prevencion de riesgos laborales

Accion 1. Fomento de estudios y evaluacion de riesgos y | Indicadores:

enfermedades profesionales desde el enfoque de género - N* de estudios vy
evaluaciones de
riesgos

Accion 2. Fomento del desarrollo de un sistema de recogida | Indicadores:

de datos que permita valorar de forma desagregada por sexo - N* de técnicas de

todos los aspectos relativos a la prevencion y salud laboral recogidas de datos

Accion 3. Utilizar el lenguaje inclusivo en el Plan de | Indicadores:

Prevencion visibilizando a las trabajadoras en igualdad de - Utilizacién de

condiciones que los trabajadores

sustantivos genéricos,
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colectivos y
abstractos.

AREA DE TRABAJO 5: ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
DIVERSIDAD SEXUAL

OBJETIVO 5.1. Adoptar una politica contra el acoso y asegurarse de que los empleados y
empleadas la cumplan

Accion 1. Anime a los empleados a denunciar el acoso Indicadores:
- N* de denuncias
presentadas

Accion 2. Especificar las sanciones disciplinarias que se | Indicadores:

aplicaran en caso de acoso - N* de sanciones
disciplinarias
interpuestas por acoso

OBJETIVO 5.2. Garantizar el respeto a la integridad de las personas en el entorno de trabajo

Accion 1. Elaborar el mecanismo de actuacion frente a | Indicadores:

situaciones de acoso por razén de sexo y diversidad sexual - Elaboracion y
aprobacion del
Protocolo de Acoso

OBJETIVO 5.3. Detecta, resolver y prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo

Accion 1. Elaboracion de un Protocolo de Actuacion y | Indicadores:

Prevencion en casos de acoso sexual ya sea por razon de sexo - Aprobacién del
o por diversidad sexual Protocolo frente al
Acoso
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FICHAS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

FICHA DE SEGUIMIENTO

Area de actuacion

Objetivo especifico

Accion

Personas destinatarias

Acciones realizadas Fecha
1 1
2... 2.
Area Persona responsable | Areas colaboradoras | Personas colaboradoras
Responsable
Periodo de | Fecha de inicio Fecha de | Observaciones
ejecucion finalizacion
Indicadores Resultados esperados | Resultados Ajustes
obtenidos

Conclusiones
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*Repetir por cada area, objetivos especificos y medidas (punto 6.2. Objetivos especificos)

FICHA DE EVALUACION
Area de actuacion
Objetivo especifico
Medida
Indicador/es | Areas Ejecucion Observaciones
implicadas
1
Realizada Ano
En curso Ano
Pendiente Afio
2
Realizada Afio
En curso Afo
Pendiente Ano
3. Realizada Ano
En curso Ano
Pendiente Afio
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*Repetir por cada area, objetivos especificos y medidas (punto 6.2. Objetivos especificos)

8.-CALENDARIO DE ACTUACION PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN
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8.- CALENDARIO DE ACTUACION PARA LA IMPLANTACION, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN

Afio 2023 2024 2025 2025 2026
Mes 6729101112123 45678321011 121234567 891011121 23 4567829101112 12 343

AREA 1 ACCESO FORMACION Y RETRIBUCIONES

1.1. Promover condiciones laborales ignalitarias para toda la plantilla, asegurando que los procesos definidos se aplican desde la igualdad d
oportunidades.

Accion 1

Accion 2

1.2.Utilizar la perspectiva de genero en las ofertas de empleoy las pruebas selectivas.
Accion 1

Accion 2

1.3, Evitar la masculimizacion y feminizacion de plazasy pnestos

Accion 1

Accion 2

Accion 3

1.4. Fomentar la paridad en los rganes de seleccion

acciont | [ [ [ [ [ [TTIITTOQT T P II0T TPl IT T PO I il iTll]]

1.5 Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de acceso.

accont [ [ [T T [ [TTIILIITT T ITIIQTQITIT I IIITIIITI Il 1]

1.6 Introducir mecanismos que faciliten la conciliacion de la vida personal, laberal y familiar con la formacion.

Accion 1

Accion 2

1.7 Corregir las designaldad es retributivas entre los empleados v empleadas municipales

Accién 1

Accion 2

AREA 2: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y FAMILIAR

1.1 Propiciar el uso de losderechos de conciliacion existentes.

accint [ [[[[ [ [ TTTTITTIQIL I IIQTIIIITI T I IITITIITIIT IITTT]

2.2. Fomentar la corresponsabilidad de mujeres y hombres en la asuncion de tareas en el cuidado y atencion de personas dependientes.

Accion 1

Accion 2
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AREA 3. COMUNICACION, SENSIBILIZACION Y PARTICIPACION

3.1. Implantar el uso del lenguaje no sexista en todo los ambitos

Accién 1

Accion 2

Accion 3

Accién 4

Accion 5

AREA 4. SALUD LABORAL

4.1. Implantar medidas de apoyo para trabajadores/as con discapacidad.

accent [ T1T1 1T TIIIT LTI LT T T I T T T T T LTI 1T
4.2 Incluir la perspectiva de género en temas relacionados con la salud laboral y la prevencion de riesgoslaborales.

Accion 1

Accion 2

Accion 3

AREA 5. ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZONDE SEXO Y DIVERSIDAD SEXUAL

5.1 Adoptar una politica contra el acoso v asegurarse de que todos los empleados la cumplen

Accion 1

Accion 2

5.2. Garantizar elrespecto a la integridad de laspersonas en el entornode trabajo

Acont [ [[[[ [ [T PITT PP I PITOOQP OO PP IT PRI T PP Pl T]

5.3. Detectar, resolver y prevenir el acoso sexunal y el acoso por razdn de sexo
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9.- APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD POR EL COMITE NEGOCIADOR DE

IGUALDAD

El Comité Negociador de Tgualdad de Oportunidades, en reunion celebrada el dia 22 de enero de
2024, aprueba el 1 Plan de Igualdad de Empleados y Empleadas del Ayuntamiento de Belalcazar

y acuerda llevarlo a Pleno del Ayuntamiento para su aprobacion * Segin konsta en acta de dicha
reunion’

Fdo.: Jessica Jiménez Fernindez
Concejala de Igualdad

#

A/

Jae—

Fdo.: Alberto Lopez Moreno
Secretario- Interventor-Tesorero

Fdo.:Maria Petra Jurado Jiménez
Representacion sindical UGT

Fdo.: Cecilia Benitez Suirez
Representacion sindical de CSIF

Fdo: Juan Gomez de la Hera
Jefe de Policia Local

sz

Fdo.: Maria dél Pilar Trivinio Blanco
Coneejala de 'l"fu"r'i,{;mo, Cul-fm"% F}}:SIHS y Edueacidn

X
\ A
O‘ﬁ- e

= /
Fdo.:Francisca Rafacl Quintana Vizquez
Representacion Nindical de CCOO

i

e = xy
Fdo.:Gabriel Carrasco Balsera
Representacion sindical de CSIF
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10.- PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO
POR RAZON DE SEXO

10.1.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a la igualdad y a la no discriminacion, a la dignidad, integridad fisica
y moral, a la intimidad al honor y al trabajo. Segtn estos derechos el Ayuntamiento de Belalcazar
declara que el acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion sexual y ciberacoso
atenta contra la dignidad de las personas trabajadoras de la entidad por lo que establece que no se
puede tolerar. Para ello se implementaran los medios precisos que impidan su manifestacion en
el ambito laboral.

El acoso sexual, el acoso por razéon de sexo, el acoso por orientacion sexual y ciberacoso ,
pueden vulnerar los siguientes derechos:

- El derecho a la igualdad entre mujeres y hombres.

- El derecho a la dignidad.

- El derecho a la integridad fisica y moral.

- El derecho al honor, intimidad personal y familiar y a su propia imagen.
- El derecho al trabajo.

Queda prohibida cualquier conducta que atente contra los derechos establecidos anteriormente,
de lo contrario se considerara falta muy grave dando lugar a las sanciones establecidas en los
articulos 95, 96,97 y 98 de la 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.

Cualquier persona que preste servicios en este Ayuntamiento, se compromete a prevenir la
problematica del acoso secual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y
ciberacoso en el trabajo.
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10.2.- NORMATIVA

En el ambito internacional
Se destaca la Declaracion Universal de Derechos Humanos: arts. 3 y 5 asi como el Convenio
n°l111 de la O.L.T. relativo a la discriminacion en materia de empleo y ocupacion.

En el Ambito comunitario

Se aplican las principales normativas relativas a la:

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de
2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacion y a la promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo
Declaracion del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicacion de la
Recomendacion 92/131/CE de la Comision de la Comunidades europeas de 27 de
noviembre de 1991, en la cual se incluye un “Cddigo de Conducta”’encaminado a
combatir el acoso sexual en el trabajo de los paises de la CE.

Directiva 2006/54//CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5/07/2006.
Acuerdo marco europeo de 26 de abril de 2007, sobre acoso y violencia en el lugar de
trabajo.

En el ambito Nacional

Dentro de la normativa aplicada a las entidades publicas se encuentra:

Constitucion Espanola 1978: arts. 1.1; 9.2; 10.1; 14; 15, 18.1, 35.1,40.2 y 53.2

Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEMH): arts. 3, 7, 8,48 y 62.

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; arts. 14, 53 y 95,2.

Real Decreto 33/1986, de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de 3/18
Régimen Disciplinario de los Funcionarios de la Administracion del Estado.

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo que aprueba el Texto Refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdicciéon Contencioso-Administrativa.
Resolucion de 28 de julio de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica que
aprueba el Acuerdo de 27/07/2011 de la Mesa General de Negociacion de la
Administracion General del Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual
y al acoso por razon de sexo en el ambito de la A.G.E. Y de los Organismo Publicos
vinculados.

Criterio Técnico 69/2009 sobre actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad
Social en materia de acoso y violencia en el trabajo.
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10.3.- ALCANCE

El presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal del Ayuntamiento de Belalcazar que
debera ser informado de la existencia de este protocolo de actuacion.

10.4.- DEFINICIONES

ACOSO SEXUAL: recogido en el art. 7.1 de la Ley Organica de 22 de marzo de la Igualdad
Efectiva entre hombres y mujeres, estable que es toda conducta de naturaleza sexual,
desarrollada en el &mbito de organizacion y direccion de una entidad empleadora o en relacion o
como consecuencia de una relacion laboral , en la que se plantea una amenaza que afecta al
empleo o a las condiciones de trabajo de la victima a fin de obtener provecho sexual o tiee como
objeto o consecuencia crear un entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo.

ACOSO POR RAZON DE SEXO: recogido en el art. 7.2 de la Ley Orgénica de 22 de marzo
de la Igualdad Efectiva entre hombres y mujeres, estable que es todo comportamiento en
relacion con los estereotipos de género, desarrollado de forma sistematica en el ambito de la de
organizacion y direccion de una entidad empleadora como consecuencia de una relacion laboral,
que atenta contra la dignidad, la integridad fisica o psiquica de una persona y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo , pudiendo poner en peligro su empleo, cuando estas

actuaciones se encuentran relacionadas con la opcion sexual o con las situaciones de maternidad
paternidad y asuncion de otros cuidados familiares.

A modo de ejemplo puede constituir acoso por razon de sexo, lo siguiente: Utilizacion de humor
sexista. Ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y potencial intelectual de las
mujeres. Realizar las conductas anteriores con personas lesbianas, gays, transexuales o
bisexuales. Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de forma
sesgada, en funcion de su sexo o de su orientacidon o identidad sexual. Asignar tareas o trabajos
por debajo de la capacidad profesional o competencias de la persona. Trato desfavorable por
razon de embarazo o maternidad. Conductas explicitas o implicitas dirigidas a tomar decisiones
restrictivas o limitativas sobre el acceso de la persona al empleo o a su continuidad en el mismo,
a la formacioén profesional, las retribuciones o cualquier otra materia relacionada con las
condiciones de trabajo.

ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL: recogido en el articulo 28.1 de la Ley 62/2003 de
30 de diciembre de medidas Fiscales, administrativas y de orden social establece que es
cualquier comportamiento basado en la orientacién sexual, identidad de género y expresion de
género de una persona que tenga la finalidad o provoque el efecto de atentar contra su dignidad o
su integridad fisica o psiquica o de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante
u ofensivo y molesto, como expresiones ridiculizantes, comentarios jocosos sobre el aspecto
fisico, modales, formas de vestir, etc.
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CIBERACOSQO: se considera un delito de acoso sexual regulado dentro del articulo 172.3 del
Cddigo Penal. Se considera ciberacoso a todo acoso o intimidacion por medio de las tecnologias
digitales. Puede ocurrir en las redes sociales, las plataformas de mensajeria, las plataformas de
juegos y los teléfonos moéviles. Es un comportamiento que se repite y que busca atemorizar,
enfadar o humillar a otras personas. Por ejemplo:

e Difundir mentiras o publicar fotografias o videos vergonzosos de alguien en las redes
sociales.

e Enviar mensajes, imagenes o videos hirientes, abusivos o0 amenazantes a través de
plataformas de mensajeria

e Hacerse pasar por otra persona y enviar mensajes agresivos en nombre de dicha persona

o a través de cuentas falsas.

DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO: recogido en el art. 6.1. de la Ley
Organica de 22 de marzo de la Igualdad Efectiva entre hombres y mujeres, estable que se
considera discriminacion directa por razon de sexo la situacién en que se encuentra una persona
que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidon a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situacion comparable.

DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO: recogido en el art. 6.2 de la Ley
Organica de 22 de marzo de la Igualdad Efectiva entre hombres y mujeres, estable que Se
considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una disposicion, criterio

0 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 atencion a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados.

10.5.- MEDIDAS PREVENTIVAS

Frente al acoso sexual , el acoso por razon de sexo y el acoso por orientacion sexual, se imponen
una serie de medidas con el fin de prevenirlos y evitarlos.

Medidas especificas:

- El Ayuntamiento debera promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para
dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido
objeto del mismo.

- Difusion del protocolo para que sea conocido por el personal del Ayuntamiento de
Belalcazar
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- Formacion ligada a definir las acciones frente al acoso sexual, acoso por razon de sexo y
acoso por orientacion sexual.

- Documentos informativos que faciliten informacion para dar a conocer la existencia del
protocolo y sus caracteristicas, asi como en la web donde descargarlos.

Medidas cautelares:

- En el caso de denuncia de acoso sexual y de acoso por razoén de sexo, hasta el cierre del
procedimiento, la comision solicitard la separacion de la victima y de la presunta persona
acosadora, asi como otras medidas que estime oportunas y proporcionales al caso.

- El art. 13 de la Ley Orgénica de Igualdad establece la inversion automatica de la carga de
prueba en los procedimientos relacionados con discriminacion sexual. Es decir, la victima
de acoso no es la que tendra que demostrar que estd siendo acosada, sino que la persona
denunciada es la que debe probar que no ha cometido ningun acto constitutivo de acoso.

10.6.- GARANTIAS EN EL DESARROLLO DEL PROCEDIMIENTO

a) Confidencialidad y respeto a la intimidad y dignidad de las personas afectadas, prohibido
divulgar cualquier informacién de denuncias presentadas, resueltas o en proceso de
investigacion.

b) Respeto al principio de presuncion de inocencia de la supuesta persona acosadora, por ello, las
actuaciones deberan llevarse a cabo con la mayor prudencia posible y con respeto a todas las
personas implicadas. La entidad debera establecer las medidas pertinentes para garantizar este
derecho tanto a las personas acosadas como a las acosadoras.

c) Prohibicion de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la denuncia o
denuncien supuestos de acoso sexual y/o por razon de sexo, contra las personas que efectuen una
denuncia, comparezcan como testigos o participen en un investigacion sobre acoso sexual, acoso
por razén de sexo, acoso por orientacion sexual o por ciberacoso.

10.7.- FIGURAS GARANTES DEL PROCEDIMIENTO

En caso de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion sexual, los érganos
encargados de aplicarcar el procedimiento seran los siguientes.

a) ASESORIA CONFIDENCIAL
La asesoria confidencial va implicita en todo el protocolo, siendo su definicion “Persona que
tramita directamente la denuncia de acoso sexual o acoso por razon de sexo y por tanto, se
encaga de la gestion y tramitaciéon de las denuncias. Su composicidon viene determinada por
Asesoras/es Confidenciales las cuales, serd la Concejala de Igualdad y también podran optar a
formar parte de la Asesoria Confidencial el personal del Ayuntamiento de Belalcazar que cuente
con formacion y condiciones requeridas para llevar a cabo las funciones del presente protocolo.
El nimero total de personas integrantes de la Asesoria Confidencial estard compuesta por un
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maximo de diez personas.

Funciones principales de la Asesoria Confidencial:

- Dar informacioén sobre el presente protocolo al personal municipal que lo solicite

- Recibir las denuncias por acoso sexual, acoso por razon de seo y acoso por orientacion
sexual

- Informar a la persona denunciante sobre los derechos y formas de actuacion

- Realizar un primer analisis de los hechos denunciados para confirmar la veracidad de la
denuncia con la maxima rapidez y confidencialidad

- Identificar la situacion denunciada para adoptar las pautas de actuacion segln indica el
protocolo

- Emitir un informe de valoracion con conclusiones y propuestas estimadas del que dara
informacion al Servicio de Relaciones Laborales y al Comité de Asesoramiento segin
cada caso

- Remitir los indicios de acoso al Comité de Asesoramiento

- Emitir un informe anual donde se refleje el registro, resolucion y evaluacion de los casos
de acoso sexual, acoso por razoén de sexo y acoso por orientacion sexual al igual que
indicadores sobre medidas y procedimientos de garantias.

Si tras el analisis de los datos se obtienen indicios de acoso, la Asesoria Confidencial
solicitara de forma urgente la constitucion del Comité de Asesoramiento.

b) COMITE DE ASESORAMIENTO

El Comité de Asesoramiento es el encargado de desarrollar el procedimiento formal de
resolucion de denuncias derivadas del acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por
orientacion sexual. Se compone principalmente de una persona de la Asesoria Confidencial, un
abogado/a, un Psicologo/a y dos representantes sindicales.

La persona nombrada como Asesora/o Confidencial en dicho comité no podra haber participado
en el procedimiento informal sobre el que se esté actuando. Por otro lado, el Comité podra ser
asistido por profesionales expertos en distintas materias si fuese necesario.

Funciones del Comité de Asesoramiento:

- Dar audiencia a la persona denunciante

- Notificar por escrito a la parte denunciada sobre la existencia de la denuncia y se le dara
audiencia.

- Recabar informacion complementaria para conocer si ha existido indicios suficientes de
acoso sexual, acoso por razén de sexo o acoso por orientacion sexual

- Emitir informe de valoracion con conclusiones y medidas al Servicio de Relaciones
Laborales u 6rgano competente

- Comunicar la resolucién al denunciante y a la personas denunciada

- Resolver alegaciones

- Informar de forma anual a la Comision de Igualdad de las acciones llevadas a cabo.
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¢) NOMBRAMIENTOS

Presidenta: Jessica Jiménez Fernandez. En caso de que algin miembro del Comité no estuviera

sera sustituido por la persona que ocupe sus funciones.

10.8.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

a)

Presentacion de la denuncia: El procedimiento se iniciara con la presentacion de la queja o
denuncia interna a una persona de la Asesoria Confidencial. La denuncia podra realizarse de
forma verbal, que se ratificarda por escrito, o escrita. Las denuncias anénimas no seran
admitidas.

La denuncia podra ser formulada por:

1. Directamente por la persona afectada o a través de su representacion sindical.
2. Responsable de Recursos Humanos.
3. Por cualquier persona que tenga conocimiento de la situacion.

Una vez presentada la denuncia se reuniran dos personas de la Asesoria Confidencial procurando

que una de ellas siempre sea un Concejal de Igualdad.

b)

En

Analisis inicial de la Asesoria Confidencial

una reunion de la Asesoria se estudiard el caso, haciendo reuniones individuales con los

implicados y se estudiara el caso con el Comité de Asesoramiento.

c)

d)

Fase preliminar: el procedimiento tratarda de resolver sin necesidad de iniciar el
procedimiento formal. Las actuaciones realizadas donde se deduzcan indicios de acoso, la
Asesoria Confidencial iniciard un procedimiento de valoracion de la denuncia, pudiendo
recabar mas informacion y sefialar la existencia o no de posibles testigos. De este modo,
dara conocimiento del resultado obtenido al Comité de Asesoramiento y si fuera necesario al
Servicio de Relaciones Laborales o Recursos Humanos que emitird un informe y elevara al
Comité de Asesoramiento.

Expediente informativo: en caso de no iniciarse la fase preliminar o no pueda resolverse el
procedimiento, se dard paso al expediente informativo. La comision instructora del
procedimiento realizard una investigacion, en el que se resolverd 4 a proposito de la
concurrencia o no del acoso denunciado tras oir a las personas afectadas y testigos que se
propongan, celebrar reuniones o requerir cuanta documentacidon sea necesaria, sin perjuicio
de lo dispuesto en materia de proteccion de datos de caracter personal y documentacion
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reservada.

Durante la tramitacion del expediente, a propuesta de la comision instructora, la direccion
del Ayuntamiento adoptard las medidas cautelares necesarias conducentes al cese inmediato
de la situacion de acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y
definitivo en las condiciones laborales de las personas implicadas. Al margen de otras
medidas cautelares, la direccion del Ayuntamiento separara a la presunta persona acosadora.
Asi mismo, el comité elaborard un informe de valoracion de la actuacion investigada, en el
que se indicaran las conclusiones alcanzadas y la consiguiente resolucion.

El procedimiento sera agil, eficaz, y protegera, en todo caso, la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas. De igual modo, todas las personas que intervengan en el
proceso tendran la obligacion de actuar con estricta confidencialidad y de guardar sigilo y
secreto profesional al respecto de toda la informacion a la que tengan acceso.

Esta fase de desarrollo formal debera realizarse en un plazo no superior a diez dias habiles.
De concurrir razones que exijan, por su complejidad, mayor plazo, la comision instructora
podra acordar la ampliacion de este plazo sin superar en ninglin caso otros tres dias habiles
mas.

e) Resolucion de alegaciones en este proceso se podra: rechazar la alegacion y dar por buena
la resolucion anteriormente adoptada o modificar la resolucion anteriormente adoptada en

funcion de las alegaciones presentadas.

10.9.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Servicio de Recursos Humanos u 6rgano competente informara al Comité de Asesoramiento
de las medidas adoptadas tras el informe de conclusiones y valoracion de cada expediente
disciplinario asi como su cumplimiento por acoso sexual, por razén de sexo, por orientacion
sexual o por ciberacoso, en el menor tiempo posible.

La asesoria Confidencial llevard el control y registro de las denuncias presentadas y de las
distintas actuaciones preventivas desarrolladas con el personal municipal. Anualmente remitiré al
servicio de Recursos Humanos y a la comision de Igualdad una Memoria y una evaluacion de las
actuaciones que se han realizado a lo largo del afio.

La Comision para la Igualdad realizara el control y seguimiento del Protocolo de Actuacion
frente al Acoso sexual, el Acoso por Razén de Sexo, Acoso por Orientacion Sexual o por
Ciberacoso, con la finalidad de detectar su funcionamiento y eficacia. Si se detectan fallos que
no hiciesen efectivo el Protocolo la Comision propondra su modificacion.



