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1.- INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres se refiere a una igualdad de derechos,
responsabilidades y oportunidades. Tradicionalmente la desigualdad entre mujeres y
hombres ha existido en nuestra sociedad en todos los ambitos, familiar, social, y
también en el &mbito laboral.

Por ello los poderes publicos y las administraciones se ven en la obligacién de adoptar
las medidas necesarias para eliminar cualquier forma de discriminacion directa o
indirecta, con el objetivo de conseguir la igualdad plena.

Una de las herramientas a disposicién de la Administracion Publica y la empresa
privada, son los Planes de Igualdad, cuyo objetivo principal es detectar las
situaciones de desigualdad, analizarlas e implantar acciones y medidas para su
correccion y posterior evaluacion.

El articulo 45 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, 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 muestra de discriminacion
laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar
con la representacion sindical: representantes legales de trabajadoras vy
trabajadores”.

Por otro lado 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, en
su Disposicién adicional séptima. Planes de igualdad, establece que:

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.”

En este contexto, el Ayuntamiento de Calatayud desde las Concejalias de Igualdad y
de Personal tiene la firme intencién de dar cumplimiento a la Ley y de mejorar en todo
lo posible la realidad de nuestro Ayuntamiento en materia de igualdad.

La motivacion de la puesta en marcha conjuntamente con la representacion sindical y
los distintos departamentos municipales de este | PLAN DE IGUALDAD PARA EL
PERSONAL EMPLEADO ha de contribuir a la eliminacion de todas las formas de
discriminacién en su ambito laboral basadas en el género, desde la seleccion a la
promocioén, pasando por lapolitica salarial, la formacion, las condiciones de trabajo y
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empleo, la salud laboral, el acoso sexual, la promocién de lenguaje no sexista, la
ordenacién del tiempo de trabajo y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

Tenemos la conviccion de que el desarrollo de las medidas y acciones contenidas en
este Plan promoveran una mayor responsabilidad social en el Ayuntamiento de
Calatayud, en atencion de las empleadas y empleados publicos y por ende en el
conjunto del municipio.

2.- MARCO JURIDICO

El principio de igualdad formal se recoge en el art. 14 de la Constitucion de 1.978 que
establece que los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier
otra condicién o circunstancia personal o social.

La igualdad es un principio fundamental en la uniéon Europea, de tal forma que desde
1999, con la firma del tratado de Amsterdam, la igualdad entre mujeres y hombres es
un objetivo que ha de ser integrado tanto en las politicas como en las acciones de la
Union Europea y de sus paises miembros.

La normativa en materia de Igualdad es amplia, a continuacion se relaciona normativa
especifica y general de ambito, estatal, autonémica e internacional.

NORMATIVA ESTATAL

e Constitucion Espafiola de 1.978

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

o 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 713/2020, de 28 de mayo,
sobre registro y depoésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

o 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

¢ Real Decreto-ley 6/2019, de 01 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion.

o Real Decreto 850/2015, de 28 de septiembre, por el que se modifica el Real
Decreto 1615/2009, de 26 de octubre, por el que se regula la concesion y
utilizacién del distintivo “Igualdad en la Empresa”.

e Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres.

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

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

e Ley 18/2018, de 20 de diciembre, de igualdad y proteccién integral contra la
discriminacion por razon de orientacion sexual, expresion e identidad de
género en la Comunidad Auténoma de Aragon.

e Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en Aragoén.

o Ley 4/2018, de 19 de abril, de Identidad y Expresion de Género e Igualdad
Social y no Discriminacion de la Comunidad Auténoma de Aragén.

e Plan de Igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito de Administracion
General de la Comunidad Auténoma de Aragon 2021-2024

¢ Plan de Igualdad de Trato y Oportunidades entre las mujeres y los hombres del
Servicio Aragonés de Salud.

e | Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres y Hombres en Aragon 2017-
2020

LEGISLACION INTERNACIONAL

A través de las Naciones Unidas (ONU), se reconoce el principio de igualdad en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca, la
primera Declaracién de Derechos Humanos, el Convenio Internacional sobre Derechos
Politicos y Civiles y la Convencién sobre la eliminacién de todas las Formas de
Discriminacién contra la Mujer (CEDAW), aprobada por la Asamblea General de
naciones Unidas en 1979, y ratificada por Espafia en 1.984

Desde 1975, las Naciones Unidas han organizado cuatro Conferencias mundiales
sobre la Mujer, siendo la cuarta conferencia celebrada en Beijing (1995) la que marco
un importante punto de inflexion con un documento clave de politica mundial sobre
igualdad de género.

La ultima publicacion de referencia de la Union Europea es el Compromiso Estratégico
para la Igualdad Entre Mujeres y Hombres 2016-2019, en el que la Comisién Europea
reafirma el compromiso de continuar con el trabajo para promover la igualada entre
mujeres y hombres, centrando su politica en las cinco &areas tematicas prioritarias
existentes:

La Directiva 2002/113/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres. Aqui se
introduce el concepto de “transversalidad” y se insta a los estados miembros a tener
en cuenta de forma activa el objetivo de igualdad.

La Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro. Esta norma de
caracter transversal afecta a todos los dmbitos de la vida, el civil, laboral, social,
econdémico y politico.
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Asi en Espafia, con toda la normativa aplicable y con la creacién del Instituto de la
Mujer en 1983, dentro del Ministerio de Igualdad, se inicié un proceso de aplicacion de
politicas de igualdad de oportunidades acordes con las recomendaciones
internacionales tanto de Naciones Unidas como de la Unién Europea.

Posteriormente, en la Ley de Presupuestos Generales del Estado para 2021, en su
Disposicion adicional cuarta, el Instituto de la Mujer pasé a denominarse: “Instituto de
las Mujeres”.

3- AMBITO DE APLICACION

Los acuerdos contenidos en el | Plan de Igualdad seran de aplicacién directa a todo el
personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de calatayud, asi como al personal de
los organismos autdnomos municipales (si los hubiese en algin momento), a los que
se dara traslado del Plan a efectos de su conocimiento y aplicacion si procede.

4- AMBITO TEMPORAL

La vigencia de este Plan de Igualdad se extendera desde su aprobacion por el érgano
competente y registro oficial por cuatro afios de duracién, debiendo establecerse por
parte de la Comision de Igualdad un calendario de actuaciones anuales para el
seguimiento y evaluacion de las acciones y objetivos sefialados en el Plan.

5-OBJETIVOS GENERALES

1. Detectar posibles desequilibrios en materia de igualdad entre el personal
empleado del Ayuntamiento de Calatayud mediante el estudio del diagnostico.

2. Una vez detectados los posibles desequilibrios, disefiar acciones para
reducirlos y corregirlos, y asi poder prevenir que vuelvan a producirse en un
futuro.

3. Conseguir una representacion equilibrada de mujeres y hombres en el ambito
del Ayuntamiento de Calatayud, en la plantilla, en las diferentes areas y en
todos los grupos profesionales, incorporando el enfoque de género en la
politica de personal, desde los procesos de seleccion, hasta en la elaboracion
de la plantilla, en la relaciéon de puestos de trabajo y en las ofertas de empleo
publico.

4. Promover procesos de seleccion y promocién en igualdad que eviten la
segregacion vertical y horizontal.

5. Promover y mejorar las posibilidades de acceso de la mujer a puestos de
responsabilidad, contribuyendo a reducir desigualdades si las hubiera.

6. Establecer acciones especificas para la seleccion y promocion de mujeres y
hombres en plazas y puestos de trabajo en los que estén sub representados.
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7. Fomentar acciones formativas y de sensibilizacion sobre igualdad de género
gue vayan asentando cultura de igualdad de género.

8. Potenciar la conciliacion de la vida familiar, personal y profesional, velando por
la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, por razén de sexo,
especialmente derivada de situaciones como la maternidad, paternidad, estado
civil o asuncion de obligaciones familiares.

9. Integrar la perspectiva de género en todas las esferas de actuacion del
Ayuntamiento.

10. Promover medidas que corrijan las causas que ocasionan la discriminaciéon
indirecta en las retribuciones y cualquier tipo de discriminacién en las
condiciones laborales de las empleadas y empleados municipales, si se
detectan.

11. Incluir la perspectiva de género en las politicas de salud laboral y en el plan de
Prevencion de Riesgos laborales.

12. Promover las conductas que eviten cualquier tipo de acoso en la empresa,
especialmente el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencion para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

13. Promover acciones para revisar los documentos de comunicacién y publicidad
de las diferentes &reas del ayuntamiento, eliminando cualquier elemento
sexista y establecer acciones y controles para el uso no sexista del lenguaje y
de laimagen.

6- METODOLOGIA Y FASES DEL PLAN

El Ayuntamiento de Calatayud no puede ser tratado y analizado como un ente aislado

dentro de su contexto social, territorial e histérico. En esa tesitura, las condiciones
laborales des- agregadas por sexo de la plantilla de un ayuntamiento deberan ser
analizadas dentro del contexto global en la Administracion Publica en general, y mas
concretamente dentro del &mbito de la Administracion Local en particular.

Se debe, por tanto, considerar la situacion del personal (funcionario y laboral) del
Ayuntamiento en concreto para poder extraer conclusiones del estado en que se
encuentra, y aplicar las medidas correctoras en funcién de las peculiaridades de la
administracién publica local.

Para la elaboracion y redaccién del Plan de Igualdad se realizara previamente un
diagnostico de la situacion, incorporando  datos desagregados por sexo del
Ayuntamiento de Calatayud , teniendo en cuenta las peculiaridades que afectan al
personal en plantilla del mismo, distinguiendo entre las diferentes relaciones laborales
existentes.

No se han incluido en el presente diagnostico los datos relativos a los servicios
prestados por personal externo al Ayuntamiento ni a los miembros corporativos,
colectivo que se podria incluir si lo determina la Comision de Igualdad.
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Para el andlisis de los diferentes factores se han tenido en cuenta fechas concretas, o
bien, ejercicios o0 afios anteriores al 2.021 dependiendo del dato o valor a comprobar.

Siguiendo la metodologia aplicable en los estudios de género, se han recogido los
datos necesarios de los archivos informéticos y registros oficiales para ser
posteriormente desagregados por sexo, por personal técnico del Departamento de
Recursos Humanos

Los datos obtenidos que se resumen desagregados se muestran mayoritariamente
mediante tablas y graficos, analizando los posibles desequilibrios de género y
justificando la causa si es posible, o bien, indicando medidas de correcciéon que se
plasmaran en el apartado de acciones y objetivos por areas de trabajo del | Plan de
Igualdad.

La Comision de Igualdad sera el 6rgano que determine las acciones, las implemente y
evalué su cumplimiento. La figura del “Agente de igualdad” se podra proponer como
medida de mejora, si fuera necesaria.

GRAFICO ACTUACION

Fase de Acuerdo. Constitucion
Comision de lgualdad

Fase de Diagnostico

Fase de diseio y planificacion

Fase de Implementacion

Fase de Evaluacion
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También se ha considerado importante realizar una encuesta mediante muestreo a
todos los departamentos del Ayuntamiento para analizar el conocimiento vy
pensamiento de la plantilla en materia de Igualdad y poder incluir dicha informacién en
el diagndstico.

/.- DEFINICIONES Y CONCEPTOS

Es importante definir conceptos y aclarar términos que pueden facilitar la lectura y
comprension del texto del | Plan de Igualdad ya que muchos de estos términos han
aparecido expresamente en el ambito de la Igualdad.

La IGUALDAD representa uno de los derechos informadores del ordenamiento
juridico, sustentado en nuestra Constitucion (CE)

Art. 1.1 CE: “Espafia se constituye en un Estado social y democratico de Derecho, que
propugna como valores superiores de su ordenamiento juridico la libertad, la justicia, la
igualdad y el pluralismo politico”.

Art. 9.2.CE: “Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que
la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sean reales
y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacién de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social”.

Art. 14 CE: “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer
discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opiniéon o cualquier
otra condicion o circunstancia personal o social”.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres

El Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres lo encontramos definido en
el art.3 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo:

“(...) el principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la usencia de
toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las
derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil”.

Discriminacion directa e indirecta

Las précticas discriminatorias son directas cuando se trata de forma desigual a unas
personas en base a uno de los motivos referidos en el art.14, en nuestro caso por
razon de sexo.

La discriminacion indirecta tiene lugar cuando se establecen condiciones formalmente
neutras respecto al sexo pero resultan desfavorables para las mujeres y carecen de
causa objetiva y justificada.
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El genero

Es la construccion social transmisible a través de mecanismos culturales, y por lo
tanto culturalmente modificable, en funciébn de la cual clasificamos las actitudes,
aptitudes, comportamientos y roles de las personas de un modo diferenciado para
mujeres y hombres, atribuidos en funcién de su sexo biolégico y que conforman la
identidad de género masculina o femenina.

El sexo

Es una categoria que estructura la variable hombre/mujer y que viene referida a las
diferencias bioldgicas, anatémicas Y fisiolégicas entre mujeres y hombres.

Acoso por razén de sexo

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito
de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea en un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Representacién equilibrada segln sexo

Cuando los dos sexos estan representados al menos al 40 %, acercandose lo mas
posible a la paridad entre ambos sexos.

Uso integrador y no sexista de los lenguajes y de las imagenes

Consiste en el uso de términos, expresiones y recursos linglisticamente correctos, el
uso de iconos y simbolos entre otros elementos del lenguaje no verbal, que no
eliminen el femenino o lo sitlen en un plano secundario, todo ello con el objetivo de
usar un lenguaje inclusivo de mujeres y hombres e igualdad.

El uso integrador y no sexista promueve de forma activa una imagen igualitaria, plural
y no estereotipada de las mujeres y hombres.

Patriarcado

Supone la manifestacion e institucionalizacion del dominio masculino sobre una
supuesta inferioridad biolégica de las mujeres, que histéricamente se ha encargado de
exhibir una distribucién desigual a favor de los hombres.

Segregacion ocupacional (horizontal y vertical)

Significa que tradicionalmente, mujeres y hombres, han desempefiado profesiones
diferentes en el mercado de trabajo. Esta divisién tradicional producida en el ambito
laboral ha ido generando aéreas de trabajo, departamentos, ocupaciones y oficios que
han sido masculinizados o feminizados.

Junto a esta tradicional segregacion horizontal, también se produce la denominada
segregacion vertical, pudiendo producirse un desequilibrio en los niveles de jerarquia
y/o de cualificacion profesional, haciendo que los hombres ocupen los escalafones
superiores, mientras que las mujeres ocupan proporcionalmente escalafones inferiores
en las organizaciones a nivel jerarquico o de cualificacion.
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Perspectiva de género, transversalidad y mainstreaming

Con la perspectiva de género se analiza desde otra éptica la realidad de que nos
rodea para percibir los obstaculos para la igualdad, disefiando acciones para eliminar
esos obstaculos.

La transversalidad de género se refiere a que se deben integrar y coordinar en todas
las &reas y departamentos de la organizacién las acciones y a llevar a cabo para lograr
en la mayor medida de los posible la igualdad.

Aunqgue la estrategia de la transversalidad se recoge en diferentes normas, nacionales
e internacionales, la referencia fundamental en el ambito nacional es, sin duda, la
L.0.3/2007 para la Igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres, que en su articulo 15
establece: “El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
informard, con caracter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las
administraciones publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcién y ejecucién de
sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuesto de politicas publicas en
todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus actividades”.

En este sentido, el “Programa de mainstreaming de género” plantea una serie de
actuaciones articuladas entorno a una serie de objetivos especificos que buscan
apoyar a la Administraciéon General del Estado en la integracién de la perspectiva de
género en las politicas publicas que desarrolle.

Estereotipos y rol de género

El término explica el conjunto de conductas y expectativas, que deben regir la forma
de ser, sentir y actuar de las mujeres y los hombres. A pesar de la persistencia de
estos roles asignados a unas y otros a partir de estereotipos de género, en muchas
culturas y sociedades actuales aun prevalecen en las relaciones familiares, sociales o
laborales.

Rol reproductivo

Rol productivo

Servicio y cuidado
de personas

Poder y

Mediacién - subordinacién Autoridad - dominacion
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Acciones positivas

Son mencionadas en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo en su art. 3 y siguientes,
son aquellas actuaciones de impulso y promocion que tratan de eliminar las
desigualdades de hecho y establecer la igualdad entre mujeres y hombres. Deben ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Sexismo linguistico

Somos las personas quienes le damos un uso sexista al lenguaje y este término
“sexismo” tal y como lo recoge el Diccionario de la Real Academia de la Lengua
designa la “discriminacién de personas de un sexo por considerarlo inferior al otro”.

El lenguaje como la expresién del pensamiento transmite la forma de pensar, de sentir
y actuar, y por ello el predominio de lo masculino en la sociedad ha contribuido a que
el género masculino prevalezca sobre el femenino. La lengua va evolucionando en
cada época para responder a la necesidad de la comunidad que la utiliza, y por ello al
demandar igualdad entre los sexos, la lengua busca la igualdad.

El lenguaje denominado “inclusivo” aspira a eliminar la desigualdad.

8- COMISION NEGOCIADORA

El Ayuntamiento de Calatayud acordd la constitucion de la Comision negociadora de
Igualdad en fecha 14 de mayo de 2.021, formada paritariamente por tres
representantes del Ayuntamiento y tres representantes de la representacion sindical,
uno por cada sindicato representativo en el momento (UGT, CSIF y SPPME)

En la constitucion se aprobaron las competencias en el marco del Real Decreto
901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de Igualdad

1) Negociacion y elaboracion del diagndéstico.

2) Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

3) Identificacién de las acciones y objetivos prioritarios, de los medios materiales
y humanos para su implantacion, asi como de las personas responsables
incluyendo un cronograma de implantacion.

4) Aprobar e impulsar el Plan de Igualdad entre empleadas/os del Ayuntamiento
de Calatayud, con acciones de sensibilizacion e informacioén a la plantilla.

5) Revisar el seguimiento y cumplimiento de las acciones y objetivos del Plan a lo
largo de su periodo de vigencia.

6) Proceder a su registro y publicacién oficial.

7) Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa de aplicacion.

También se aprob6 el régimen de funcionamiento interno, con los siguientes
puntos:

11
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1) Reuniones.

La Comisiébn acuerda reunirse periodicamente estableciendo una agenda
minima de reuniones suficientes para la negociacion y elaboraciéon del Plan de
Igualdad.

Una primera reunién para analizar el diagnostico, una segunda reunién para
establecer acciones de mejora y objetivos, una tercera para redactar el plan y
una cuarta reunion para proceder a su publicacion y registro, una vez haya
sido aprobado en Pleno.

En cada reunién se levantara un acta, en la que se hara constar:

o Elresumen de las materias tratadas.

e Los acuerdos totales o parciales adoptados.

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

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

2) Adopcién de Acuerdos.

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

La Comision Negociadora podra contar si lo considera necesario algin miembro con el
apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre mujeres y
hombres en el ambito laboral, que intervendré con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podra acudir a los procedimientos y
organos de solucion autonoma de conflictos, si asi se acuerda.

3) Confidencialidad.

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

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

4) Sustitucién de las personas que integran la Comision Negociadora.

Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso de
ausencia, dimision, finalizaciéon del mandato o que le sea retirado por las personas que
las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla
seran reemplazadas por el 6érgano de representacion legal y/o sindical de la plantilla de
conformidad con su régimen de funcionamiento interno.
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En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucion y
motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente, como
de la entrante. El documento se anexard al acta constitutiva de la Comision
Negociadora.

9- DIAGNOSTICO

Tal y como expone el art. 7 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad, el diagnostico de la situacion es una toma de datos
como primera fase del plan dirigido a identificar y estimar la magnitud, a través de
unos indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias,
desventajas, obstaculos existentes 0 que puedan darse en la empresa para conseguir
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En base a los datos obtenidos se estableceran las medidas a llevar a cabo o acciones
para eliminar las desigualdades en el caso de que existieran.

Las materias objeto de DIAGNOSTICO seran al menos:

a) Condiciones generales.

b) Proceso de seleccion y contratacion.

c) Clasificacion profesional.

d) Formacion.

e) Promocion profesional.

f) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria 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.

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

h) Infrarrepresentacion femenina.

i) Retribuciones

i) Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo.

También se usara como parte del diagnéstico los datos obtenidos en la encuesta
INTERNA que se realizara a la plantilla.
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Céd. Validacion: 39LYWY793KH24NCYFDTAGAMSY | Verificacion: https://calatayud.sedelectronica.es/
Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 14 de 89



il Ayuntamiento
de Calatayud

Plan de Igualdad para el Personal Empleado

9.1 DISTRIBUCION PLANTILLA TOTAL DESAGREGADA POR
SEXO

Se han recogido los datos de referencia del mes de mayo 2021

Hombres 118 (39,46 %)

Mujeres 181 (60,54 %)

Distribucion Plantilla

B Hombres

B Mujeres

La plantilla de Ayuntamiento de Calatayud se compone, en el momento realiza este
Diagndstico, por 299 personas, de las cuales el 60,54 % son mujeres (n=181) y el
39,46 % son hombres (n=118). Se observa que existe una proporcién que se acerca a

equilibrada1 con una tendencia a la feminizacion.

1-Definida legalmente en la DAla de la LO 3/2007 de 22 de marzo para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres: como 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.

Teniendo en cuenta que el porcentaje global de mujeres en el conjunto del personal de
la Administracion Local en Espafia era de un 50,12 %, existe una desviacion de 10,42
puntos a favor sobre la proporcion general que las mujeres ocupan en la
Administracion Local en Espafia, teniendo una presencia femenina en el Ayuntamiento
de Calatayud superior a la media de la Administracion local.
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Presencia de hombres y mujeres en las
diferentes ADMINISTRACIONES

S. PUBLICO DE LA ADM.LOCAL 50,12%
SECTOR PUBLICO CCAA 67,82%
SECTOR PUBLICO ESTATAL 31,14%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%

B % mujeres M Hombres

Datos elaborados segun los reflejados en el Boletin Estadistico Anual del personal al
servicio de las Administraciones Publicas (BESAP) mayo 2021, realizado por Registro
Central de Personal que depende del Ministerio de Politica Territorial y Funcion
Publica.

9.2. PLANTILLA DESAGREGADA POR DEPARTAMENTOS

En este punto comprobaremos la distribucion en los diferentes departamentos
comprobando si se cumplen 0 no los estereotipos de género y existen desequilibrios
dependiendo de los departamentos y sectores a los que pertenecen.

La estructura por Departamentos presenta claros desequilibrios, Departamentos de
caracter social y/o asistencial como Servicios Sociales, Residencia, SAD, Escuela
Infantil,...estan feminizados, y otros como Policia Local y Brigadas (Medio Ambiente y
Vias y Obras) estan masculinizados.

Este desequilibrio es dificil de compensar a corto y medio plazo teniendo en cuenta
que existen profesiones tradicionalmente feminizadas como Enfermeria, profesorado
de Escuelas Infantil,...y otras masculinizadas como Policia, Pedn de brigada, etc.

En los procesos de seleccion para el acceso al empleo publico las/os candidatas/os
se inscriben en iguales condiciones de igualdad, mérito y capacidad sin discriminar el
sexo.

En los ultimos afios este desequilibrio va desapareciendo y en ocupaciones
tradicionalmente masculinizadas como Policia, personal militar, oficios, etc. se va
incorporando mujeres, pero aun queda mucho por recorrer en este aspecto.
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9.3 PLANTILLA DESAGREGADA POR BANDAS DE EDAD

Segun los datos obtenidos la edad media de la plantilla de MUJERES es de 50,01
afios y la de HOMBRES es de 49,40 afios, estando muy equilibrada la edad media
entre mujeres y hombres.

Respecto a tramos de edad, porcentualmente existe equilibrio entre MUJERES Y

HOMBRES

HOMBRES

B MENOS20 m20-29 m30-45 m46-55 m56-59 mMAS60

0% 1%

MUIJERES

B MENOS20 m20-29 m30-45 m46-55 m56-59 m MAS 60

0% 6%
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30-45 44 38
46-55 66 41
56-59 36 19

MAS 60 25 17

Analizando porcentualmente el 67 % de la plantilla de Hombres se sitGa en el rango de
edad de 30 a 55 afios, y del 32 % en el rango de edad de 56 en adelante. En éste
rango el 15 % tiene mas de 60 afios, edad cercana a la jubilacion anticipada o total.

En cuanto a las mujeres el 60 % se sitla en el rango de edad de 30 a 55 afios y el 34
% se sitla en edad de 56 en adelante. En éste rango un 14 % tiene mas de 60 afios,
edad cercana a la jubilacion anticipada o total.

Analizando la edad el personal ocupado por rangos o tramos de edad existe
proporcion equilibrada entre mujeres y hombres.

Teniendo en cuenta que la edad media del funcionariado en Espafia es de 45 afios, la
edad media en Ayuntamiento de Calatayud (50 afios) de Calatayud es algo superior.

También es destacable que la edad media de incorporacion de los empleados en la
Administracion General del Estado es de 35 afios, mientras que en el sector privado es
de 26 afios.

9.4 PLANTILLA DESAGREGADA POR DIVERSIDAD

18
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FUNCIONAL

Respecto al numero de personas empleadas con diversidad funcional en el momento
del diagnéstico fueron de 07 MUJERES Y 03 HOMBRES con un grado de
discapacidad superior o igual al 33 % reconocido y acreditado.

Representando un 3 % de la plantilla, siendo las MUJERES las que ocupan el mayor
porcentaje existiendo desequilibrio en este punto.

% DIVERSIDAD FUNCIONAL

HOMBRES
30%

Por otra parte, el Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico (TREBEP), en particular su articulo 5 establece que:

“En las ofertas de empleo publico se reservara un cupo no inferior al siete por ciento
de las vacantes para ser cubiertas entre personas con discapacidad, considerando
como tales las definidas en el apartado 2 del articulo 1 de la Ley 51/2003, de 2 de
diciembre, de igualdad de oportunidades, no discriminacion y accesibilidad universal
de las personas con discapacidad, siempre que superen los procesos selectivos y
acrediten su discapacidad y la compatibilidad con el desempefio de las tareas, de
modo que progresivamente se alcance el dos por ciento de los efectivos totales en
cada Administracion Publica.

La reserva del minimo del siete por ciento se realizard de manera que, al menos, el
dos por ciento de las plazas ofertadas lo sea para ser cubiertas por personas que
acrediten discapacidad intelectual y el resto de las plazas ofertadas lo sea para
personas que acrediten cualquier otro tipo de discapacidad.”

El desequilibrio existente puede tener su origen en la alta ocupacion femenina en
profesiones con exigencia fisica como en geriatria, limpieza,...pero habria que realizar
andlisis relacion causa efecto.
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1.5 PLANTILLA DESAGREGADA POR GRUPOS DE
CLASIFICACION PROFESIONAL

El objetivo es analizar el porcentaje de personal técnico, administrativo y de oficios en
relacién a la ocupacion, para comprobar si presenta equilibrio.

Segun los datos del diagndstico los datos son:

MUIJERES HOMBRES
Grupo Al 11 7
25 15
Grupo C1 44 43
Grupo C2 46 16
Agr.Prof. 55 37
TOTAL: 181 118

60
50
40
30
20
10 B N2 HOMBRES
N2 MUJERES B N2 MUJERES

N2 HOMBRES

Analizando LOS DATOS porcentualmente:

PORCENTAJE MUIJERES

6.10%

13.81%
" W GRUPO A1
 GRUPO A2
# GRUPO C1
W GRUPO C2
® AGR.PROF.
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PORCENTAJE HOMBRES

5.93%

12.71%

B GRUPO A1
B GRUPO A2

GRUPO C1
W GRUPO C2
m AGR.PROF.

Proporcionalmente el personal denominado como Técnico (Grupos Al y A2) sumando
los dos grupos , presenta equilibrio (19,91 % Mujeres y 18,64 % Hombres).

Respecto al Grupo C1 (personal administrativo y oficiales), el porcentaje del 36,44 %
de Hombres es superior al 24,30 % de Mujeres, debido a la plantilla de Policia Local
que en su mayoria se encuadran en el grupo C1.

Respecto al Grupo C2 (personal auxiliar y de servicios) el porcentaje de mujeres 25,44
% supera en 11,89 puntos al 13,55 % de hombres, la causa se debe principalmente
al personal con la categoria de Auxiliar de enfermeria en Residencia -que se encuadra
en este grupo- y que esta claramente feminizado.

El grupo denominado Agrupaciones Profesionales, que engloba a los operarios (OSM
Pedn, OSM limpieza, etc.) esta equilibrado superando el 30% tanto en mujeres como
en hombres.

Analizando los datos no se presenta segregacion vertical, pero si segregacion
horizontal por grupos profesionales debido a profesiones feminizadas o
masculinizadas.

9.6 PLANTILLA DESAGREGADA POR NIVEL JERARQUICO

La SEGREGACION HORIZONTAL por razén de género significa que las mujeres se
concentran en ciertos sectores de actividad y en ciertas ocupaciones, y la
SEGREGACION VERTICAL puede suponer desequilibrio entre mujeres y hombres
en la escala jerarquica, si se concentran los empleos femeninos en las escalas
inferiores.

Respecto a lo anterior guarda relacion con el nivel jerarquico, ya que los responsables
de area se encuadran en el grupo Al y A2.
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El organigrama a nivel de Jefatura (Nivel jerarquico) cumple el principio de presencia
equilibrada: en las Jefaturas de Area y/o Departamento participan un 51,85 % de
mujeres (n=14) y un 48,14 % de hombres (n=13).
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9.7 DISTRIBUCION PLANTILLA CENSO Y REPRESENTACION
SINDICAL

En este apartado comprobaremos si la representacion sindical esta proporcionada, en
base a las ultimos resultados de las elecciones sindicales (periodo 2019-2023) tanto
en la Junta de Personal (personal funcionario) como en el Comité de Empresa
(personal laboral) y en base al censo electoral.

Tanto la Junta de personal como el Comité de Empresa esta compuesta de 09
miembros (por superar los 100 empleados/os del censo electoral), precisando el
namero de Mujeres/varones de 4/5 para guardar proporcionalidad en la
representacion.

COMPOSICION JUNTA DE PERSONAL: El censo electoral era de 40 mujeres Y 63
varones siendo la composicion de la Junta de 02 mujeres y 07 hombres.

La composicion de la Junta de personal presenta claro desequilibrio con
masculinizacion.

120 ~

100 -

80 -
m N2 MUJERES

60 - m N2 HOMBRES

40 -

CENSO MIEMBROS JUNTA

COMPOSICION COMITE DE EMPRESA: el censo electoral para Laborales Fijos es de
107 Mujeres y 40 varones, y para el personal Laboral No fijo es de 30 Mujeres y de 27
Varones. Sumando el Total del Censo es de 137 mujeres y 67 hombres. La
composicion del comité de empresa es de 3 mujeres y 06 hombres

La composicion del Comité de Empresa  presenta claro desequilibrio con
masculinizacion.
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La representacion sindical de la plantilla en su conjunto presenta desequilibrio con
una acusada masculinizacion.

9.8 PLANTILLA DESAGREGADA POR BANDAS SALARIALES

La denominada “brecha salarial’ o diferencia de salarios entre mujeres y hombres en
la Administracién Publica no es tan acusada como en el sector privado, ya que las
Leyes de Presupuestos Generales del Estado, las RPTs que establecen los
complementos especificos, y diferente normativa que regulan las retribuciones e
indemnizaciones no distinguen el género.

La masa salarial se compone de las retribuciones basicas (salario base, trienios,
complemento de destino o plus de convenio) y de las retribuciones complementarias
(complemento de destino y complemento especifico). Ademas de estos conceptos
retributivos también se abonan conceptos como los trabajos extraordinarios,
complementos de productividad y pluses, que vienen determinados por Convenio y
Pacto y que pueden hacer variar el total devengado, pero estableciéndose las mismas
cuantias en razén de sexo.

El Articulo 28. Igualdad de remuneracion por razéon de sexo, del Estatuto de los
Trabajadores expone que: “El empresario esta obligado a pagar por la prestacién de
un trabajo de igual valor la misma retribucion, satisfecha directa o indirectamente, y
cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial o extra salarial, sin que pueda
producirse discriminacion alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.”
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Como se cita en el Predmbulo del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion:

“En este punto, debe recordarse que la igualdad de retribucion venia ya exigida 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 ocupacién. Debido a la persistencia
de desigualdades salariales, en 2014 la Comisién Europea adopt6 la Recomendacion
de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del principio de igualdad de retribucion entre
hombres y mujeres a través de la transparencia. Esta Recomendacion facilita
orientaciones a los Estados miembros para ayudarlos a aplicar mejor y de forma mas
eficaz el principio de igualdad de retribucion y en contexto se inscribe el presente real
decreto-ley. En particular, tal y como prevé la Recomendacién, se introduce en nuestro
ordenamiento el concepto de «trabajo de igual valor.»”

Planteada asi la cuestion, no cabe duda de que el art. 28 ET solamente se aplica al
personal laboral de las Administraciones Locales.

Pero como parte del Plan de Igualdad a efectos del computo del namero de
trabajadores, se ha de tener en cuenta que se adicionan el personal funcionario y el
laboral, de carrera y temporal, y el eventual de confianza o asesoramiento. Un criterio
razonable seria utilizar el del censo de las elecciones sindicales.

Concretamente respecto de las Administraciones Publicas, este registro de valores
medios de salarios se articula en la Relacion de Puestos de Trabajo -RPT- (o
instrumento que le sustituya), en nuestro Ayuntamiento se aprueba anualmente la
Plantilla y la RPT; que al establecer las retribuciones en base a unos criterios
objetivos, se establecen “por grupos profesionales, categorias profesionales o
puestos de trabajo iguales o de igual valor”, dando cumplimiento de la Ley, porque de
lo que se trata es de que exista “una justificacion de que dicha diferencia responde a
motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras”.

Pero el problema puede existir en las retribuciones variables no estables, como la
productividad y gratificaciones extraordinarios, pluses,... donde un estudio por sexos
podria arrojar una desigualdad, y que deberia justificarse que no se produce por
razones puramente de género, sino de posicion jerarquica, cumplimiento de objetivos,
aptitudes, turnos y tipo de jornada laboral, u otros elementos objetivos.

Conclusiones

12, El art. 28 ET/15 sélo es aplicable directamente respecto del personal laboral de la
Administracion Local.

22, No obstante, como parte del Plan de Igualdad, obligatorio en todas las empresas
con més de 50 trabajadores, también debe incluirse el estudio de las retribuciones por
sexos con un alcance semejante, y seria de aplicacion al conjunto del personal,
funcionario y laboral.

32. En consecuencia, resulta recomendable introducir la perspectiva de género en
todos los aspectos de la gestion del personal, y realizar anualmente, entre otros
aspectos, el estudio de los “valores medios de los salarios”, desagregados por sexos,
y “por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de
igual valor’, de forma que puedan detectar una diferencia que incluye no sélo las
retribuciones estables incluidas en la RPT sino también las retribuciones no estables
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como la productividad, las gratificaciones, y las asistencias de naturaleza
indemnizatoria.

A continuacién analizaremos si existe equilibrio por bandas salariales haciendo
distincion entre personal funcionario, laboral u otro personal con los datos obtenidos
del ejercié 2.020

RANGO SALARIAL BRUTO ANUAL (PERSONAL FUNCIONARIO)

>60.000 €

50.001-59.999 €

39.001-50.000 €

29.001-39.000 € B MUJERES N 41
m HOMBRES N 63
19.001-29.000 €

10.000-19.000 €

< 10000 €

5 10 15 20 25 30 35

MUIJERES

>60.000 € 4,87 % 1,58 %
50.001-59.999 € 5 12,20 % 5 7,95 %
39.001-50.000 € 4 9,75 % 7 11,11 %
29.001-39.000 € 4 9,75 % 29 46,05 %
19.001-29.000 € 23 56,10 % 19 30,15 %
10.000-19.000 € 2 4,90 % 1 1,58 %
<10.000 € 1 2,43 % 1 1,58 %
41 63

El rango salarial 29.001-39.000 € supone el 46,05 % en Hombres, teniendo su
justificacion en que casi la mitad del personal funcionario Hombre pertenece al cuerpo
de Policia Local, el cual percibe emolumentos por retribuciones complementarias
(incentivos, trabajos extraordinarios,...) superiores a la media. Por realizar refuerzos
de servicio o gratificaciones extraordinarias.

En los rangos salariales altos (de 39.001 a > 60.000 €) porcentualmente hay una
ligera ventaja de las Mujeres (26,82 % Mujeres/20,64 % Hombres)
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RANGO SALARIAL BRUTO ANUAL PERSONAL LABORAL INDEFINIDO Y
TEMPORAL

>60.000 €

50.001-59.999 €

39.001-50.000 €

29.001-39.000 € = MUJERES N 102

m HOMBRES N 39
19.001-29.000 €

10.000-19.000 €

<10000 €

RANGO:

>60.000 € 0,00 %
50.001-59.999 € 1 0,98 % 1 3,90 %
39.001-50.000 € 3 2,94 % 1 3,90 %
29.001-39.000 € 12 11,76 % 5 12,82 %
19.001-29.000 € 49 48,04 % 23 58,97 %
10.000-19.000 € 23 22,54 % 5 12,82 %
<10.000 € 14 13,72 % 4 10,25 %
TOTAL: 102 39

En el personal Laboral los niveles altos de la tabla tienen menos representacion,
debido principalmente a que los puestos de Grupo Al, de Responsables de area de
libre designacion y de TAG y habilitados nacionales pertenecen mayoritariamente a
personal funcionario.

El nivel salarial con mayor representatividad tanto en Mujeres como en Hombres es el
de 19.001-29.000 €.

En el rango salarial de <10.000 €supone el 13,72 % de las Mujeres, debido
principalmente por la feminizaciébn al cumplirse el estereotipo y segregacion
horizontal de oficios de Operaria de Limpieza que son ocupados tradicionalmente por
Mujeres, y como jornada de trabajo mayoritariamente a tiempo parcial.
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RANGO SALARIAL BRUTO ANUAL OTRO PERSONAL (EVENTUALES,
CONVENIOS, TALLERES, ETC))

>60.000 €
50.001-59.999 €

39.001-50.000 €

29.001-39.000 € - ® MUJERES N 58

§ m HOMBRES N 81
19.001-29.000 €

10.000-19.000 €

<10000 €

RANGO:
>60.000 €
50.001-59.999 €
39.001-50.000 €

29.001-39.000 €
19.001-29.000 €
10.000-19.000 €
<10.000 €
TOTAL:

En este colectivo se encuentran principalmente los contratos eventuales, de obra o
servicio, interinidad, los Convenios de parados de larga duracion, las Escuelas taller y
Taller de Empleo,... siendo los rangos salariales bajos (de < 10.000 a 19.000 €) los
que ocupan la mayor parte de los contratos.

El Articulo 28 del ET Igualdad de remuneracion por razon de sexo, establece que:

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 extra salarial, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o condiciones
de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de

28

Céd. Validacion: 39LYWY793KH24NCYFDTAGAMSY | Verificacion: https://calatayud.sedelectronica.es/
Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 29 de 89



1 Ayuntamiento
® de Calatayud

Plan de Igualdad para el Personal Empleado

formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempeiio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo
en realidad sean equivalentes.

2. El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los
salarios, los complementos salariales y las percepciones extra salariales 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 deberd incluir en el Registro salarial una
justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo
de las personas trabajadoras.

Aungue por estudio de bandas salariales no existe discriminacién, ya que el promedio
de las retribuciones de los trabajadores de un sexo no es superior a los del otro en un
veinticinco por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial; seria
interesante analizar el promedio de las retribuciones desagregado como accion a
llevar a cabo dentro del campo de trabajo del estudio retributivo.

9.9 PLANTILLA DESAGREGADA POR TIPO DE RELACION

En este apartado se podra comprobar si existe brecha de género o discriminacion en
el Ayuntamiento de Calatayud desglosando el personal por tipo de relacion (personal
Funcionario, personal Laboral y Otro Personal, en el que incluiremos el personal
Temporal, Otro Personal y Escuela Taller y Taller de Empleo). Tomaremaos el mes de
julio de 2.020 como mes de referencia por ser el mes con mayor nimero de contratos
temporales, comparando los datos de la Administracion Local general con los del
Ayuntamiento de Calatayud.

PERSONAL AL SERVICIO DE LAS ADMINISTRACIONES PUBLICAS POR
TIPOLOGIA PERSONAL ADMON. LOCAL

OTRO PERSONAL total CEpAl  6197% |
LABORAL 45,36% 54.64%
FUNCIONARIO 61,25% 8 75%

HOMBRES B MUJERES

Obtenido con datos BESAP de Julio 2020
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LA DISTRIBUCION DEL PERSONAL DEL AYUNTAMENTO DE CALATAYUD:

El total de personal Funcionario es de 101 (41 MUJERES Y 60 HOMBRES), el
personal Laboral fijo es de 115 (82 MUJERES Y 33 HOMBRES), el denominado Otro
Personal del total de 144 (95 MUJERES Y 49 HOMBRES) se desglosa a su vez en
Temporal (17 MUJERES Y 3 HOMBRES), Otro Personal (63 MUJERES Y 15
HOMBRES), Escuela Taller (12 MUJERES Y 24 HOMBRES) Y Taller de Empleo (03
MUJERES Y 07 HOMBREYS).

FUNCIONARIO

m HOMBRES
LABORAL
m MUIJERES

OTRO PERSONAL

Realizando comparativa, el personal FUNCIONARIO del Ayuntamiento se distribuye
de la misma forma que en el conjunto de la Administracién Local, rozando el 60 %
ocupado por Hombres, principalmente por la alta representacion de Policia Local.

En el PERSONAL LABORAL la representacion femenina es muy superior a la
masculina, un 71,30 % respecto a 28,70 %, superando en casi un 20 % a la
representacion del conjunto de la Administracion Local, debiéndose principalmente a la
feminizaciébn en sectores como en el area de Bienestar Social (residencia, ayuda
domicilio) y de servicios generales y limpieza.

En OTRO PERSONAL las mujeres ocupan el 65,98 %, superando solo en 4 puntos
porcentuales al dato de la Administracion Local del 61,97 %, presentando similitud en
las cifras.

9.10 PLANTILLA DESAGREGADA POR CARRERA
PROFESIONAL (HORIZONTAL Y VERTICAL)

En este apartado se comprobara si esta equilibrada la carrera profesional horizontal,
gue se instrumentaliza mediante el aumento de nivel de Plus de Convenio (personal
Laboral) o de Complemento de Destino (personal Funcionario) .

A nivel juridico, para el personal funcionario en el Articulo 14 del EBEP sobre
Derechos individuales, se recoge que los empleados publicos tienen los siguientes
derechos de caracter individual en correspondencia con la naturaleza juridica de su
relacion de servicio a la progresion en la carrera profesional y promocion interna
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segun principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad mediante la
implantacion de sistemas objetivos y transparentes de evaluacién y a la formacion
continua y a la actualizacion permanente de sus conocimientos y capacidades
profesionales, preferentemente en horario laboral.

Para el personal laboral, el EBEP en el art.16 recoge la Carrera horizontal, que
consiste en la progresion de grado, categoria, escalén u otros conceptos analogos, sin
necesidad de cambiar de puesto de trabajo y de conformidad con lo establecido en la
letra b) del articulo 17 y en el apartado 3 del articulo 20 de este Estatuto.

Por otra parte el ET en su Articulo 19. Carrera profesional y promocién del personal
laboral.

1. El personal laboral tendré derecho a la promocion profesional.

2. La carrera profesional y la promocion del personal laboral se hard efectiva a
través de los procedimientos previstos en el Estatuto de los Trabajadores o en los
convenios colectivos.

Articulo 23. Promocién y formacién profesional en el trabajo en el punto 2. 2. En la
negociacion colectiva se pactaran los términos del ejercicio de estos derechos, que se
acomodaran a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de discriminacion, tanto
directa como indirecta, entre trabajadores de uno y otro sexo.

Por otra parte, en el Ultimo Pacto-Convenio del Ayuntamiento de Calatayud, en sus
art. 11y 10 respectivamente, se recogia la Carrera Profesional.

- Carrera horizontal, que consiste en la progresion de grado, categoria,
escalén u otros conceptos analogos, sin necesidad de cambiar de puesto de trabajo,
valorandose la trayectoria y actuacion profesional, la calidad de los trabajos realizados,
los conocimientos adquiridos y el resultado de la evaluacién del desempefio. Podran
incluirse otros méritos y aptitudes por razén de la especificidad de la funcidon
desarrollada y la experiencia adquirida.

- Carrera vertical, que consiste en el ascenso en la estructura de puestos
de trabajo por los procedimientos de provision de puestos de trabajo, es decir
concurso y libre designacion.

Sera de aplicacion exclusivamente para el personal laboral fijo.

2.- La Carrera Profesional horizontal de los trabajadores/as fijos se efectuara
promocionando en funcién de la antigiiedad y la formacién que tengan. La promocion
por antigliedad y formacion se realizard de modo que el trabajador/a permanezca en
su puesto de trabajo sin modificacién del complemento de puesto de trabajo que
perciba.

La Corporacion se compromete a garantizar la formacion para todos los
empleados/as municipales, asi como a determinar a través de la mesa de formacion
gue cursos impartidos por Entidades Oficiales y Entidades colaboradoras de la
Administracion pueden ser reconocidos a efectos de formacion. Las horas empleadas
para la realizacién de estos cursos no se contaran como de trabajo efectivo a efectos
del computo de la jornada anual.

31

Céd. Validacion: 39LYWY793KH24NCYFDTAGAMSY | Verificacion: https://calatayud.sedelectronica.es/
Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 32 de 89



il Ayuntamiento
de Calatayud

Plan de Igualdad para el Personal Empleado

A estos efectos la Mesa de Formacion debera quedar constituida en el plazo
maximo de tres meses desde la firma del Convenio.

3. La promocion dentro de cada grupo entre el nivel de Plus de Convenio que
tenga cada trabajador/a y el inmediatamente superior, se efectuard cada 3 afios de
antigliedad de servicios prestados en el Ayuntamiento de Calatayud y 75 horas de
formacion homologada relacionada con la categoria profesional del trabajador/a, en el
grupo de Agrupaciones Profesionales y 100 horas para el resto de grupos y
subgrupos.

La promocion de nivel se har4 de forma escalonada del nivel de Plus de
Convenio gque tenga cada trabajador/a al inmediatamente superior, siendo necesario
reunir de nuevo un periodo de tres afios y nueva formacion para una nueva
promocion, computdndose ambos requisitos a partir del momento de la Ultima
promocion.

Para analizar este dato plasmaremos los datos del Ayuntamiento de Calatayud, en los
ejercicios 2.019 y 2.020 en cuanto a la carrera horizontal que fueron:

MUJERES HOMBRES

Grupo Al
Grupo A2
Grupo C1
Grupo C2
Agr.Profes.

(78,26 %) (21,74 %)

Se observa que las mujeres han solicitado carrera horizontal de una forma muy
superior (n=18 M / n=5 H), teniendo las mismas posibilidades para recibir la formacion
requerida.

Respecto a solicitudes de la carrera profesional vertical, obtenida por convocatorias
de promocién interna, en los ejercicios 2.019 y 2.020, la representacion femenina
también super6 de forma notable a la masculina. Se llevaron a cabo tres procesos de
promocion interna, uno para promocionar de C2 Policia a C1 Oficial de Policia
(accedieron 2 H), el segundo para promocionar de Agrup. Prof. Celador/a a C2
Auxiliar de Enfermeria (accedieron 2 M) y el tercero para promocionar de C2 Auxiliar
Administrativo a C1 Administrativo (accedieron 19 My 2 H)

MUIJERES HOMBRES TOTAL:

Grupo Al 0 0 0
Grupo A2 0 0 0
Grupo C1 19 4 23
Grupo C2 2 0 2
Agr.Profes. - - -
21 4 25

(84,00 %) (16,00 %)
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En esta apartado se comprueba que no existe discriminacion indirecta a las mujeres
para la promocion profesional o segregacion vertical.

9.11 PLANTILLA DESAGREGADA. SELECCION DE
PERSONAL. ACCESO AL EMPLEQO.

Para que se inicie un proceso de seleccion y contratacion se tienen que dar los
siguientes supuestos:

Oferta de Empleo Publico (de caracter anual)

Planes de empleo, Convenios Inaem, empleos subvencionados,...

Cobertura de plazas vacantes.

Contrataciones temporales por necesidades del servicio, acumulacion de
tareas, vacaciones,...

5. Contrataciones por interinidad (cobertura de bajas por incapacidad temporal,
accidente, jubilaciones parciales, etc.)

b E

Las contrataciones temporales se llevan a cabo haciendo uso de la Bolsa de empleo,
oferta al Inaem,... mediante oposicion, concurso y/o concurso oposicion. La realizacion
de los procesos de seleccion consiste en un concurso de méritos y la realizacion de
pruebas selectivas.

Los 6rganos de seleccion estan formados por un Tribunal de seleccién de personal
funcionario, salvo que la plaza a cubrir sea personal laboral en cuyo caso podra estar
compuesto por personal laboral indefinido. Los Tribunales estdn compuestos por cinco
miembros (Presidenta/e, Secretaria/o y tres Vocales)

Analizaremos si la composicién de estos érganos cumple el principio de presencia
equilibrada, en base a lo establecido a los siguientes articulos de la LOI

Art. 51 sobre Criterios de actuacion de las Administraciones publicas, que expone.

c) Fomentar la formacion 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
seleccidn y valoracion.

En el Articulo 52 Titulares de érganos directivos, de la AGE sefiala que:

El Gobierno atendera al principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres en el
nombramiento de las personas titulares de los érganos directivos de la Administracion
General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella,
considerados en su conjunto, cuya designacion le corresponda.

Articulo 53 Organos de seleccion y Comisiones de valoracion
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Todos los tribunales y 6rganos de seleccion del personal de la Administracién General
del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella
responderan al principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres, salvo por
razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas.

Asimismo, la representacion de la Administracibon General del Estado y de los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella en las comisiones de
valoracién de méritos para la provision de puestos de trabajo se ajustara al principio de
composicion equilibrada de ambos sexos.

Para comprobar si en los Tribunales de seleccién del Ayuntamiento de Calatayud
existe composicion equilibrada de ambos sexos, analizaremos la composicion
desagregada por sexo de los Tribunales de seleccion del periodo 2.019 y 2.020

TRIBUNAL PERSONAL FUNCIONARIO

MUIJERES 1 2 2 1 1
HOMBRES 4 3 3 4 4

TRIBUNAL PERSONAL LABORAL

MUIJERES 4 1 2 1 2 2 3

HOMBRES 1 4 3 4 2 3 2
T12 T13 Ti4

MUJERES 5 4 5

HOMBRES 0 1 0

Analizando la composicién existe desequilibrio en los tribunales de personal
funcionario para la seleccién de Policia Local con mayoria de Hombres (T1, T4y T5), y
en laborales existe desequilibrio en procesos de seleccion de puestos del area de
Bienestar Social (ayuda a domicilio, auxiliar de enfermeria) (T3, T10 a T14, y por otra
parte, en la seleccion de Peones y Operarios de Brigadas, Deportes,
Cementerio,...existe desequilibrio con mayor presencia de Hombres (T1, T4 T6).

Se comprueba que en los procesos de seleccion de personal existe desequilibrio
(feminizaciébn o masculinizacion) en concordancia con el puesto de trabajo a
seleccionar dandose estereotipo de género.
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9.12 PLANTILLA DESAGREGADA POR ORDENACION DEL TIEMPO DE
TRABAJO.CONCILIACION DE LA VIDA FAMILIAR'Y LABORAL

Las Directivas de la Union Europea 92/1985; 2006/54 y 2010/18 inspiraron las
reformas legales operadas en Espafia orientadas a promover la conciliaciéon de la vida
personal, familiar y laboral aprobandose las leyes principales, la Ley 39/1999, de 5 de
noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral de las personas
trabajadoras, y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.

En la actualidad el real Decreto Ley 6/2019, de 01 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades en el empleo y la ocupacion,
modifica prefectos de normativa de igualdad como el apartado 2 del art 45 de la Ley
Organica 3/2007 para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, también modifica y
afiade parrafos al Estatuto de los Trabajadores.

En nuestro Ayuntamiento se aplica la normativa vigente siendo el EBEP y el ET las
normas principales.

Entre las medidas para conciliar la vida laboral familiar estudiaremos las siguientes:
REDUCCIONES DE JORNADA

REDUCCION DE JORNADA POR CUIDADO DE MENORES DE 12 ANOS (Estatuto
de los Trabajadores: art. 34.8, 37.6 y 53.4. b) Se puede mantener hasta que el menor
cumpla los 12 afios y la cotizacién es sélo de 2 afios. No hay retribucion. No se
suspende el contrato y se mantiene las protecciones, en particular sobre cualquier tipo
de despido.

REDUCCION DE JORNADA POR CUIDADO DE FAMILIARES DEPENDIENTES
(Estatuto de los trabajadores: art. 34.8, 37.6 y 53.4. b)). Se mantiene mientras duren
las causas que lo motiva. La cotizacién sélo alcanza a un afio. No se suspende el
contrato y se mantiene las protecciones, en particular sobre cualquier tipo de despido.

REDUCCION DE JORNADA POR CUIDADO DE HIJO/A MENORES CON
ENFERMEDAD GRAVE (Estatuto de los Trabajadores: art. 34.8, 37.6 y 53.4. b) y RD
1148/2011 de 29 de julio) Durante el tiempo de hospitalizaciéon y tratamiento
continuado de la enfermedad hasta que el menor cumpla 18 afios, cuando trabajen los
dos progenitores.. No se suspende el contrato y se mantiene las protecciones, en
particular sobre cualquier tipo de despido.

PERMISOS MATERNIDAD (Estatuto de los trabajadores: art. 45.1 y 48.4). La duracién
es de 16 semanas, existiendo la posibilidad de transferir hasta 10 semanas al padre en
el caso de que ambos progenitores trabajen. Si trata de un parto multiple, se amplia en
2 semanas mas por cada hijo, a partir del segundo.

PATERNIDAD (Estatuto de los trabajadores: art. 45.1 y 48 bis). La duracién se ha
igualado progresivamente siendo de 16 semanas.
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LACTANCIA (Estatuto de los trabajadores: art. 37.4). Se tiene derecho a un permiso
por lactancia de 1 hora diaria 0 2 fracciones de % hora fijado por la trabajadora o el
trabajador, en caso de nacimiento, adopcidn o acogimiento, hasta que el hijo o la hija
cumplan nueve meses. La duracién del permiso se incrementara proporcionalmente en
los casos de parto, adopcion o acogimiento multiples y todo ello a salvo de las posibles
mejoras establecidas por convenio colectivo. Se mantiene la cotizacion y no se
suspende el contrato y se mantiene las protecciones, en particular sobre cualquier tipo
de despido.

RIESGO DURANTE EL EMBARAZO (Estatuto de los trabajadores: art. 48.8; Real
Decreto 295/2009, de 6 de marzo, por el que se regulan las prestaciones econémicas
del sistema

DISFRUTE DE LAS VACACIONES EN LOS SUPUESTOS DE EMBARAZO, PARTO,
LACTANCIA NATURAL O SUSPENSION DEL CONTRATO DE TRABAJO EN LOS
PERMISOS DE MATERNIDAD Y PATERNIDAD (Estatuto de los trabajadores: art.
38.3) En los supuestos de embarazo, parto, lactancia natural o suspensién del contrato
de trabajo en los permisos de maternidad y paternidad se tendra derecho a disfrutar
las vacaciones al finalizar el periodo de suspensién, aunque haya terminado el afio
natural a que correspondan.

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE HIJO O HIJA (Estatuto de los trabajadores: art.
46.3). Puede durar hasta tres afios y podra disfrutarse de forma fraccionada. Es un
derecho individual de mujeres y hombres, por tanto se puede disfrutar indistintamente -
-aunque alguno de ellos no sea trabajador por cuenta ajena. El periodo en que la
trabajadora o trabajador permanezca en situacion de excedencia serd computable a
efectos de antigledad y tendra derecho a la asistencia a cursos de formacion
profesional, a cuya participacion deber& ser convocado por la empresa. Se trata de un
permiso no retribuido, aunque se mantiene la cotizacién. Durante el primer afio existe
derecho a la reserva del puesto de trabajo y, con posterioridad, la reserva quedara
referida a un puesto de trabajo del mismo grupo profesional o categoria equivalente

EXCEDENCIA POR CUIDADO DE FAMILIAR DEPENDIENTE (Estatuto de los
trabajadores: art. 46.3). Se puede solicitar excedencia para el cuidado de un familiar
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
desempefie actividad retribuida. La duracion maxima es de dos afios, salvo que se
establezca una duracion superior a través de la negociacion colectiva El periodo en
gue la trabajadora o trabajador permanezca en situacibn de excedencia sera
computable a efectos de antigliedad y tendra derecho a la asistencia a cursos de
formacion profesional, a cuya participacion debera ser convocado por la empresa. Se
trata de un permiso no retribuido, aunque se mantiene la cotizacién durante un afio.

OTROS PERMISOS PERMISO POR NACIMIENTO DE HIJO (Estatuto de los
trabajadores: art. 37.3). Se trata de un permiso de dos dias en el que se mantiene la
percepcion del 100% del salario a cargo de la empresa. No se suspende el contrato.

PERMISO POR EXAMENES PRENATALES (Estatuto de los trabajadores: art. 37.3).
No tiene un limite preestablecido y dependera de las circunstancias de cada caso. Se
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mantiene la percepcion del 100% del salario a cargo de la empresa y no se suspende
el contrato

PERMISO POR HOSPITALIZACION, ACCIDENTE O INTERVENCION DE FAMILIAR
(Estatuto de los trabajadores: art. 37.3). Se trata de un permiso que tiene una duracién
de 2 a 4 dias, segun los casos.

PERMISO POR NACIMIENTO DE HIJO PREMATURO (Estatuto de los trabajadores:
art. 37.5) La madre o el padre tienen derecho a ausentarse del trabajo durante una
hora diaria percibiendo el 100% del salario a cargo de la empresa y sin que se
suspenda el contrato. También podran reducir su jornada de trabajo hasta un maximo
de dos horas, con la disminucion proporcional del salario.

DERECHO A ADAPTAR LA DURACION Y DISTRIBUCION DE LA JORNADA DE
TRABAJO (Estatuto de los trabajadores: art. 34.8) La flexibilidad horaria es una
medida que favorece la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y que puede
resultar extraordinariamente versatil.

El real Decreto Ley 6/2019, de 01 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades en el empleo y la ocupacion, modifica prefectos
de normativa de igualdad como el apartado 2 del art 45 de la Ley Orgéanica 3/2007
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, también modifica y afiade péarrafos al
Estatuto de los Trabajadores.

El EBEP en su articulo 49 Permisos por motivos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral, por razén de violencia de género y para las victimas del terrorismo y
sus familiares directos

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

a) PERMISO POR PARTO: tendra una duracién de dieciséis semanas ininterrumpidas.
Este permiso se ampliard en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del
hijo y, por cada hijo a partir del segundo, en los supuestos de parto mdltiple. El
permiso se distribuird a opcién de la funcionaria siempre que seis semanas sean
inmediatamente posteriores al parto. En caso de fallecimiento de la madre, el otro
progenitor podra hacer uso de la totalidad o, en su caso, de la parte que reste de
permiso.

b) PERMISO POR ADOPCION O ACOGIMIENTO, tanto pre adoptivo como
permanente o simple: tendra una duracion de dieciséis semanas ininterrumpidas. Este
permiso se ampliara en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del menor
adoptado o acogido y por cada hijo, a partir del segundo, en los supuestos de
adopcion o acogimiento multiple.

c) PERMISO DE PATERNIDAD POR EL NACIMIENTO, acogimiento o adopcién de un
hijo: tendra una duracion de quince dias, a disfrutar por el padre o el otro progenitor a
partir de la fecha del nacimiento, de la decisién administrativa o judicial de acogimiento
o de la resolucion judicial por la que se constituya la adopcion.

d) PERMISO POR RAZON DE VIOLENCIA DE GENERO SOBRE LA MUJER
FUNCIONARIA: las faltas de asistencia de las funcionarias victimas de violencia de
género, total o parcial, tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y en las
condiciones en que asi lo determinen los servicios sociales de atencién o de salud
segun proceda.
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e) PERMISO POR CUIDADO DE HIJO MENOR AFECTADO POR CANCER U OTRA
ENFERMEDAD GRAVE: el funcionario tendra derecho, siempre que ambos
progenitores, adoptantes o acogedores de caracter pre adoptivo o permanente
trabajen, a una reduccion de la jornada de trabajo de al menos la mitad de la duracién
de aquélla, percibiendo las retribuciones integras con cargo a los presupuestos del
organo o entidad donde venga prestando sus servicios, para el cuidado, durante la
hospitalizacién y tratamiento continuado, del hijo menor de edad afectado por cancer
(tumores malignos, melanomas o carcinomas) o por cualquier otra enfermedad grave
gue implique un ingreso hospitalario de larga duracién y requiera la necesidad de su
cuidado directo, continuo y permanente acreditado por el informe del servicio Publico
de Salud u érgano administrativo sanitario de la Comunidad Autbnoma o, en su caso,
de la entidad sanitaria concertada correspondiente y, como maximo, hasta que el
menor cumpla los 18 afios

f) PARA HACER EFECTIVO SU DERECHO A LA PROTECCION Y A LA ASISTENCIA
SOCIAL INTEGRAL, LOS FUNCIONARIOS QUE HAYAN SUFRIDO DANOS FiSICOS
O PSIQUICOS COMO CONSECUENCIA DE LA ACTIVIDAD TERRORISTA, su
cényuge o persona con analoga relacion de afectividad, y los hijos de los heridos y
fallecidos, siempre que ostenten la condicibn de funcionarios y de victimas del
terrorismo de acuerdo con la legislacion vigente, asi como los funcionarios
amenazados en los términos del articulo 5 de la Ley 29/2011, de 22 de septiembre, de
Reconocimiento y Proteccion Integral a las Victimas del Terrorismo, previo
reconocimiento del Ministerio del Interior o de sentencia judicial firme, tendran derecho
a la reduccién de la jornada con disminucién proporcional de la retribucion, 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 sean aplicables, en los términos que establezca la Administracion competente en
cada caso.

En el PACTO/CONVENIO del Excmo. Ayuntamiento de Calatayud se regulaban los
permisos, y reducciones de jornada de los empleados municipales

Se podra REDUCIR LA JORNADA DEL EMPLEADO/A PUBLICO, POR GUARDA
LEGAL, constituyendo un derecho individual del empleado, pudiéndose reducir por las
siguientes razones:

De un menor de doce afios: Los empleados/as publicos que por razones de guarda
legal tengan a su cuidado directo alglin/a menor de doce afios, tendran derecho a una
reducciéon de hasta un medio de su jornada de trabajo con disminucion proporcional de
sus retribuciones que correspondieran a dicho periodo.

De una persona mayor, persona con discapacidad fisica, psiquica o sensorial o
familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad: Los empleados/as
publicos que por razones de guarda legal tendran a su cuidado directo a una persona
mayor que requiera especial dedicacion o persona con discapacidad fisica, psiquica o
sensorial que no desempefie una actividad retribuida o familiar hasta el segundo grado
de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad, accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo y que no desempefie actividad retribuida, tendra derecho
a una reduccion de hasta un medio de su jornada de trabajo con deduccion
proporcional de sus retribuciones.

De un familiar en primer grado de consanguinidad o afinidad por razén de enfermedad
muy grave: Los empleados/as publicos, para atender el cuidado de un familiar en
primer grado de consanguinidad o afinidad, por raz6n de enfermedad muy grave, por
el plazo maximo de un mes, tendran derecho a solicitar una reduccion de hasta el 50%
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de su jornada laboral sin merma retributiva. El ejercicio de este derecho serd
compatible con el permiso por enfermedad grave.

En los casos de nacimientos de hijos/as prematuros o que por cualquier causa deban
permanecer hospitalizados/as a continuacion del parto, la empleada publica o el
empleado publico tendran derecho a reducir su jornada de trabajo hasta un maximo de
dos horas, con la disminucién proporcional de sus retribuciones.

Ademas se podré reducir la jornada:

De los/las empleados/as a quienes falten menos de cinco afios para cumplir la edad
de jubilacion forzosa:

De un hijo/a menor de edad afectada por cancer u otra enfermedad grave:

Por motivo de enfermedad: Dicha disminucién de jornada podra ser solicitada y
obtenida de manera temporal, por aquellos/as empleados/as que la precisen en
procesos de recuperacion por razén de enfermedad, siempre que las necesidades del
Servicio lo permitan.

Por interés particular: En aquellos casos en que resulte compatible con la naturaleza
del puesto de trabajo y con las funciones del centro de trabajo, los/las empleados/as
podran solicitar el reconocimiento de una jornada reducida, ininterrumpida de las
nueve a las catorce horas, con disminucién proporcional de las retribuciones.

La concrecién horaria de la reduccion de jornada corresponderd al trabajador/a dentro
de su jornada ordinaria. El trabajador/a debera preavisar a la Corporacion con 15 dias
de antelacion la fecha en que se reincorporara a su jornada ordinaria.

4.- ElI empleado/a publico victima de violencia de género para hacer efectiva su
proteccién o su derecho a la asistencia social integral, tendr& derecho a una reduccién
de hasta un medio de su jornada de trabajo con deduccion proporcional de sus
retribuciones.

5.- Para los trabajadores/as que por peculiaridades del servicio no pudieran disfrutar
las reducciones de jornada, que durante Ferias, Actos Culturales, San Roque,
festivales, Navidad, ... pudiera conceder la Corporacion, se negociara la forma de
compensar dicha reduccién de jornada no disfrutada a los efectos de que todos los
trabajadores realicen el mismo numero de horas en su computo anual.

En resumen, la normativa aplicable ofrece variedad de posibilidades para poder
conciliar la vida laboral y la familiar, ya sea mediante los permisos retribuidos o no
retribuidos, las excedencias y las reducciones de jornada.
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A continuacion analizaremos el uso de estas posibilidades por parte del personal del
Ayuntamiento en los ejercicios 2019-2020

M H Total:

Excedencia 1 1
voluntaria
cuidado hijos

Excedencia 1 1
agrupacion
EINETS

Reduccién 5 5
JLIGELE]
cuidado hijos

Acumulacion 3 3

periodo
lactancia

Adaptacion 1 1 2
horario-

turno

conciliacion

Bolsa de 1 1
horas

conciliacion

Licencias no 4 2 6
retribuidas

Se observa claramente que la medida mas utilizada es la de Reduccion de jornada por
cuidado de hijos, solicitada en su totalidad por mujeres. Esta medida tiene ventajas ya
gue la cotizacion es la total y la eleccion de horario y/o turno es de la empleada
municipal.

Las licencias no retribuidas estan incluidas en la tabla aunque su utilidad no sea la de
conciliar la vida familiar, siendo en la mayoria de los casos para interés particular.

Respecto al TIPO DE JORNADA, la jornada esta establecida de forma general en
jornada de 37,5 horas semanales.

Existe flexibilizacion horaria de 02 horas pudiendo fichar en la entrada en la horquilla
de 07,00 a 09,00 h. y realizar 07 horas /dia, lo cual permite conciliar dependiendo de
la situacion familiar.

La media hora de exceso de jornada también se puede realizar acumulandose.

Como establecia el art.32 del Convenio: “Ante la diversidad de servicios existentes en
el ambito del Excmo. Ayuntamiento de Calatayud, considerando la potestad
organizativa de la Corporacion a través de la Alcaldia-Presidencia y de conformidad
con lo establecido en la legislacién vigente, previo conocimiento e informacion al
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organo de representacion sindical, se estructuraran los horarios y turnos de trabajo del
personal municipal adscrito a los diferentes servicios, de acuerdo con los principios de
objetividad, flexibilidad y variedad, tratando de reducir al maximo el nimero de horas
extraordinarias y en aras de una mejor redistribucion de los recursos humanos de la
plantilla municipal.

En base a este motivo, los horarios varian segun los servicios y/o departamentos,
prevaleciendo el horario a jornada continda en horario de mafiana. También hay
departamentos como Biblioteca, Deportes, Escuela de Mdusica ,... en los que se
precisa realizar horarios de mafiana y/o tarde, y otros como Residencia o Policia Local,
donde se precisa el sistema de trabajo a turnos ante la necesidad de cubrir las 24
horas.

A continuacion comprobaremos si existe paridad en el SISTEMA DE TRABAJO A
TURNQOS, teniendo como referencia el mes de diagnostico MAYO 2.021.

RESIDENCIA
POLICIA

DEPORTES

TOTAL:

Existe equilibro en cuanto al sistema de trabajo a turnos.

En lo referente a tipo de JORNADA COMPLETA O A TIEMPO PARCIAL, la mayor
parte del personal realiza jornada completa, salvo en algunas departamentos como
son el Servicios Generales Limpieza que se utiliza la media jornada, y en los contratos
del Plan de Empleo DPZ Plus que se suscriben contratos a razén de 27,50 horas
semanales.
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9.13 PLANTILLA DESAGREGADA. PREVENCION DE RIESGOS
LABORALES. AUSENCIAS POR ENFERMEDAD Y ACCIDENTES
LABORALES.

El Ayuntamiento de Calatayud en la actualidad ademas de tener un servicio de
prevencién ajeno cuenta con un Técnico de Prevencién de Riesgos Laborales.

En el “Plan de Prevencion de Riesgos Laborales del Excmo. Ayuntamiento de
Calatayud”, aprobado por Junta de Gobierno de 24 de enero de 2.017, se incorporo
un apartado para supuestos especificos de proteccion: trabajadoras en situacion de
maternidad (apartado 11).

Para ello vamos a diferenciar dos situaciones. Por un lado, la prevencion de riesgos
laborales y las situaciones vinculadas al hecho bioldgico de la maternidad. Y, por otro,
la prevencion de riesgos laborales en relacion con el género.

Prevenciéon de riesgos laborales v las situaciones vinculadas al hecho biolégico de la
maternidad

En este ambito, la regulacién sobre la proteccion de las situaciones de maternidad y
de lactancia es completa asegurando la seguridad y salud de la trabajadora.

La Directiva 92/85/CEE, de medidas para promover la mejora de la seguridad y salud
de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o que esté en periodo de
lactancia, fue traspuesta al ordenamiento juridico espafiol a través del art. 26 de la Ley
de Prevencién de Riesgos Laborales (LPRL) y posteriormente en la Ley Organica
3/2007, de lgualdad entre Mujeres y Hombres, y normativa que la desarrollan.

En cuanto a las obligaciones del Ayuntamiento para las mujeres embarazadas se
contempla la posibilidad de la prestacion de riesgo por embarazo, en la que se debera
realizar una evaluacion de riesgos laborales especifica donde se contemplen los
riesgos concretos del puesto de trabajo y que afectan a la trabajadora, asi como los
riesgos geneéricos y su repercusion en el embarazo o en la lactancia, y en base a esa
evaluacién se adaptara el puesto o las funciones o tareas que realiza la trabajadora.
Entre otras, no se permite el trabajo nocturno ni a turnos.

Si esas medidas no son suficientes se debera reubicar a la trabajadora en otro puesto,
preferentemente dentro de su grupo profesional, y si no es posible, entonces se podria
reubicar en un puesto de otro grupo profesional.

Por ultimo, cuando no sea posible ni la adaptacion, ni el cambio de puesto, entonces la
empresa debera suspender el contrato de trabajadora, y ésta a su vez debera dirigirse
a la Mutua Colaboradora de la Seguridad Social o la Entidad Gestora como tal, para
tramitar la prestacién de pago directo de riesgo durante el embarazo.

Prevencién de riesgos laborales y género

En este sentido la LPRL no establece diferenciacion en cuanto a la gestion en razén
de género. Pero si es evidente que existe una segregacion de género entre sectores:
por un lado, encontramos departamentos fuertemente feminizados como son Bienestar
Social, Limpieza,.....

Otra de las caracteristicas del trabajo de las mujeres es que ellas se encargan en
mayor medida del cuidado de los hijos y la familia, que influye en el mayor porcentaje
de mujeres respecto de hombres, que solicitan una reduccién de jornada por cuidado
de hijos o familiares, y por el mayor nUmero de mujeres que solicitan una excedencia
laboral para el cuidado de hijos.
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Tenemos que hacer referencia a los riesgos existentes en los sectores en los que se
concentra el mayor volumen de empleo femenino. En el estudio realizado por la
Agencia Europea para la Seguridad y Salud en el trabajo “Las cuestiones de género
en relacion con la seguridad y salud en el trabajo” ya se destacaba de manera muy
evidente: trastornos en las extremidades superiores como consecuencia de los
movimientos repetitivos y trabajos con posturas forzadas en derivados del cuidado de
enfermos o tareas de limpieza; el asma y las alergias como consecuencia de los
productos quimicos utilizados en trabajos de limpieza, uso del latex, enfermedades
infecciosas, derivadas de trabajos en el sector sanitario 0 en puericultura, etc.

¢, Como protege la normativa de seguridad y salud el impacto que generan esos
riesgos en la salud de la mujer?

Si hacemos un barrido en la normativa de seguridad y salud, nos encontramos con
una ausencia practicamente total de referencias a estas situaciones.

En relacion con las referencias expresas encontramos:

La Estrategia Espafiola de Seguridad y Salud 2015-2020 si que establece la
necesidad de promover un enfogue de género en las actividades preventivas, que
permita detectar particularidades y garantizar su proteccion.

El art. 5.4 de la LPRL establece que las Administraciones publicas promoveran la
efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres, considerando las
variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de
datos como en el estudio e investigacion generales en materia de prevencién de
riesgos laborales, con el objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que
los dafios derivados del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de los
trabajadores.

El art. 27 de Ley Organica 3/2007 de Igualdad entre mujeres y hombres que regula la
integraciéon del principio de igualdad en las politicas de salud con la consideracién del
acoso sexual y acoso por razén de sexo en las politicas de salud laboral. El acoso,
que es uno de los riesgos laborales que afectan en mayor medida a las mujeres, es un
riesgo regulado por la Ley, no solo porque lo conceptualiza, sino porque establece
medidas para su tutela (Protocolos de acoso sexual y acoso por razén de sexo), asi
como sanciones en caso de que la empresa no cumpla con las obligaciones en esta
materia (art. 8, infracciones muy graves del orden saocial, de la ley de Infracciones y
Sanciones del orden social).

A continuacidn comprobaremos la incidencia de género en las dos contingencias:
profesionales y por enfermedad comun.

(Analizaremos el perdido de 01/01/2020 al 31/08/2021 en todas las cuentas de
cotizacion que engloba a la plantilla total del Ayuntamiento)

Periodo: 01/01/2020 al 31/08/2021
Empresa: P5006700H - AYUNTAMIENTO DE
CALATAYUD
CCcC:

50.28477.48 | 50.36348.62 | 50.92085.24
| 50.1004412.91 | 50.1006203.39 |
50.1044415.33 | 50.1048080.12 |
50.1192197.84 | 50.1192199.86
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Género N° bajas iniciadas periodo
Hombre 13
Mujer 9
Total bajas iniciadas 22

Ver detalle de los procesos de baja

N rdujer

Hombre

N° bajas iniciadas

periodo

11

401 [(DUR.DET.TIEMPO COMPL.OBRA O SERVICIO 3
402 |DUR.DET.TIEMPO COMPL.EVENTUAL PRODUCCION 2
410 [(DUR.DETERMINADA TIEMPO COMPL.INTERINIDAD 2
421 |(DUR.DETERM.TIEMPO COMPLETO FORMACION 2
501 |DUR.DET.TIEMPO PARC.OBRA O SERVICIO 2
Total bajas iniciadas 22

total
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Comprobamos que el numero de Accidentes de Trabajo guarda cierta similitud entre
mujeres hombres (M=9 H=13), superando los AT de Hombres.

En cuanto a contingencias comunes analizaremos otra variable como el indice de
Absentismo, por enfermedad comun (incluidas las bajas por COVID19):

Comp.
Empresa Sector
indice de Absentismo CC 8,66% 5,11%
: _.--.'—-i-__l . — o 3
- et e
a Lo "

indice Absentismo Empresa —— indice Absentismo Sedor

Procesos iniciados en el periodo 304
N° procesos en vigor a 31/08/2021 24
Procesos finalizados en el periodo 296
Media de procesos iniciados en el periodo 15,20
N° dias de baja de los procesos finalizados en el periodo 14.484
Media de procesos sin alta cada dia del periodo 27,28
Numero medio de trabajadores de la empresa durante el periodo 317,00
N° Trabajadores ultimo dia del periodo 334
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A continuacién mostramos detalle de periodos por Enfermedad Comun (Indicando si
es causa Covid19 o no):

MUIJERES
SEXO | FECHABAJA | FECHA ALTA* 'gé’?iid'l CoVID19
M 10/08/2021 | 30/08/2021 12 NO
M 2410812020 | 17/0972020 25 NO
M 02/0872019 | 01/09/2020 245 NO
M 11/01/2021 233 NO
M 17/05/2021 107 NO
M 2410572021 | 31/05/2021 8 NO
M 12/02/2020 | 29/05/2020 108 NO
M 08/06/2021 | 11/06/2021 4 NO
M 241052021 | 24/05/2021 1 NO
M 281022020 | 31/07/2020 155 NO
M 02/1072020 | 18/10/2020 17 NO
M 16/07/2021 | 14/09/2021 a7 NO
M 2610272021 | 26/02/2021 1 NO
M 04/01/2020 | 31/01/2020 28 NO
M 02/06/2020 | 30/06/2020 29 NO
M 01/09/72020 | 30/06/2021 303 NO
M 21/0772021 | 18/08/2021 29 NO
M 17/09/2020 | 22/09/2020 6 NO
M 07/06/2021 | 11/06/2021 5 NO
M 0210972020 | 02/09/2020 1 NO
M 17/03/2020 | 091042021 389 NO
M 2210372021 | 21/05/2021 61 NO
M 00/0372020 | 13/05/2020 66 NO
M 14/11/2019 | 11/05/2021 497 NO
M 26/01/2021 | 16/02/2021 22 NO
M 2810572021 | 31/05/2021 r NO
M 2310372020 | 22/05/2020 61 NO
M 15/02/2021 | 19/04/2021 64 NO
M 201082020 | 04/09/2020 16 NO
M 25/09/72020 | 23/10/2020 29 NO
M 20/08/2021 12 NO
M 13/01/2020 | 27/01/2020 15 NO
M 271022020 | 31/03/2021 399 NO
M 25/0472019 | 13/01/2020 13 NO
M 13/0472020 | 19/04/2020 7 NO
M 26/12/2019 | 17/02/2021 412 NO
M 11/0812020 386 NO
M 0210372020 | 06/03/2020 5 NO
M 10/03/2020 | 15/04/2020 28 NO
M 2210612021 | 25/06/2021 4 NO
M 2000572021 | 21/05/2021 2 NO
M 16/04/2020 | 03/08/2020 110 NO
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M 09/10/2020 327 NO
M 20/06/2020 16/06/2021 362 NO
M 23/11/2020 282 NO
M 15/05/2020 02/06/2021 384 NO
M 12/03/2020 22/06/2020 103 NO
M 16/11/2020 22/12/2020 37 NO
M 26/07/2018 14/01/2020 14 NO
M 16/09/2020 21/06/2021 279 NO
M 09/07/2020 20/10/2020 104 NO
M 05/06/2020 03/07/2020 29 NO
M 16/12/2020 259 NO
M 15/05/2020 24/05/2020 10 NO
M 05/01/2021 11/01/2021 7 NO
M 30/07/2021 33 NO
M 11/08/2021 21 NO
M 04/01/2021 14/01/2021 11 NO
M 25/05/2020 19/06/2020 26 NO
M 24/02/2020 08/03/2020 14 NO
M 17/03/2020 05/03/2021 354 NO
M 24/08/2020 02/09/2020 10 NO
M 20/08/2020 30/09/2020 42 NO
M 20/05/2020 06/06/2020 18 NO
M 15/10/2019 05/10/2020 279 NO
M 06/10/2020 330 NO
M 27/08/2019 19/02/2021 416 NO
M 19/03/2020 01/04/2020 14 NO
M 16/11/2020 20/11/2020 5 NO
M 12/03/2021 173 NO
M 17/02/2020 13/08/2020 179 NO
M 18/12/2019 29/05/2020 150 NO
M 06/04/2020 24/04/2020 19 NO
M 22/03/2021 20/09/2021 163 NO
M 24/03/2020 21/10/2020 212 NO
M 02/02/2021 04/02/2021 3 NO
M 13/05/2021 14/06/2021 33 NO
M 29/11/2019 10/02/2020 41 NO
M 20/02/2021 21/02/2021 NO
M 20/07/2021 23/07/2021 4 NO
M 26/02/2021 26/02/2021 NO
M 09/04/2021 145 NO
M 07/11/2020 30/11/2020 24 NO
M 29/01/2021 215 NO
M 14/05/2021 02/06/2021 20 NO
M 02/03/2021 03/03/2021 2 NO
M 24/07/2021 29/07/2021 6 NO
M 23/01/2020 24/01/2020 2 NO
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M 13/06/2020 17/06/2020 5 NO
M 25/02/2020 25/06/2020 122 NO
M 25/03/2021 10/09/2021 160 NO
M 26/06/2020 24/03/2021 272 NO
M 20/03/2021 20/03/2021 1 NO
M 05/06/2021 05/06/2021 1 NO
M 01/10/2019 28/03/2021 453 NO
M 17/03/2020 04/05/2020 49 NO
TOTAL DIAS: 10195
M 30/09/2020 09/10/2020 10 Sl
M 29/01/2021 05/02/2021 8 Sl
M 23/07/2020 30/07/2020 8 Sl
M 31/03/2021 15/04/2021 16 Sl
M 01/02/2021 15/02/2021 15 Sl
M 24/10/2020 30/10/2020 7 Sl
M 30/03/2020 19/04/2020 21 Sl
M 08/07/2021 16/07/2021 9 Sl
M 22/09/2020 30/09/2020 9 Sl
M 03/03/2021 05/03/2021 3 Sl
M 28/10/2020 06/11/2020 10 Sl
M 05/11/2020 16/11/2020 12 Sl
M 01/02/2021 10/02/2021 10 Sl
M 10/02/2021 23/02/2021 14 Sl
M 07/09/2020 11/09/2020 5 Sl
M 14/10/2020 22/10/2020 9 Sl
M 14/12/2020 18/12/2020 5 Sl
M 26/02/2021 01/03/2021 4 Sl
M 26/09/2020 09/10/2020 14 Sl
M 16/03/2020 29/04/2020 45 Sl
M 28/09/2020 06/10/2020 9 Sl
M 28/09/2020 06/10/2020 9 Sl
M 03/05/2021 14/05/2021 12 Sl
M 07/09/2020 11/09/2020 5 Sl
M 11/12/2020 28/12/2020 18 Sl
M 16/11/2020 29/11/2020 14 Sl
M 20/10/2020 26/10/2020 7 Sl
M 26/06/2020 29/06/2020 4 Sl
M 08/04/2021 22/04/2021 15 Sl
M 28/09/2020 05/10/2020 8 Sl
M 08/02/2021 17/02/2021 10 Sl
M 28/09/2020 09/10/2020 12 Sl
M 29/09/2020 09/10/2020 11 Sl
M 07/07/2020 07/07/2020 1 Sl
M 28/09/2020 06/10/2020 9 Sl
M 22/07/2021 25/08/2021 35 Sl
M 03/11/2020 09/11/2020 7 Sl
M 20/08/2020 04/09/2020 16 Sl
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M 02/08/2021 06/08/2021 5 Sl
M 23/10/2020 02/12/2020 41 Sl
M 11/05/2021 24/05/2021 14 Sl
M 28/09/2020 29/09/2020 2 Sl
M 14/01/2021 18/01/2021 5 Sl
M 14/05/2020 15/05/2020 2 Sl
M 07/09/2020 11/09/2020 5 Sl
M 19/04/2021 28/04/2021 10 Sl
M 17/02/2021 25/02/2021 9 Sl
M 14/12/2020 22/12/2020 9 Sl
M 03/02/2021 09/02/2021 7 Sl
M 28/09/2020 08/10/2020 11 Sl
M 05/11/2020 11/01/2021 68 Sl
M 25/06/2020 29/06/2020 5 Sl
M 18/09/2020 09/10/2020 22 Sl
M 04/03/2021 12/03/2021 9 Sl
M 30/11/2020 04/12/2020 5 Sl
M 28/09/2020 07/10/2020 10 Sl
M 08/10/2020 13/10/2020 6 Sl
M 28/09/2020 06/10/2020 9 Sl
M 24/08/2020 02/09/2020 10 Sl
M 08/01/2021 15/01/2021 8 Sl
M 10/08/2020 18/08/2020 9 Sl
M 05/06/2020 19/06/2020 15 Sl
M 06/11/2020 16/11/2020 11 Sl
M 22/10/2020 04/11/2020 14 Sl
M 28/09/2020 08/10/2020 11 Sl
M 13/07/2020 21/07/2020 9 Sl
M 29/09/2020 08/10/2020 10 Sl
M 28/12/2020 06/01/2021 10 Sl
M 03/08/2021 04/08/2021 2 Sl
M 13/11/2020 23/11/2020 11 Sl
M 21/09/2020 25/09/2020 5 Sl
M 23/03/2020 13/04/2020 22 Sl
M 19/05/2020 03/06/2020 16 Sl
M 28/09/2020 04/10/2020 7 Sl
M 30/03/2020 25/06/2020 88 Sl
M 12/04/2021 14/04/2021 3 Sl
M 28/09/2020 07/10/2020 10 Sl
M 08/10/2020 21/10/2020 14 Sl
M 29/04/2021 17/05/2021 19 Sl
M 23/11/2020 04/12/2020 12 Sl
M 26/03/2020 22/06/2020 89 Sl
M 28/09/2020 08/10/2020 11 Sl
M 22/09/2020 25/09/2020 4 Sl
M 29/01/2021 21/02/2021 24 Sl
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M 02/11/2020 | 31/01/2021 91 Si
M 21/04/2021 | 03/05/2021 13 Si
M 16/10/2020 | 03/11/2020 19 Si
M 18/09/2020 | 21/09/2020 4 Si
M 07/09/2020 11/09/2020 5 Si
M 28/09/2020 | 07/10/2020 10 Si
M 18/01/2021 | 31/01/2021 14 Si
M 30/03/2020 | 24/04/2020 26 Si
M 07/09/2020 16/09/2020 10 Si
M 17/05/2021 | 27/05/2021 11 SI
M 08/10/2020 328 Si
M 10/11/2020 15/11/2020 6 Si
M 27/09/2020 | 06/10/2020 10 Si
M 01/03/2021 | 04/03/2021 4 Si
M 07/10/2020 | 01/11/2020 26 Si
M 14/12/2020 | 21/12/2020 8 Si
M 15/10/2020 | 25/10/2020 11 Si
M 18/01/2021 | 31/01/2021 14 Si
M 04/09/2020 11/09/2020 8 Si
M 25/05/2020 | 04/06/2020 11 Si
M 28/09/2020 | 02/10/2020 5 Si
M 13/05/2021 | 21/05/2021 9 Si
M 17/11/2020 19/11/2020 3 Si
TOTAL DIAS: 1780
HOMBRES
SEXO | FECHA BAJA | FECHA ALTA* ggjiid'g COVID19
H 29/07/2020 | 03/08/2020 6 NO
H 19/03/2020 | 08/05/2020 51 NO
H 27/01/2020 | 07/02/2020 12 NO
H 26/02/2020 | 09/03/2020 13 NO
H 18/05/2021 106 NO
H 02/09/2020 | 16/09/2020 15 NO
H 01/03/2021 | 04/03/2021 4 NO
H 16/11/2019 | 20/01/2020 20 NO
H 11/05/2021 | 08/07/2021 59 NO
H 31/01/2020 | 083/02/2020 4 NO
H 22/11/2019 | 23/03/2020 83 NO
H 27/01/2020 | 13/02/2020 18 NO
H 25/01/2021 | 15/02/2021 22 NO
H 02/07/2020 | 31/12/2020 183 NO
H 01/01/2021 | 30/06/2021 181 NO
H 16/03/2020 | 07/04/2020 23 NO
H 19/08/2021 13 NO
H 07/01/2020 | 17/09/2020 255 NO
H 21/09/2020 | 03/12/2020 74 NO
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H 28/02/2020 30/03/2020 32 NO
H 16/11/2019 02/02/2021 399 NO
H 01/02/2021 04/02/2021 4 NO
H 05/04/2021 07/04/2021 3 NO
H 17/06/2021 76 NO
H 12/05/2021 16/05/2021 5 NO
H 17/02/2020 23/02/2020 7 NO
H 29/06/2020 17/07/2020 19 NO
H 05/02/2021 21/02/2021 17 NO
H 19/03/2020 29/05/2020 72 NO
H 08/06/2020 05/08/2020 59 NO
H 15/06/2021 17/06/2021 3 NO
H 29/07/2020 31/07/2020 3 NO
H 27/03/2020 11/05/2020 46 NO
H 18/01/2021 08/02/2021 22 NO
H 30/06/2020 13/09/2020 76 NO
H 24/01/2020 27/01/2020 4 NO
H 30/03/2020 30/04/2020 32 NO
H 07/01/2020 05/05/2020 120 NO
H 29/06/2020 29/06/2020 1 NO
H 07/06/2019 07/07/2020 189 NO
H 28/06/2021 01/09/2021 65 NO
H 21/01/2021 22/03/2021 61 NO
H 27/04/2020 15/05/2020 19 NO
H 11/11/2020 23/11/2020 13 NO
H 08/06/2021 11/07/2021 34 NO
H 14/12/2020 14/03/2021 91 NO
H 15/10/2020 19/09/2021 321 NO
H 05/10/2020 11/10/2020 7 NO
H 09/06/2021 84 NO
H 15/06/2020 06/07/2020 22 NO
H 02/06/2020 07/06/2021 371 NO
H 26/01/2021 21/04/2021 86 NO
H 12/08/2021 20/08/2021 9 NO
H 12/10/2020 02/11/2020 22 NO
H 09/06/2020 15/06/2020 7 NO
H 03/11/2020 06/11/2020 4 NO
H 21/08/2020 25/10/2020 66 NO
H 24/05/2021 26/05/2021 3 NO
H 22/06/2021 22/06/2021 1 NO
H 26/11/2019 06/04/2020 97 NO
H 20/07/2020 20/07/2020 1 NO
H 06/07/2021 57 NO
H 05/08/2020 05/08/2020 1 NO
H 26/06/2021 27/06/2021 2 NO
H 16/03/2021 18/04/2021 34 NO
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29/05/2021 30/05/2021 2 NO

12/09/2019 22/04/2020 113 NO
H 10/03/2021 29/03/2021 20 NO

TOTAL DIAS 3944

H 14/08/2020 16/08/2020 3 Sl
H 23/11/2020 16/12/2020 24 Sl
H 05/04/2021 10/04/2021 6 Sl
H 15/12/2020 21/12/2020 7 Sl
H 19/01/2021 31/01/2021 13 Sl
H 13/10/2020 27/01/2021 107 SI
H 18/01/2021 27/01/2021 10 SI
H 29/03/2021 05/04/2021 8 SI
H 26/10/2020 13/11/2020 19 SI
H 17/08/2020 20/08/2020 4 SI
H 08/04/2020 21/04/2020 14 SI
H 26/09/2020 30/09/2020 5 Sl
H 31/08/2020 04/09/2020 5 Sl
H 29/07/2021 02/08/2021 5 Sl
H 19/08/2020 28/08/2020 10 Sl
H 20/10/2020 06/11/2020 18 Sl
H 01/10/2020 05/10/2020 5 Sl
H 09/11/2020 16/11/2020 8 Sl
H 13/04/2020 21/05/2020 39 Sl
H 23/10/2020 28/10/2020 6 SI
H 25/09/2020 05/10/2020 11 SI
H 30/04/2021 17/05/2021 18 Sl
H 05/04/2021 09/04/2021 5 Sl
H 04/01/2021 11/01/2021 8 Sl
H 03/11/2020 08/11/2020 6 Sl
H 03/11/2020 13/11/2020 11 Sl
H 25/03/2021 28/04/2021 35 Sl
H 24/03/2020 24/04/2020 32 Sl
H 21/10/2020 25/10/2020 5 Sl
H 29/03/2021 06/04/2021 9 Sl
H 19/02/2021 24/02/2021 6 Sl
H 23/09/2020 08/10/2020 16 Sl
H 14/09/2020 16/09/2020 3 Sl
H 27/01/2021 06/02/2021 11 Sl
H 15/04/2020 04/05/2020 20 Sl
H 19/08/2021 23/08/2021 5 Sl
H 23/03/2020 09/06/2020 79 Sl
H 21/10/2020 24/10/2020 4 Sl
H 13/04/2020 26/04/2020 14 Sl
H 15/10/2020 30/10/2020 16 Sl
H 29/09/2020 07/10/2020 9 Sl
H 21/10/2020 24/10/2020 4 Sl
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H 13/05/2020 20/05/2020 8 Sl
H 05/04/2021 06/04/2021 2 Sl
H 14/04/2020 28/04/2020 15 Sl
H 15/05/2020 31/05/2020 17 Sl
H 16/10/2020 29/10/2020 14 Sl
H 16/11/2020 22/11/2020 7 Sl
H 29/10/2020 08/11/2020 11 Sl
TOTAL DIAS 717

Se observa que el absentismo por enfermedad comudn (SIN COVID19) es superior en
Mujeres que en Hombres, Siendo de 10.195 dias en el periodo MUJERES frente a
3.944 dias en el periodo HOMBRES.

En este apartado seria preciso analizar mas a fondo las causas de esa desproporcion
atendiendo a la edad, puestos de trabajo feminizados,... con el handicap de que las
enfermedades comunes son diagnosticadas a nivel privado.

Respecto al COMITE DE SEGURIDAD Y SALUD, como o6rgano paritario entre
representantes del Ayuntamiento y de la representacion sindical, en la actualidad esta
compuesto por 3 MUJERES Y 3 HOMBRES cumpliendo la paridad.

9.14 PLANTILLA DESAGREGADA POR MOVIMIENTOS DE
PERSONAL. ALTAS Y BAJAS.

A continuaciéon analizaremos el periodo comprendido entre enero de 2.020 y
septiembre 2.021 indicando el nUmero de personas empleadas por tipo de contrato y
jornada y sexo, asi como el niumero de bajas, para analizar si existen datos
relevantes.

CONTRATO TEMPORAL CONTRATO J.COMPETAY

FUNCIONARIO

MUIJERES MUIJERES HOMBRES

HOMBRES

ENERO 2020 20 4 0 1
FEBRERO 2020 6 2 0 0
MARZO 2020 5 1 2 3
ABRIL 2020 0 1 0 0
MAYO 2020 2 1 0 0
JUNIO 2020 10 3 0 0
JULIO 2020 22 5 0 0
AGOSTO 2020 10 3 0 0
SEPTIEMBRE 2020 9 4 0 0
OCTUBRE 2020 16 2 1 0
NOVIEMBRE 2020 5 3 1 0
DICIEMBRE 2020 2 1 0 0
ENERO 2021 11 1 0 1
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FEBRERO 2021 2 1 1 0
MARZO 2021 7 1 0 1
ABRIL 2020 10 2 0 0
MAYO 2021 6 0 0 3
JUNIO 2021 11 0 0 0
JULIO 2021 21 2 2 12
AGOSTO 2021 9 1 0 3
SEPTIEMBRE 2021 ) 2 2 0
TOTALES: 192 40 9 24

Se excluyen los Talleres de Empleo y Escuela Taller, se incluyen los Convenios.

Se observa que la contratacion temporal presenta desequilibrio (Mujeres n=192
/Hombres N=40) realizAndose contrataciones temporales a mas mujeres que a
hombres, teniendo su sentido por la necesidad de cubrir puestos en sectores
feminizados. Sin embargo las contrataciones de personal a jornada completa y
funcionario es mayor en los hombres. Existe desequilibrio.

En cuanto a la desvinculacion en el mismo periodo:

FIN CONTRATO BAJA VOLUNTARIA PERIODO DE PRUEBA
MUJERES HOMBRES MUJERES HOMBRES  MUIJERES HOMBRES
ENERO 2020 6 1 2 1
FEBRERO 2020 4
MARZO 2020 2 1
ABRIL 2020 3 2
MAYO 2020 10 7 1
JUNIO 2020 3 1 1
JULIO 2020 5 3 1
AGOSTO 2020 2 1
SEPTIEMBRE 20 3 1
2020
OCTUBRE 2020 19
NOVIEMBRE 3 1
2020
DICIEMBRE 2020 10 2
ENERO 2021 2 2 1
FEBRERO 2021
MARZO 2021 9 4
ABRIL 2020 17 2 1
MAYO 2021 2 3 2 1
JUNIO 2021 7 2
JULIO 2021 1 2
AGOSTO 2021 9 8 1 1 1
SEPTIEMBRE 21 6
2021
TOTALES: 151 50 8 7 3 2
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Es importante sefialar también las bajas por Jubilaciones (no incluidas en la tabla
anterior): afo 2.020, febrero 1 hombre, marzo 1 mujer, mayo 1 hombre, noviembre 1
hombre, diciembre 1 hombre, diciembre 1 hombre. Afio 2.021: Enero 1 hombre y 1
mujer, juniol hombre y 2 mujer, septiembre 1 hombre.

En total se ha jubilado 8 HOMBRES Y 4 MUJERES.

Se observa que la temporalidad es mas acusada en las mujeres, si bien tienen mas
empleabilidad en la contratacion del Ayuntamiento, debido a la alta contratacién en el
area de Bienestar Social.

10. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

A partir del andlisis realizado sobre las caracteristicas de la plantilla haremos una
valoracion sobre la situacion actual del Ayuntamiento de Calatayud ahondando en las
debilidades y fortalezas detectadas y asi poder establecer los objetivos y acciones a
llevar a cabo.

Se parte de la base de que la constitucion de la Comisién negociadora de Igualdad, en
la que participan la representacion sindical de la plantila y de otra parte las
Concejalias de las principales areas implicadas (lgualdad y Personal), constituye ya
una fortaleza para la implantacion real del Plan, y habra que aprovechar la oportunidad
para poder desarrollarlo en su fase de implantacién y seguimiento.

Resumiendo las conclusiones, sefialaremos las siguientes:

1. A nivel general, incluyendo a todo tipo de personal empleado, se observa que
existe una proporcidon que se acerca a equilibrada con una tendencia a la
feminizacion, ya que no se supera el 40/60 %.

2. Realizando comparativa en cuanto a tipo de relacién el personal Funcionario
del Ayuntamiento se distribuye de la misma forma que en el conjunto de la
Administraciéon Local, rozando el 60 % ocupado por Hombres, principalmente
por la alta representacion de Policia Local.

3. En el personal Laboral la representacion femenina es muy superior a la
masculina, un 71,30 % respecto a 28,70 %, superando en casi un 20 % a la
representacion del conjunto de la Administracion Local, debiéndose
principalmente a la feminizaciobn en sectores o0 segregacion horizontal en
sectores como en el area de Bienestar Social (residencia, ayuda domicilio),
servicios generales y limpieza.

4. En Otro Personal las mujeres ocupan el 65,98 %, superando solo en 4 puntos
porcentuales al dato de la Administracién Local del 61,97 %, presentando
similitud en las cifras.

5. La estructura por Departamentos presenta claros desequilibrios,
departamentos de caracter social y/o asistencial como Servicios Sociales,
Residencia, SAD, Escuela Infantil,...estan feminizados, y otros como Policia
Local y Brigadas (Medio Ambiente y Vias y Obras) estan masculinizados. Este
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desequilibrio es dificil de compensar a corto y medio plazo teniendo en cuenta
gue existen profesiones tradicionalmente feminizadas como Enfermeria,
profesorado de Escuelas Infantil,...y otras masculinizadas como Policia, Peén
de brigada, etc.

Analizando la edad el personal ocupado por rangos o tramos de edad existe
proporcion entre mujeres y hombres. En comparacién con la edad media del
funcionariado en Espafia que es de 45 afios, la edad media en Ayuntamiento
de Calatayud (50 afios) de Calatayud es algo superior.

En cuanto a diversidad funcional que representa un 3 % de la plantilla, son las
mujeres las que ocupan el mayor porcentaje existiendo desequilibrio en este
punto. Este dato se refleja a nivel informativo ya que la administracion no tiene
mucho margen de maniobra para influir en la distribucion mujer/hombre.

En cuanto a la segregacion vertical, proporcionalmente el personal Técnico
(Grupos Aly A2) presenta equilibrio (19,91 % Mujeres y 18,64 % Hombres).
Respecto al Grupo C1 (personal administrativo y oficiales), el porcentaje del
36,44 % de Hombres es superior al 24,30 % de Mujeres, debido a la plantilla de
Policia Local que en su mayoria se encuadran en el grupo C1.

Respecto al Grupo C2 (personal auxiliar y de servicios) el porcentaje de
mujeres 25,44 % supera en 11,89 puntos al 13,55 % de hombres, la causa se
debe principalmente al personal con la categoria de Auxiliar de enfermeria en
Residencia -que se encuadra en este grupo- y que esta claramente feminizado.
El grupo denominado Agrupaciones Profesionales, que engloba a los operarios
(OSM Pebn, OSM limpieza, etc.) presenta equilibrio superando el 30% tanto
en mujeres como en hombres.

Analizando los datos no se detecta desequilibrio o segregacion vertical, el
organigrama a nivel de Jefatura a nivel general sin ahondar en areas (Nivel
jerarquico) cumple el principio de presencia equilibrada: en las Jefaturas de
Area y/o Departamento participan un 51,85 % de mujeres (n=14) y un 48,14 %
de hombres (n=13).

La representaciéon sindical tanto del personal Funcionario como del personal
Laboral comparando el censo laboral desagregado con la composicion de la
Junta de personal y del Comité de Empresa, presenta claro desequilibrio con
una acusada masculinizacion.

Respecto al Comité de Seguridad y Salud, como érgano paritario entre
representantes del Ayuntamiento y de la representacion sindical, en la
actualidad esta compuesto por 3 mujeres y 3 hombres cumpliendo la paridad.
Analizando la masa salarial, mediante bandas salariales desagregadas por
tramos, no existe discriminacion ni desequilibrios; no obstante, seria
interesante analizar el promedio de las retribuciones desagregado como
accion a llevar a cabo dentro del campo de trabajo del estudio retributivo y
ahondar en el andlisis de las retribuciones y registro salarial.

En cuanto a la posibilidad de carrera profesional se observa que las mujeres
han solicitado carrera horizontal de una forma muy superior en el periodo
analizado (n=18 M / n=5 H), teniendo las mismas posibilidades que los
hombres para recibir la formacién requerida.

Respecto a solicitudes de la carrera profesional vertical, se observa que no hay
discriminacion indirecta. En las promociones obtenidas por convocatorias de
promocion interna, en los ejercicios 2.019 y 2.020, la representacion femenina
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también superé de forma notable a la masculina. Se llevaron a cabo tres
procesos de promocion interna, uno para promocionar de C2 Policia a C1
Oficial de Policia (accedieron 2 H), el segundo para promocionar de Agrup.
Prof. Celador/a a C2 Auxiliar de Enfermeria (accedieron 2 M)y el tercero para
promocionar de C2 Auxiliar Administrativo a C1 Administrativo (accedieron 19
My 2 H)

En cuanto a la posibilidad de conciliar la vida familiar y laboral se observa
claramente que la medida mas utilizada es la de Reduccion de jornada por
cuidado de hijos, solicitada en su totalidad por mujeres. Esta medida tiene
ventajas ya que la cotizacion es total y la eleccion de horario y/o turno es de la
empleada municipal. Las mujeres siguen siendo las responsables del cuidado
de menores y personas con discapacidad, ningin hombre ha hecho uso de
esta medida de conciliacién. En este punto se ahonda en la corresponsabilidad.
En cuanto al acceso al empleo publico, las bases y convocatorias no
discriminan en ningdn momento, si bien en los procesos de seleccién de
personal existe desequilibrio en los tribunales (feminizacién o masculinizacién)
en concordancia con el puesto de trabajo a seleccionar. Por ejemplo, para
puestos de Policia Local predomina los hombres mientras que en puesto de
Auxiliar de Enfermeria predominan las mujeres, siendo en muchos casos con
un alto desequilibrio.

Se observa que el absentismo por enfermedad comun (SIN COVID19) es
superior en Mujeres que en Hombres, Siendo de 10.195 dias en el periodo
analizado para las mujeres frente a 3.944 dias en el periodo para los
hombres. Esto indica un absentismo por contingencias comunes mayor en
mujeres que deberia analizarse mas a fondo para intentar disminuirlo en aras
de la salud de las mujeres.

En el periodo analizado, en total se ha jubilado 8 hombres y 4 mujeres, factor
que viene determinado obviamente por la edad, este dato es de caracter
informativo y no determina discriminacion ya que la posibilidad de jubilacién
viene determinada por la edad y los afios cotizados, siendo este requisito de
cotizacion el que puede tener alguna incidencia ya que tradicionalmente las
mujeres no trabajaban y por ende no cotizaban.

En cuanto a altas y movimientos de personal, se observa que la temporalidad
es mas acusada en las mujeres, habiéndose realizado 192 contrataciones a
mujeres frente a 40 a hombres, factor que viene determinado por la alta
contratacion que se demanda en el sector del area social(Residencia y SAD) y
de servicios generales (limpieza).

En el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales del Ayuntamiento de
Calatayud, no se recoge ninguna medida para el acoso laboral.
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11 OBJETIVOS Y ACCIONES POR AREA

11.1 ACCESO AL EMPLEO, FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL-

RETRIBUCIONES.

11.1.1 PLANTILLA Y RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO

OBJETIVOS

ACCIONES:

1. REVISAR LA
DENOMINACION DE
LOS PUESTOS DE LA
PLANTILLA'Y DE LA
RPT PARA
GARANTIZAR
LENGUAJE NO
SEXISTA.

Uso de lenguaje neutro o en femenino/masculino en la
denominacion de las plazas y los puestos de trabajo y
en los requisitos o titulaciones requeridas.

Uso de formas neutras o en femenino/masculino en el
lenguaje y los conceptos para describir las funciones
evitando también los estereotipos y prejuicios sexistas.

11.1.2 ACCESO AL EMPLEO

OBJETIVOS

ACCIONES:

1. UTILIZAR LA
PERSPECTIVA DE
GENERO EN LAS
OFERTAS DE
EMPLEO Y PRUEBAS
SELECTIVAS

Uso de lenguaje neutro o en femenino/masculino en la
denominacion de las plazas de la Oferta de Empleo
Publico.

Uso de lenguaje neutro o en femenino/masculino en las
bases y convocatorias de los diferentes procesos de
seleccion adecuando su denominacion y descripcion a
un uso no sexista o estereotipado del lenguaje.

Dichos textos seran revisados por la Comision o el
Agente de Igualdad proponiendo medidas de accion
positiva si procede.

Los temarios de las pruebas selectivas deberan incluir
uno o dos temas, dependiendo del grupo de la
convocatoria, sobre la normativa vigente en materia de
Igualdad de género.

Al finalizar los procesos selectivos, la Comisién o Agente
de Igualdad podra analizar los resultados desagregados
por sexo para poder detectar posible discriminacion
indirecta para evitar en su caso en futuros procesos
selectivos.

Velar por el cumplimiento de igualdad y no
discriminacion en procesos de seleccion de puestos que
tradicionalmente sean masculinizados.
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2. FOMENTAR LA
PARIDAD EN LOS
PROCESOS
SELECTIVOS

En la composicion de los tribunales y comisiones de
valoracion se procurara el criterio de paridad entre
ambos sexos, asignando presidencia, secretaria vy
vocales proporcionalmente mujeres y hombres.

11.1.3 FORMACION

OBJETIVOS

ACCIONES:

1. IMPULSAR A
TRAVES DE LA
FORMACION UNA
CULTURA DE
IGUALDAD
SENSIBILIZANDO A
LA PLANTILLA

10.

11.

Incluir y fomentar dentro de las acciones formativas del
Ayuntamiento cursos Yy/o jornadas de formaciéon vy
sensibilizacién especificas sobre Igualdad de género, a
toda la plantilla, de forma presencial o en modalidad on-
line.

Valorar los cursos en materia de Igualdad de género
como merito a todos los puestos de trabajo del
Ayuntamiento a efectos de carrera profesional.

2. FOMENTAR LA
IGUALDAD DE
POSIBILIDADES EN
EL ACCESO A LA

12.

13.

Tener en cuenta la segregacion horizontal de la
plantila del Ayuntamiento, a la hora de ofrecer la
formacion adecuando proporcionalmente las acciones
formativas a sectores feminizados.

Procurar incluir acciones formativas especificas a

CONCILIACION DE LA
VIDA FAMILIAR Y
LABORAL CON LA
FORMACION

FORMACION sectores claramente feminizados que tengan escasa
oferta formativa.

3.INTRODUCIR 14. Incorporaciéon de cursos On-line en las acciones

MECANISMOS QUE formativas.

FACILITEN LA 15. Envié de informacion a través de correo electrénico o

cualquier sistema de contacto de las acciones
formativas que gestione y conozca el Ayuntamiento a
las personas que se encuentran en situacion de
permisos por conciliacion de la vida familiar y laboral.

11.1.4 PROMOCION PROFESIONAL Y RETRIBUCIONES

OBJETIVOS

ACCIONES:

1. FOMENTAR EL
EQUILIBRIO DE
MUJERES Y
HOMBRES EN LOS
DISTINTOS GRUPOS
Y NIVELES

16.

17.

18.

Garantizar que los procesos de promocion interna
estén basados en los principios de mérito y capacidad y
se produzcan equilibradamente en puestos de trabajo no
masculinizados.

Divulgar por los medios oficiales y canales de
comunicacion los procesos de promocion interna con
enfoque de género.

En la composicion de las comisiones de valoracion se
procurara el criterio de paridad entre ambos sexos.
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2. VELAR POR LA
IGUALDAD
RETRIBUTIVA ENTRE
EMPLEDAS Y
EMPLEADOS
MUNICIPALES

19.

Realizacién de un analisis retributivo pormenorizado por
sexo (Registro salarial) teniendo en cuenta también los
componentes  variables  (productividades, dietas,
gratificaciones, etc.) para poder comprobar si existe
discriminacion por razén de género y corregir en su
caso.

11.2 CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, LABORAL Y FAMILIAR

21.

22.

OBJETIVOS ACCIONES:
1. APOYAR LA 20. Difundir entre la plantilla las diferentes medidas y
CONCILIACION DE LA permisos existentes en la normativa actual y Pacto-
VIDA FAMILIAR, Convenio vigentes para conciliar la vida familiar, laboral
LABORAL Y y personal, para diferentes situaciones que se puedan
PERSONAL dar: personal con hijos, personas a cargo, familiares con

enfermedad grave, etc.

Facilitar dentro del marco normativo y de las
particularidades del trabajo la posibilidad de realizar
teletrabajo para conciliar la vida familiar, laboral y
personal.

Plasmar en el Pacto-Convenio las diferentes medidas de
conciliacién existentes con perspectiva de género.

2. FOMENTAR LA
PARIDAD EN LAS
MEDIDAS DE
CONCILIACION

23.

24,

25.

Realizar analisis y estadisticas anuales, desagregadas
por sexo, sobre la utilizacibn de los diferentes
mecanismos y permisos de conciliacion para comprobar
si se conocen tanto por las mujeres como por los
hombres.

Divulgar los diferentes estudios dando enfoque de
género para que los hombres actien de forma
corresponsable.

Fomentar los permisos que pueden ser compartidos de
paternidad, maternidad y lactancia.

11.3 COMUNICACION, SENSIBILIZACION Y PARTICIPACION.

OBJETIVOS

ACCIONES:

1. IMPLANTAR EL
USO DEL LENGUAJE
NO SEXISTA EN
TODOS LOS
AMBITOS (ESCRITO,
HABLADO,
ICONOGRAFICO Y
DIGITAL)

26.

27.

28.

Actualizar y/o revisar el manual de Lenguaje no sexista
realizado por el Area de Accién Social, y volver a
difundir en la plantilla del Ayuntamiento.

Velar por la formacion de la correcta utilizacion del
lenguaje inclusivo al personal del Ayuntamiento que
realice tareas de comunicacion, notificacion
administrativa y de informacion ciudadana.

Velar por la promocion equilibrada de imagenes de
mujeres y hombres en los medios de comunicacion
municipales, pagina web, publicidad y demas portales
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del ayuntamiento.

29. Plasmar en el Pacto-Convenio las diferentes medidas
existentes con perspectiva de género.

30. Revisar el texto del Pacto-Convenio antes de su
publicacién adecuandolo al lenguaje no sexista.

2. INTRODUCIR LA
PERSPECTIVA DE
GENERO EN LA WEB
MUNICIPAL

31. Utilizacién de la perspectiva de género en el disefio y
contenido de la pagina Web municipal, con especial
atencion al uso de lenguaje y de las imagenes no
sexista.

3. DIFUNDIR EL PLAN
DE IGUALDAD EN LA
PLANTILLA DEL
AYUNTAMIENTO Y
PORTAL WEB

32. Incluir un apartado en la pagina Web municipal para el
Plan de Igualdad asi como incluirlo en la documentacion
del Portal de transparencia.

33. Difundir el Plan de Igualdad, una vez aprobado y
registrado atoda la plantilla del Ayuntamiento mediante
folletos y mensajes de comunicaciébn via correo
electrénico, portal del empleado u otros medios.

34. Difundir y mantener actualizada a la plantilla de las
novedades legislativas sobre Igualdad de género, asi
como los resultados de los analisis periodicos, reuniones
de seguimiento de evaluacion e informes llevados a
cabo por la Comision de Igualdad y/o Agente de
Igualdad.

4.POSIBILIDAD DE
CREAR LA FIGURA
DE AGENTE DE
IGUALDAD

35. Posibilidad de creacion de la figura de “Agente de
Igualdad” asignandole funciones y responsabilidades vy
gue junto a la Comision de Igualdad canalice el
desarrollo, seguimiento y cumplimiento del Plan de
Igualdad.

11.4 SEGURIDAD Y SALUD LABORAL

OBJETIVOS

ACCIONES:

1. INCLUIR LA
PERSPECTIVA DE
GENERO EN EL
AMBITO DE LA
SALUD LABORAL Y
LA PREVENCION DE
RIESGOS
LABORALES

36. Revision del Plan de Prevencién del Ayuntamiento de
Calatayud y documentacion del &rea incluyendo la
perspectiva de género y utilizar el lenguaje no sexista.

37. Velar para que los miembros del Comité de Seguridad
Y Salud reciban formaciéon en materia de Igualdad de
Geénero.

38. Velar para que la composicién del Comité de Seguridad
y Salud sea paritaria mujeress/hombres en todo
momento.
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39.

40.

Realizar estudios y andlisis de las contingencias
profesionales y comunes desagregadas por sexo para
poder implantar medidas preventivas especificas por
razon de género.

Velar por la proteccion de la mujer embarazada,
estudiando y analizando los puestos de trabajo que
puede desarrollar y poder asignar la prestacion de
riesgo por embarazo garantizando su salud.

2. ELABORAR Y
DIFUNDIR UN
PROTOCOLO DE
ACTUACION POR
ACOSO SEXUAL Y
ACOSO POR RAZON
DE SEXO

41.

42.

Elaboracion del Protocolo de actuacion frente al acoso
sexual y acoso por razon de sexo.

Dar a conocer a la plantilla el protocolo de actuacion, las
actitudes y situaciones que se consideran acoso, y el
procedimiento a seguir en el caso de sufrir acoso
sexual/por razén de sexo.

62

Céd. Validacion: 39LYWY793KH24NCYFDTAGAMSY | Verificacion: https://calatayud.sedelectronica.es/

Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 63 de 89



41 Ayuntamiento
® de Calatayud

Plan de Igualdad para el Personal Empleado

12. IMPLEMENTACION, EVALUACION Y SEGUIMIENTO.

Una vez aprobado el Plan, el Ayuntamiento serd el responsable de su puesta en
marcha, garantizando la disponibilidad de los recursos humanos y/o materiales
necesarios para ello. Esta fase sera la de implementacion o ejecucion del plan.

Se podra encomendar el seguimiento de la ejecucion al Comité de Igualdad, Agente
de igualdad, o personal técnico que se hombre, que a su vez informara y difundira las
acciones que se vayan llevando a cabo a la plantilla. A su vez, las personas
implicadas en el seguimiento y evaluacion deberd contar con el apoyo de los
responsables politicos y concejalias de cada area implicada.

El poseer formacion en materia de igualdad sera una condicion imprescindible para los
actores implicados.

La evaluacion y seguimiento del plan tendra como objetivo el comprobar si se estan
cumpliendo los objetivos y acciones propuestas o en qué grado de cumplimiento se
cumplen

Segun establece el art. 46.1 de la ley: 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.

Se deberéa establecer un CALENDARIO DE ACTUACION vy revisar los objetivos y/o
acciones propuestas, su grado de cumplimiento y si es preciso incorporar
modificaciones dependiendo del desarrollo del plan, teniendo en cuanta que el Plan de
Igualdad se conforma como un instrumento flexible y adaptable.

A la hora de evaluar el Plan es importante recoger informacion y datos de caracter
cuantitativo y también cualitativo, ya que son muchas las opiniones y puntos de vista
que procederan de responsables politicos, personal técnico, personal empleado
afectado por el Plan, etc.

Sera una herramienta Util de medicion de consecucién de los objetivos y cumplimiento
de cada una de las acciones mediante el uso de INDICADORES. Tomaremos como
referencia el sistema establecido por el Instituto de las Mujeres.

e N°ytipo de medidas de sensibilizacién sobre acoso sexual.

¢ Ny tipo de acciones positivas desarrolladas en el Ayuntamiento.

e NO, sexo y perfil profesional de las personas beneficiadas de las acciones.

e N°y tipo de medidas de conciliacién puestas en marcha.

e N° sexo y perfil profesional de las personas beneficiarias de las medidas de
conciliacion.

e N° sexo y perfil profesional de acciones formativas en igualdad llevadas a cabo

e N sexoy perfil de personas que hacen uso del protocolo de acoso.

e N°de publicaciones y difusiones en medios en relacion al Plan.

e Disminucion segregacion vertical.
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Disminucién segregacion horizontal.

Grado cumplimiento lenguaje no sexista en documentos del Ayuntamiento:

pacto-Convenio, convocatorias, circulares, etc.
Grado cumplimiento composicién tribunales de seleccion paridad.
Etc.

También se utilizara otras herramientas como FICHAS DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION, que se disefiaran haciendo constar los siguientes datos.

Objetivo.

Accion.

Fecha de realizacion.

Periodo de seguimiento.

Recogida de datos.

Departamentos y personal implicado.
Indicadores

Resultados obtenidos segregados.
Conclusiéon y medida de mejora.
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13. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL
Y POR RAZON DE SEXO

13.1 INTRODUCCION

El acoso sexual y el acoso por razén de género en el dmbito laboral deben ser
entendidos como una manifestacion mas de discriminacién. Estos tipos de acosos
suponen una vulneracion de derechos fundamentales de las personas, como el
derecho a la dignidad, a la intimidad, a la libertad sexual, a la no discriminacién por
razon de género, a la salud y a la seguridad en el trabajo.

La elaboracion de este protocolo también es consecuencia del compromiso del
Excmo. Ayuntamiento de Calatayud en materia de Igualdad de género, dando
cumplimiento de las medidas de su | Plan de Igualdad para el personal Empleado,
dénde se incluye la elaboracion e implementacion de este protocolo, asi como su
difusién a toda la plantilla de la entidad.

Consideramos este protocolo como la forma mas eficaz de tutela de la prevencion y la
intervencion en los estadios mas iniciales del acoso sexual y el acoso por razén de
género dentro de nuestra organizacion, ya que las dificultades que comporta la
proteccion a posteriori pueden ser graves y numerosas, sobre todo en lo que hace
referencia a los efectos que estas situaciones tienen para la salud de las personas que
las sufren. Ademas, este protocolo nos permite dejar constancia expresa de nuestra
intencion de adoptar, en el marco de nuestras responsabilidades, cuantas medidas
sean necesarias para impulsar un ambiente de trabajo libre de acoso, no permitiendo
ni consintiendo ninguna conducta de esta naturaleza.

Que en el entorno laboral haya un clima positivo y saludable, libre de cualquier
actuacion o comportamiento que, directa o indirectamente, suponga una
discriminacién en nuestra organizacion es una responsabilidad de todas las personas
que conforman la entidad.

Este protocolo tendra una vigencia aparejada a la del Plan de Igualdad pudiendo ser
sometido a revision y modificacion por parte de la Comisién de Igualdad, Agente de
Igualdad, o personal responsable implicado.

13.2 MARCO NORMATIVO

En los articulos 21 y 23 de la Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién
Europea se prohibe toda discriminacion por razén de género en todos los ambitos,
inclusive en materia de empleo, trabajo y retribucién. En la Directiva 2006/54/C se
incluye en el concepto de discriminacion «el acoso y el acoso sexual, asi como
cualquier trato menos favorable basado en el rechazo de tal comportamiento por parte
de una persona o su sumision al mismo, la orden de discriminar por razén de su sexo
y el trato menos favorable a una mujer en relacién con el embarazo o el permiso de
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maternidad». En el articulo 14 de esta Directiva se prohibe expresamente la
discriminacion directa o indirecta por razén de género.

La Constitucion Espafiola reconoce como derechos fundamentales la dignidad de las
personas, los derechos inviolables que les son inherentes, el libre desarrollo de la
personalidad (articulo 10.1), la igualdad y la no discriminacién por razén de género en
sentido amplio (articulo 14), el derecho a la vida y a la integridad fisica y moral, asi
como a no ser sometidos a tratos degradantes (articulo 15) y el derecho al honor, a la
intimidad personal y familiar y a la propia imagen (articulo 18.1). El articulo 35.1
explicita el derecho a la no discriminacion por razén de género en el ambito de las
relaciones de trabajo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres prohibe expresamente el acoso sexual y el acoso por razén de género. En
sus articulos 7, 8 y 9 define el acoso sexual y el acoso por razén de género, incluida la
discriminacién por embarazo o maternidad. En el articulo 48 de dicha ley se establece
que las empresas deberan tomar medidas especificas para prevenir el acoso sexual y
el acoso por razén de género en el trabajo.

El Real Decreto-ley 6/2019, del 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
ocupacién, que amplia y modifica la Ley Organica 3/2007, establece que el acoso
sexual, el acoso por razon de género, la discriminacion por embarazo o maternidad y
las represalias como consecuencia de las denuncias contra actos discriminatorios son
contrarias al derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y
mujeres.

Por otra parte, y teniendo en cuenta que pudiera darse la modalidad de teletrabajo en
alguna ocasion , el Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de septiembre, de trabajo a
distancia, en su articulo 4 expone que «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 configuracién 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 proteccién de las victimas de
violencia de género, deberan tenerse especialmente en cuenta, dentro de la capacidad
de actuacibn empresarial en este ambito, las posibles consecuencias y
particularidades de esta forma de prestacion de servicios en aras a la proteccion y
garantia de derechos socio laborales de estas personas».

Ademas de la normativa mencionada, se tendra en cuenta otra legislacion nacional e
internacional, a saber, el Convenio 111 de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT); la Recomendacion de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 de noviembre;
el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, el Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley Sobre
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, la Ley 36/2011, de 10 de octubre
reguladora de la jurisdiccion social, Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, el Estatuto Basico del Empleado Publico y la ley 31/1995 de Prevencion de
Riesgos Laborales.
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También se tendrd en cuenta lo establecido en lo que sea de aplicacion en el Pacto-
Convenio para el personal del Ayuntamiento de Calatayud y los Criterios Técnicos
69/2009 y 104/2021 sobre actuaciones de la Inspeccién de Trabajo en materia de
acoso y violencia en el trabajo.

13.3 COMPROMISO Y OBJETIVOS

El objetivo general del presente protocolo de actuacion y prevencién del acoso o
ciberacoso sexual y por razon de género en el trabajo es prevenir y resolver las
situaciones de acoso sexual y de acoso por razén de género, en cualquiera de sus
modalidades y formas, con la finalidad de erradicar este tipo de conductas.

Para ello el Ayuntamiento de Calatayud debera adquirir un compromiso, el de
fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso con la dignidad, la
libertad individual y los derechos fundamentales de todas las personas que integran
nuestra organizacion y, consecuentemente libre de situaciones de acoso sexual y
acoso por razon de género en todas sus formas, incluyendo el ciberacoso.

Por lo expuesto anteriormente, el Ayuntamiento se compromete a:

1. No ignorar las quejas, reclamaciones y denuncias de los casos de acoso o
ciberacoso sexual y acoso o ciberacoso por razén de género que se puedan
producir en la entidad o en su entorno laboral.

2. Recibir y tramitar de forma rigurosa y rapida todas las quejas, reclamaciones y
denuncias que pudieran producirse con las garantias de seguridad juridica,
confidencialidad, imparcialidad y derecho de defensa de las personas
implicadas.

3. Garantizar que no se producira ningun tipo de represalia ni contra las personas
que formulen quejas, reclamaciones o denuncias, ni contra aquellas que
participen en su proceso de resolucion.

4. Sancionar a las personas que acosen en funcién de las circunstancias y
condicionamientos de su comportamiento o actitud

5. Difusién y distribucién entre las personas trabajadoras y las de nuevo ingreso
del protocolo de prevencion y actuacion del acoso sexual y por razon de
género.

6. Realizacion de formacién en materia de igualdad de género, tal y como
establece el | Plan de Igualdad, donde se incluird formacién especifica en
materia de prevencion y deteccion temprana del acoso sexual y por razon de
género para toda la plantilla.

7. Designacion de un comité de personas, con formacion especifica en igualdad
entre hombres y mujeres, en prevencion de riesgos psicosociales, en derecho
laboral y en jurisdiccion contencioso-administrativa, en prevencion del acoso
sexual y del acoso por razén de género para la recepcion, tramitacion y
resolucion de las quejas, reclamaciones y denuncias en esta materia.

8. Inclusion de las medidas para la prevencion del acoso sexual y del acoso por
razon de género en el | Plan de Igualdad de la entidad.
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9. Evaluaciébn y seguimiento, con caracter periédico, del desarrollo,
funcionamiento y efectividad del protocolo de prevencién y actuacion frente al
acoso sexual y al acoso por razon de género, y actualizacién si procede.

13.4 AMBITO DE APLICACION

Para calificar como laboral una situaciéon de acoso hace falta tener en cuenta que los
limites del entorno laboral no estan determinados ni por el lugar fisico, ni por la jornada
laboral, ni por la forma de vinculacion juridica en la administracion. Se da relevancia a
la relacién de causalidad entre acoso y trabajo, es decir, el acoso no se hubiera
producido si la persona no hubiera prestado sus servicios a la entidad.

Cualquier sitio o momento en el cual las personas se encuentran por cuestiones
profesionales y laborales se considera «entorno laboral» a efectos de acoso. Esto
incluye viajes, jornadas de formacion, reuniones, asistencias a comisiones, etc.

El acoso se puede producir entre las personas del Ayuntamiento de Calatayud, tanto
de forma horizontal como vertical, aunque también se considera acoso el que se
produce por parte de personal de empresas externas vinculadas con el Ayuntamiento.

Teniendo en cuenta lo anteriormente mencionado, este protocolo se aplica a todas las
situaciones derivadas de cualquier actividad que tenga lugar en el entorno laboral del
Ayuntamiento de Calatayud, aplicAndose a toda la plantilla municipal del
Ayuntamiento de Calatayud, independientemente de su tipo de relacion: personal
funcionario, personal laboral, eventual...y también de situaciones derivadas de
personal externo de empresas contratadas por el Ayuntamiento.

13.5 DEFINICIONES

La Directiva 2006/54/CE y la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres consideran que el acoso sexual y el acoso por razén
de género son conductas discriminatorias.

Aunque las definiciones expresadas en distintas hormas o sentencias pueden diferir en
algunos detalles, todas incorporan los mismos elementos clave. Las definiciones de
acoso sexual y acoso por razén de género, asi como los ejemplos de cada uno de
ellos recogidos en este protocolo estan basados en lo establecido en la Ley Orgéanica
3/2007 y en el «Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos de
actuacion y prevencién del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo»
(Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, paginas 10-12).

Desde el Ayuntamiento de Calatayud creemos conveniente incorporar la definicién de
“ciberacoso”, por dos motivos, por la incorporacion de la modalidad del teletrabajo, y
porque la mayoria 0 muchas de las comunicaciones entre trabajadores y trabajadoras,
se establecen mediante el uso de las nuevas tecnologias y el entorno digital (Ilamadas
telefonicas, reuniones teleméaticas, correos electronicos, mensajeria instantanea, etc.).
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Por lo tanto, parte los posibles casos de acoso sexual 0 acoso por razén de género se
podrian dar mediante estos canales.

ACOSO SEXUAL

El acoso sexual es cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, no deseado,
de indole sexual, que tenga como objeto atentar contra la dignidad de la persona o
crearle un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto o
gue produzca este efecto. No es necesario que el comportamiento se haya producido
de manera reiterada o sistémica para que se califique como acoso sexual.

El acoso sexual se puede producir entre personas de igual nivel jerarquico (acoso
horizontal) o de distinto nivel jerarquico (acoso vertical).

A modo de ejemplo y sin que pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, a
continuacién, se enumeran algunos comportamientos que de forma directa o0 en
combinacién con otros, pueden evidenciar la existencia de acoso sexual:

Conductas verbales

Bromas sexuales ofensivas; comentarios sobre la apariencia fisica o el cuerpo de una
persona; comentarios sexuales obscenos; formas injuriosas u obscenas para dirigirse
a las personas; difusion de rumores sobre la vida sexual de las personas; preguntas,
descripciones 0 comentarios sobre fantasias, preferencias y habilidades/capacidades
sexuales; invitaciones o0 presiones para concertar citas 0 encuentros sexuales;
invitaciones persistentes para participar en actividades sociales o ludicas, aunque la
persona objeto de estas haya dejado claro que resultan no adecuadas e inoportunas;
comportamientos que busquen la vejacion o humillacién de la persona trabajadora por
su condicién sexual; invitaciones, peticiones o demandas de favores sexuales; forzar a
la persona acosada a escoger entre someterse a los requerimientos sexuales o a
perder beneficios o derechos relacionados directa o indirectamente, a la carrera
profesional, la mejora de las condiciones de trabajo o la conservacion del puesto de
trabajo; comunicaciones a través de cartas o notas de contenido sexual de caracter
ofensivo; crear un ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo a través de comentarios de
naturaleza sexual, bromas, etc.

Conductas no verbales:

Silbidos o miradas impudicas, gestos obscenos, uso de imagenes, graficos, vifietas,
fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o sugestivo; cartas o notas de
contenido sexual de caracter ofensivo, etc.

Conductas de caracter fisico:

Acercamiento fisico excesivo o innecesario; contacto fisico deliberado y no solicitado
(pellizcar, tocar, masajes no deseados, etc.); arrinconar, buscar deliberadamente
quedarse a solas con la persona de forma innecesaria; tocar intencionadamente o
«accidentalmente» los 6rganos sexuales; insistencia y repeticion (acoso ambiental).
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ACOSO POR RAZON DE GENERO

El acoso por razén de género se refiere a cualquier comportamiento realizado en
funcion del género de una persona con el propdsito o el efecto de atentar contra su
dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

El acoso por razén de género se puede producir entre personas de igual nivel
jerarquico (acoso horizontal) o de distinto nivel jerarquico (acoso vertical).

A modo de ejemplo y sin que pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, a
continuacién, se enumeran algunos comportamientos que de forma directa o0 en
combinacién con otros, pueden evidenciar la existencia de acoso por razén de género:

uso de conductas discriminatorias por el hecho de ser mujer u hombre; actitudes
condescendientes o0 paternalistas; bromas y comentarios sobre las personas que
asumen tareas que tradicionalmente han sido desarrolladas por personas del otro
género; utilizacion de humor sexista; uso de formas injuriosas u ofensivas para
dirigirse a personas de un determinado género; insultos basados en el género y/o la
orientacion sexual de la persona trabajadora; ignorar aportaciones, comentarios o
acciones, por razon de género; ridiculizar y despreciar las capacidades, habilidades y
potencial intelectual de las mujeres; hacer chantaje sexual por razén de género, hacer
acoso ambiental por razén de género; evaluar el trabajo de las personas con
menosprecio, de manera injusta o de forma sesgada, en funcién de su género o de su
inclinacion sexual; asignar tareas o trabajos por debajo de la capacidad profesional o
competencias de la persona por razén de género; trato desfavorable por razén 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 formacion profesional, las retribuciones o cualquier otra materia
relacionada con las condiciones de trabajo.

DISCRIMINACION POR EMBARAZO O MATERNIDAD

Dentro del acoso por razén de género, la Ley Organica 3/2007 contempla como
articulo separado la discriminacion por embarazo o maternidad. En su articulo 8
expone que «todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con el embarazo o la
maternidad también constituye discriminacion directa por razén de género»

Este tipo de acoso normalmente se inicia cuando la trabajadora comunica que esta
embarazada o cuando se incorpora de nuevo a su lugar de trabajo después de la baja
maternal.

A modo de ejemplo y sin que pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, a
continuacién, se enumeran algunos comportamientos que de forma directa o en
combinacién con otros, pueden evidenciar la existencia de acoso por razén de género
a causa del embarazo o la maternidad, segun el Manual del Ministerio de Sanidad,
Servicios Sociales e Igualdad, en su pagina 13):
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Asignar un trabajo de responsabilidad inferior a su capacidad o categoria laboral;
atribuir tareas sin sentido, imposibles de lograr o con plazos irracionales; impedir
deliberadamente su acceso a los medios adecuados para realizar su trabajo
(informacién, documentos, equipamiento, etc.); denegarle arbitrariamente permisos o
licencias a las que tiene derecho, etc.

CIBERACOSO SEXUAL

El ciberacoso sexual y/o por razén de género comprende cualquier comportamiento
realizado a través de las tecnologias de la informacion en funcion del género de una
persona o que sea de indole sexual no deseado y que tenga por objeto atentar contra
la dignidad de la persona o crearle un entorno hostil, intimidatorio, degradante,
humillante, ofensivo o molesto o que produzca ese efecto.

Basandonos en el documento de trabajo de la Organizacién Mundial del Trabajo (OIT)

«Actualizacién de las necesidades del sistema: Mejora de la proteccion frente al
ciberacoso y a la violencia y el acoso en el mundo del trabajo posibilitados por las
TIC» no es necesario que exista una repeticion del hecho para que tal comportamiento
sea considerado como ciberacoso, ya que en este caso existe el agravante de que al
producirse mediante dispositivos o plataformas digitales, aunque el contenido se haya
publicado o enviado en una sola ocasion, ese Unico acto puede perjudicar
reiteradamente a la victima ya que ésta puede tener acceso a él en diversas
ocasiones. Cabe afiadir que en el caso de que otras personas tengan acceso a la
difusién de esa accidn de acoso, ésta puede ser reiterada por otras personas a parte
del acosador inicial.

Otra caracteristica propia del ciberacoso que sefiala el mencionado documento de
trabajo de la OIT es que a la persona acosadora le es mas facil desentenderse
moralmente de su victima y de esta forma se pueden reducir los sentimientos de
culpa, vergienza o autocondena que pueden darse en una situacion de acoso sexual
0 acoso por razon de género que se produce de forma presencial.

Por todo esto, debemos estar mas atentos y atentas a esta modalidad de acoso ya
que debido a nuestra modalidad de trabajo, generalmente el teletrabajo, el ciberacoso
es el caso mas probable de acoso dentro de nuestra entidad. También cabe destacar
que el ciberacoso es mucho mas dificil de detectar por parte de los 6rganos directivos
u otros compafieros y compafieras de trabajo al ser mas dificil el hecho de poder ser
testimonios directos de la situacién de acoso a la que puede verse sometida cualquier
persona de nuestra organizacion.

Algunos de los medios que comprende el ciberacoso, sin que sean excluyentes ni
limitadores son las llamadas telefénicas no deseadas de caracter sexual, los mensajes
y los mensajes instantaneos en plataformas digitales de caracter sexual, los correos
electrénicos, etc.

Como en los casos anteriores, el ciberacoso se puede producir entre personas de
igual nivel jerarquico (acoso horizontal) o de distinto nivel jerarquico (acoso vertical).

A modo de ejemplo y sin que pueda considerar una relacion excluyente o limitadora, a
continuacién, se enumeran algunos comportamientos que de forma directa o en
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combinacién con otros, pueden evidenciar la existencia de ciberacoso sexual o
ciberacoso por razén de género:

Comunicaciones a través de llamadas, mensajes digitales, mensajes instantaneos y
mensajes de correo electronico de contenido sexual de caracter ofensivo crear un
ambiente intimidatorio, hostil u ofensivo a través de comentarios de naturaleza sexual,
bromas, etc. con insistencia y repeticion (acoso ambiental), uso de imagenes, gréaficos,
vifietas, fotografias o dibujos de contenido sexualmente explicito o sugestivo, etc.

DIFERENCIAS ENTRE ACOSO SEXUAL, ACOSO MORAL Y MOBBING

La Organizacién Internacional del Trabajo (OIT) en su convenio 111 y Recomendacion
de las Comunidades Europeas 92/131, de 27 de noviembre de 1997, establecen que
para saber si se sufre una situacion de acoso sexual se tienen que dar tres
situaciones:

1. Un comportamiento de caracter sexual.

2. La situacion es indeseada, irrazonable y ofensiva para la persona objeto de
ésta.

3. Dicha conducta crea un entorno laboral intimidatorio, hostil y humillante para la
persona objeto de ella.

Segun el «Manual de referencia para la elaboracion de procedimientos de actuacion y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo en el trabajo» (Ministerio
de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, pagina 10) Se entiende por acoso moral las
conductas, practicas o comportamientos, realizadas en una situacion de trabajo, que
suponen directa o indirectamente un menoscabo o atentado contra la dignidad de la
persona trabajadora, a quien se intenta someter a nivel emocional y psicolégico de
forma hostil o violenta, y que persigue anular su capacidad, promocion profesional o su
permanencia en el puesto de trabajo, afectando negativamente al entorno laboral.

En base a esta definicion y a las anteriores, el acoso moral se diferencia del acoso
sexual y el acoso por razén de género en que en el acoso moral no se encuentra
ningin componente sexual ni relativo al género, sino més bien de caracter laboral,
religioso, cultural, social, etc.

GRUPOS DE ESPECIAL ATENCION EN RELACION A LAS CONDUCTAS DE
ACOSOS SEXISTAS

Basandonos en la Recomendacion de la Comision 92/131/CEE, de 27 de noviembre,
relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y el hombre en el trabajo, existen
unos grupos de especial atencion en relacién a las conductas de acosos sexistas.
Aungue el acoso sexual y el acoso por razén de género se pueden dar en cualquier
grupo de edad, profesion, ambito laboral o grupo profesional, estas conductas en el
ambito laboral son un reflejo de la sociedad heteropatriarcal que establece unos roles
a hombres y mujeres, sobre todo en las relaciones de poder, donde es méas probable
gue la persona que sufre el acoso sea quien no socialice en una categoria dominante.
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Por este motivo, la mayoria de las personas que lo sufren son mujeres y dentro de
éstas, los grupos mas vulnerables son:

e Mujeres solas con responsabilidades familiares (madres solteras, viudas,
mujeres separadas y divorciadas).

¢ Mujeres que acceden por primera vez a sectores profesionales o categorias
tradicionalmente masculinizadas o0 que ocupan puestos de trabajo que
tradicionalmente se han considerado destinados a los hombres En el
Ayuntamiento existen departamentos masculinizados.

e Mujeres jovenes que acaban de conseguir su primer trabajo.

¢ Mujeres con diversidad funcional.

¢ Mujeres migrantes y/o que pertenecen a minorias étnicas.

e Mujeres con contratos eventuales y temporales o en régimen de
subcontratacion.

e Otro grupo especialmente vulnerables a sufrir acoso es el colectivo de
lesbianas, gais, bisexuales, transgéneros e intersexuales (LGTBI+)

13.6 DERECHOS Y OBLIGACIONES DE LAS EMPRESAS Y LAS
PERSONAS TRABAJADORAS

Obligaciones del Ayuntamiento:

Atendiendo al articulo 48.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres «las empresas deberan promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por raz6n de género y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de estex»

El acoso sexual y por razén de género, asi como todo trato desfavorable relacionado
con el embarazo, la maternidad, paternidad o asuncién de otros cuidados familiares se
considera discriminatorio y estd expresamente prohibido por la citada Ley.

La empresa debe garantizar el derecho de las personas trabajadoras en la relacién
laboral a no ser discriminadas sexualmente o por razén de género, a la integridad
fisica o psiquica y a una adecuada politica de seguridad e higiene y al respeto a su
intimidad.

Por otro lado, la empresa debe promover un contexto y un entorno laboral que evite el
acoso y estd obligada a arbitrar procedimientos especificos para la prevenciéon del
acoso.

El Ayuntamiento de Calatayud tiene el compromiso de asumir estas obligaciones en el
momento que elabora el | Plan de Igualdad del Personal Empleado y el protocolo
forma parte del mismo.

Derechos de las personas trabajadoras:

El Estatuto de los Trabajadores y la Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social
establecen, entre los derechos basicos de las trabajadoras y trabajadores, el respeto a
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su intimidad, orientacion sexual, propia imagen y dignidad en el trabajo. Ambas leyes
mencionadas y el Convenio colectivo estatal de accion e intervencion social
consideran el acoso sexual y por razon de género como infraccibn muy grave,
pudiendo ser causa de despido disciplinario para la persona acosadora y causa justa
para que la victima solicite la resolucion del contrato.

Cabe tener especial atencion a los derechos de las personas embarazadas o en
periodo de lactancia y de las mujeres victimas de violencia de género.

Respecto a las victimas de violencia de género la normativa las protege y ampara ya
que gque éstas tienen derecho a la reduccién de su jornada de trabajo, permiso por
razén de violencia de género sobre la mujer trabajadora, cambio de puesto de trabajo,
suspension temporal del contrato de trabajo, extincibn del contrato, permiso no
retribuido y anticipo preferente, atendiendo a las particularidades.

13.7 SANCIONES

La Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social incluyen entre las
infracciones muy graves en materia de relaciones laborales individuales y colectivas el
acoso sexual y el acoso por razén de género.

El articulo 148 del Cadigo Penal establece que el acoso sexual puede ser constitutivo
de delito y ser castigado con pena de prision o multa, agravada en el caso de que el
culpable hubiera cometido el hecho prevaliéndose de su situacion de superioridad
laboral o jerarquica, o cuando la victima sea especialmente vulnerable por razén de su
edad, enfermedad o situacion.

Ademas, en la valoracién de la gravedad de la conducta (Manual de referencia para la
elaboracion de procedimientos de actuacién y prevenciéon del acoso sexual y del acoso
por razén de sexo en el trabajo, pagina 17) se puede contemplar la posible existencia
de circunstancias agravantes como:

e Lareincidencia en la conducta de acoso.

e La subordinacién de la victima respecto a la persona agresora.

e La especial vulnerabilidad de la victima como consecuencia de su precariedad
laboral y/o contractual, edad, discapacidad, etc.

13.8 PRINCIPIOS Y GARANTIAS

Todo el procedimiento debera ofrecer una serie de garantias::

1. Celeridad: el proceso se llevara a cabo de forma urgente en todas las fases
para conseguir la resolucion de las reclamaciones o denuncias de la forma més
rapida posible.

2. Confidencialidad: todos los tramites que se realicen en el procedimiento, asi
como los datos recopilados, seran confidenciales y sélo tendran acceso a ellos
las personas que intervengan en el proceso. En el caso de los datos sobre la
salud, estos se tratardn de forma especifica y se incorporaran al expediente
después de la autorizacion expresa de la persona afectada.
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Proteccion de la intimidad y la dignidad: se actuara con respeto y discrecion
para proteger la intimidad y dignidad de las personas implicadas (afectadas,
testigos, denunciadas, etc.).

Derecho _a la_informacion: todas las personas implicadas tienen derecho a
recibir informacion sobre el procedimiento de la entidad, los derechos y
deberes, sobre qué fase se esta desarrollando y, segun la caracteristica de
participacion (afectadas, testimonios, denunciadas), sobre el resultado de las
fases.

Apoyo de personas formadas: la entidad llevara a cabo el proceso a través de
una o varias personas internas, o incluso con personal externo si se precisara
asesoramiento, especializadas en el tratamiento de casos de acoso o
ciberacoso sexual 0 acoso o ciberacoso por razon de género.

Trato justo: se garantiza la audiencia imparcial y un trato justo a todas las
personas implicadas. Todas las personas que intervengan en el procedimiento
lo hardn de buena fe en la busqueda de la verdad y el esclarecimiento de los
hechos denunciados.

Proteccion ante posibles represalias: ninguna persona implicada sera objeto de
discriminacién, intimidacién, persecucién ni debe sufrir represalias por su
participacion en el proceso de comunicacion o denuncia de una situacién de
acoso. En los expedientes personales sélo se incluirdn los resultados de las
denuncias investigadas y probadas.

Colaboracién: todas las personas que sean citadas en el transcurso del
procedimiento tienen el deber de implicarse y de prestar su colaboracion.

Vigilancia de la salud: las personas que perciben una situacién de acoso con
efectos sobre la salud pueden solicitar la atencion, la orientacion y el informe
médico de vigilancia de la salud a través del Servicio de Prevencién de Riesgos
Laborales. Si se produce un dafio para la salud que genera una baja médica y
se constata la vinculacion entre el acoso y la baja médica de la persona
afectada, esta baja médica debe considerarse como accidente de trabajo.

Se garantiza la_presuncién _de inocencia _de las personas presuntamente
acosadoras.

Resolucion informal, se podra llevar acabo siempre y cuando la victima esté
de acuerdo.

Seran aplicables las causas y motivos de abstencion y recusacién establecidos
en la normativa ( rt 28 y 29 Ley Régimen juridico de las Administraciones
Publicas y el procedimiento administrativo Comun)

13.9 PROCEDIMIENTO DE ACTUACION INTERNO

Este apartado pretende especificar de forma clara y precisa el procedimiento que se
va a seguir en el caso de que se tenga conocimiento de una situaciébn de acoso
sexual o por razon de género.
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Este protocolo de actuacion establece un procedimiento de via interna. Esto significa
gue la denuncia por escrito, en el caso de que la hubiere, es una denuncia de hechos
dirigida al Ayuntamiento para que la entidad tenga conocimiento de los hechos
acontecidos en el seno de su organizacion y pueda dar cauce a la fase de denuncia e
investigacion y a la de resolucién, si procede. En ningln caso esta denuncia estara
dirigida ni implica las vias externas (administrativa y/o judicial).

En el procedimiento se podra contar con asesoramiento externo para asegurar la total
objetividad e imparcialidad, asi como dar confianza a las personas que puedan sufrir
cualquier tipo de acoso, que lo han presenciado o tiene constancia de ello para que no
pueda haber vinculos personales que puedan interferir.

Este hecho no excluye que la persona denunciante pueda iniciar las vias externas (via
administrativa o via judicial) de forma paralela al procedimiento interno o al finalizarlo.
Este hecho no paralizara la aplicacion del protocolo, ya que son vias diferentes e
independientes de actuacion. La via interna de aplicacion del protocolo puede finalizar
con la imposicion de una sancién disciplinaria que es independiente de, por ejemplo, la
via judicial que puede terminar con la imposicién de una pena de privacion de libertad
0 multa.

FASES DEL PROCEDIMIENTO INTERNO

Fase 1: Fase de comunicacidn y asesoramiento

El objetivo de esta fase es informar, asesorar y acompafiar a la persona que denuncie
una situacién de acoso sexual o por razén de género y preparar la fase de denuncia
interna e investigacion (FASE 2), si procede.

Esta fase tiene una duracién de 5 dias laborables y se inicia con la comunicaciéon de
forma verbal o por escrito via correo electrénico de la percepcion o sospecha de acoso
que pone en marcha las actuaciones de comunicacién y asesoramiento.

Esta comunicacion la puede realizar la persona afectada o cualquier otra persona o
personas que adviertan una conducta de acoso sexual o por razén de género, una vez
acontecidos los hechos y tan rapido como sea posible debido al impacto emocional
que provocan estas situaciones.

Esta comunicacion tiene que ir dirigida a uno de estos 6rganos,
- La Comision de Igualdad /Agente de Igualdad.

Independientemente del 6rgano que se escoja para dirigir la comunicacién de la
situacion de acoso, éste informard y asesorard a la persona afectada sobre sus
derechos, el contenido del protocolo y las opciones y acciones que puede emprender.
También se le informara sobre el procedimiento a seguir si decide presentar la
denuncia interna.

Los resultados de esta fase pueden ser tres:

1-Que la persona afectada decida presentar denuncia interna, se iniciara la Fase 2
garantizando confidencialidad.

2-Que la persona afectada decida no presentar denuncia interna y el 6rgano al que se
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ha dirigido considere que existen evidencias de una situacion de acoso. En este caso,
lo pondré en conocimiento a responsables del Ayuntamiento, respetando el derecho a
la confidencialidad de las personas implicadas, con el fin de que la se adopten las
medidas preventivas (formacién y/o sensibilizacion, decision de traslado de la persona
que esta ejerciendo el comportamiento o, llegado el caso revision de las condiciones
contractuales) o las actuaciones que considere oportunas para hacer frente a los
indicios percibidos.

3-Que la persona afectada decida no presentar denuncia interna y el 6érgano al que se
ha dirigido, a partir de la informacion recibida, considere que no hay evidencias de la
existencia de una situacion de acoso. En este supuesto, se archivara el caso y no se
realizara ninguna otra accion.

Los d6rganos encargados de esta fase seran los responsables de la custodia de la
documentacion, si existe, garantizando la confidencialidad de los documentos y la
informacién que se genere en esta fase.

Si la persona afectada decide no presentar denuncia interna, se le devolvera la
documentacién aportada, si existe. En el caso que decida iniciar la fase 2 (denuncia
interna e investigacion), la documentaciéon se adjuntara al expediente de investigacion
que se genere.

Fase 2: Fase de denuncia e investigacion

El objetivo de esta fase es investigar exhaustivamente los hechos, proponer medidas
preventivas si es necesario y elaborar un informe vinculante sobre la existencia o no
de una situacion de acoso proponiendo las medidas correctoras que considere
oportunas.

A partir de la comunicacion y si la persona afectada decide presentar denuncia interna,
se activa la fase de denuncia e investigacién, que se llevara a cabo por la Comision de
Igualdad mediante un Comité de Asesoramiento formado por miembros del Comité de
Igualdad y personas instruidas en la materia.

Composicion del Comité de Asesoramiento:

-2 Representantes sindicales del Comité de Igualdad o nombrados por los
sindicatos mas representativos, con especialidad en la materia.

-1 Técnico de Prevencibn de Riesgos laborales, con especialidad en
Psicosociologia Aplicada.

-1 Asesor técnico que no haya intervenido inicialmente en la tramitacion de la
gueja o denuncia. Por ejemplo: Psicélogo/a del area de Bienestar Social especialista
en la materia, oficial de Policia local especializado en igualdad, asesor juridico,...

Este Comité de Asesoramiento es un Organo instructor que no desarrolla
competencias disciplinarias pero si desarrolla competencias de investigacion,
indagacion, verificacion, informe y propuesta

La primera accién en esta fase es que el Comité de Asesoramiento pueda ayudar a
redactar a la persona afectada la denuncia interna.

Después de que la persona afectada presente la denuncia interna por escrito se
practicara cuantas diligencias, pruebas y actuaciones considere oportunas para el
esclarecimiento de los hechos denunciados. Esto incluye:
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¢ Analizar la denuncia y la documentacion que se adjunta, si la hay.
e Entrevista con la persona denunciante para informarle
de todo el procedimiento y para obtener un relato
adicional solamente en el caso de que el relato de la
denuncia no esté suficientemente claro.
e Entrevista con la persona denunciada
e Entrevista con posibles testigos.
e Otras pruebas y diligencias que se consideren oportunas.
e Valoracioén de si hacen falta medidas cautelares.
e Emision de un informe de conclusiones vinculante.

En las entrevistas con las partes implicadas se deber permitir la formulacién de
alegaciones y se les debe informar de los elementos, objetivos y resultados del
procedimiento.

Se debe informar a cuantas personas participen en el procedimiento de su deber de
guardar confidencialidad y sigilo sobre su intervencion y sobre cuanta informacion
conocieran por su comparecencia en la misma, firmando escrito a tal efecto.

Si durante esta fase que realiza el procedimiento, se estima conveniente la aplicacion
de medidas cautelares se lo comunicara a la Comisién de Igualdad y ésta trasladara la
informacién a los responsables del Ayuntamiento.

El Comité de Asesoramiento y la Comisién de Igualdad seran responsable de la
gestion y la custodia de la informacion, garantizando la confidencialidad, del conjunto
de documentos que se generen en esta fase.

El informe de conclusiones vinculante servird para la adopcién de la decisién final y
debe ponerse en conocimiento tanto de la persona denunciante como de la persona
denunciada.

Este informe, como minimo, debe contener:
¢ |dentificacién de la/s persona/s supuestamente acosada/s y acosador/a.
¢ Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias.
e Pruebas recabadas.

¢ Resumen de los hechos principales y de las actuaciones realizadas. En el caso
de la realizacibn de entrevistas a testimonios, para garantizar la
confidencialidad, el resumen de esta actuacion no indicara la persona que ha
hecho la manifestacion, sino que so6lo constara si constata o no la realidad de
los hechos investigados.

¢ Circunstancias agravantes observadas:

e Sila persona es reincidente en la comision de actos de acoso en cualquiera de
sus modalidades.

e Sihay dos 0 mas personas acosadas.

e Si se acreditan conductas intimidatorias o de represalias por parte de la
persona acosadora.

e Sila persona acosada tiene algun tipo de discapacidad.

e Si el estado fisico o psicolégico de la persona acosada ha sufrido graves
alteraciones, acreditadas por personal médico.
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e Si se han hecho o se hacen presiones o coacciones a la persona acosada, a
los testimonios 0 a personas de su entorno laboral o familiar, con la intencion
de evitar o perjudicar la investigacién que se esta realizando.

e Conclusiones.

e Medidas correctoras.

Una vez elaborado el informe vinculante por el Comité de Asesoramiento de la
Comision de Igualdad, se remitird a la los responsables del Ayuntamiento. Esta fase
podra durar hasta 10 dias laborales.

Fase 3: Resolucion.

Segun el informe vinculante elaborado por el Comité de Asesoramiento y firmado por
la Comision de Igualdad, se elevara al 6rgano municipal competente que emitira una
resolucion del caso, pudiendo imponer sanciones en su caso de acuerdo al régimen
disciplinario establecido en la normativa (Estatuto de los Trabajadores, EBEP, Pacto-
Convenio,...)

Si hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion de
acoso, la organizacion iniciara el expediente sancionador para una situacion probada
de acoso y adoptara las medidas correctoras que estime oportunas de acuerdo con las
propuestas en el informe de conclusiones.

Si no hay evidencias suficientemente probadas de la existencia de una situacion de
acoso, la direccion procedera al archivo de la denuncia interna.

En esta resolucion deben constar los datos identificativos de las persona denunciante
y de la persona denunciada, la causa de la denuncia y los hechos constatados.

Se debe transmitir una copia autentificada de esta resolucion a la persona denunciante
y a la persona denunciada.

Con el objetivo tanto de poner fin lo antes posible a la conducta de acoso y mitigar los
posibles efectos sobre la persona denunciante como para no perjudicar los intereses
de la persona denunciada, todas las fases se llevaran con la mayor rapidez posible..

Si de la investigacion realizada se deduce que se ha cometido otra falta diferente de la
de acoso que esté tipificada en la normativa vigente o en el convenio de aplicacién, se
procederd a incoar el expediente disciplinario que corresponda.

Tanto si el expediente acaba en sancién como si no, se realizara una revision de la
situacion laboral en qué ha quedado finalmente la persona que ha presentado la
denuncia, asi como se garantizard a la victima del acoso el derecho a optar entre
continuar o0 no en su puesto de trabajo.

Como ya se ha mencionado anteriormente, independientemente del procedimiento
interno, la persona denunciante podra acudir a la via judicial de forma paralela al
procedimiento interno o bien al finalizarlo
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MEDIDAS CAUTELARES

Si desde el inicio del procedimiento y hasta que no se resuelva el mismo se apreciaran
indicios de acoso la Comision de Igualdad podra proponer la adopcién de medidas
cautelares al 6rgano competente municipal.

Algunos indicadores que pueden orientar la necesidad de implementar medidas
cautelares son que la persona afectada manifieste una afectacion de su situacion
emocional, sentimiento de miedo, insomnio, incomprension por parte de los
compaferos y compafieras de trabajo, u otras situaciones como la existencia de
precedentes similares o el relato de que existen amenazas.

Algunas de estas medidas son: el cambio de lugar de trabajo preferentemente del
presunto acosador, la reordenacion del tiempo de trabajo, el permiso retribuido, etc.,
guardando proporcionalidad a la gravedad del caso.

La implementacion de estas medidas tiene que ser aceptada por la persona acosada
y no pueden suponer un menoscabo de sus condiciones de trabajo y/o salariales.
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MODELO DE DENUNCIA POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIADA

NOMBRE Y APELLIDOS:

GENERO HOMBRE MUIJER OTRO

PUESTO QUE OCUPA:

TELEFONO DE CONTACTO

CORREO ELECTRONICO

DATOS DE LA PERSONA DENUNCIANTE

NOMBRE Y APELLIDOS

GENERO HOMBRE MUIJER OTRO

PUESTO QUE OCUPA:

TELEFONO DE CONTACTO

CORREO ELECTRONICO

TIPO DE ACOSO:

ACOSO O CIBERACOSO SEXUAL ACOSO O CIBERACOSO POR RAZON DE GENERO
OTRAS DISCRIMINACIONES (ESPECIFICAR)

DESCRIPCION DE LOS HECHOS, INDICAR SI HAY TESTIGOS. Si la descripcién requiere de mas espacio o de otra

documentacidn complementaria, adjuntar folios numerados y especificar aqui.

SOLICITUD
Solicito el inicio del protocolo de actuacién frente al acoso sexualo por razéon de género.

En Calatayud, a de de
Firmay fecha:
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MODELO DE RESOLUCION

EXPTE N2
ASUNTO:
INTERESADA/O:

FECHA INICIO:

Examinado el procedimiento iniciado por D/D2 referente a
se han apreciado los siguientes:

ANTECEDENTES
(Resumen de argumentos planteados por los implicados)

HECHOS
(Testimonios afectados, pruebas, intervenciones asesores, etc.)

CONCLUSIONES:
MEDIDAS PROPUESTAS

Mediante este documento se notifica a (Organo municipal
competente)

En calatayud, a de de

Fdo.: Comisién de Igualdad
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DIAGRAMA BASICO DE ACTUACION

FASE 1 COMUNICACION Y ASESORAMIENTO

Persona con

conocimiento de PERSONA

AFECTADA

situacién acoso

ARCHIVO DEL CASO IGUALDAD

g == ASESORAMIENTO A PERSONA AFECTADA

FASE 2 DENUNCIA E INVESTIGACION

DENUNCIA INTERNA

MEDIDAS CAUTELARES

(Si es necesario) -

INVESTIGACION

INFORME VINCULANTE
(COMITE DE
ASESORAMIENTO)

FASE 3 RESOLUCION

< |

SI NO EXISTEN EVIDENCIAS @

SI EXISTEN EVIDENCIAS
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14 ENCUESTA INTERNA

14.1 MODELO

CUESTIONARIO PARA LA PLANTILLA pag.1

Entidad: AYUNTAMIENTO DE CALATAYUD

Fecha de realizacion: _ / / () MUJER ( )HOMBRE

Actualmente se esta elaborando un Plan de Igualdad para el personal empleado del Ayuntamiento
de Calatayud.

Sus opiniones son de suma importancia y facilitaran la elaboracion del diagnostico vy

posterior diseno del Plan de Igualdad. Por tratarse de un cuestionario de opiniones, le

agradeceriamos que contestara a cada una de las cuestiones planteadas con la mayor sinceridad.

Le agradecemos su colaboracion y le garantizamos el anonimato y la confidencialidad de todas sus

respuestas.
EDAD: ANOS ANTIGUEDAD:
GRUPO PROFESIONAL: AREA/DPTO:

Considera usted que en este Ayuntamiento

;Existe igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres?
O O | O
{Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso al empleo
publico? ] ] ]
;Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por la
empresa’? ] ] ]
: A la hora de promocionar de grado y/o categoria tienen las mismas —_— |
posibilidades las mujeres y los hombres? [] [] ==
¢ La carrera profesional en el puesto de trabajo ofrece las mismas =§_
posibilidades para mujeres y hombres? ] ] — §§
;Se favorece la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral? ::’g
[] [] =~
— ]
:Se conocen las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral — i
disponibles? ] [ ==:¢
;Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el —fg%’;:_
lugar de trabajo? [] [ =35
;La retribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y ?ﬁ;
hombres? ] [l )
;Cobran igual las mujeres que los hombres? %I“’L
| O <
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;La empresa ofrece las mismas medidas de conciliacion de la vida personal
y laboral a las mujeres que a los hombres?

;Consideras importante la implantacion de un Plan de Igualdad entre
mujeres y hombres?

;Pueden acceder a puestos de jefatura con igualdad de oportunidades las
mujeres que los hombres?

;Tienen las mismas condiciones laborales de seguridad y salud las mujeres
que los hombres?

O 0o (g
O 0o (g
O 0o (g

Enumere (pag 2) sus sugerencias
con relacion a:

;Qué acciones y mejoras
implantaria en el Ayuntamiento |e
para favorecer la igualdad? o

| PLAN DE IGUALDAD PARA EL PERSONAL
EMPLEADO

GRACIAS POR SU COLABORACION

14.2 CONCLUSIONES ENCUESTA

La encuesta se realizd6 en el mes de noviembre de 2.021 a una muestra de 100
personas empleadas (57 mujeres y 43 hombres) distribuidas por los diferentes
departamentos y areas del Ayuntamiento, sin discriminar el tipo de contrato ni de
relacién; con el objeto de comprobar la percepcién y conocimiento de la plantilla en
materia de Igualdad y dentro del propio Ayuntamiento.

Primera prequnta:

¢Existe igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres?
La mayoria opina que Sl (86 pax), siendo NO (13 pax) y 1 pax NoSe

A nivel general se percibe en la mayoria de la plantilla que existe igualdad de trato y
de oportunidades, pero aun queda recorrido para llegar a la totalidad de la plantilla.
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Segunda pregunta:

¢Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso al empleo
publico?

La mayoria opina que Sl (92 pax) frente a NO (8 pax)

En cuanto al acceso al empleo publico la plantilla detecta las mismas posibilidades,
aspecto que evidencia el caracter regulador normativo al acceso publico sin
discriminacién por razén de sexo.

Tercera pregunta:

¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacién ofrecida por la empresa?
La mayoria opina que Sl (78 PAX), frente a NO (12 pax) y NoSe (10 pax).

En esta materia se pueden acometer acciones de mejora analizando las causas de los
datos ofrecidos en la encuesta, ya que la mayoria de personas que opinan que No son
del sector de Limpieza, debiendo analizar el acceso a la formacién en estos puestos
de trabajo.

Cuarta pregunta:

(A la hora de promocionar de grado y/o categoria tienen las mismas
posibilidades las mujeres y los hombres?

La mayoria opina que Sl (80 pax) frente a NO (10 pax) y NoSe (10 pax)

En cuanto a carrera profesional vertical la mayoria de la plantilla opina que existe
igualdad, pero aun hay falta de informacién en esta materia.

Quinta pregunta:

¢La carrera profesional en el puesto de trabajo ofrece las mismas posibilidades
para mujeres y hombres?

La mayoria opina que Sl (81 pax) frente a NO (10 pax) y NoSe (9 pax)

En cuanto a la carrera profesional horizontal se percibe igualdad en la mayoria de la
plantilla, pero aun hay falta de informacién en esta materia.

Sexta prequnta:

¢ Se favorece la conciliaciéon de la vida familiar, personal y laboral?

En este apartado opinan que Sl (66 pax) frente a NO (16 pax) y NoSe (18 pax), por lo
que se deduce de los datos de la muestra que hay que llevar a cabo acciones de
mejora en este apartado ya que las posibilidades disponibles para la conciliacién son
numerosas Yy la plantilla no percibe que se favorezca su uso.
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Séptima pregunta:

. Se conocen las medidas de conciliacion de la vida personal y laboral
disponibles?

En esta apartado opinan que Sl (57 pax) frente a NO (26 pax) y NoSe (31 pax),
quedando en evidencia segun los datos ofrecidos en la muestra que existe
desconocimiento de las medidas de conciliacion de la vida familiar, personal y familiar,
debiendo tomar acciones de informacién y difusion de las mimas.

Octava prequnta.

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar
de trabajo?

En este apartado la mayoria opina que Sl (64 pax) frente a NO (25) y NoSe (11pax),
aspecto que quedara solventado con la aprobacién del protocolo de actuacién en caso
de acoso por razén de sexo incluido en éste | Plan de Igualdad, con su conveniente
difusién e informacién, siendo el objetivo de que la totalidad de la plantilla sepa y
conozca a quien o a que érgano dirigirse.

Novena pregunta:

¢Laretribucion se establece desde criterios de igualdad de mujeres y hombres?

En este apartado la mayoria opina que Si (68 pax) frente a NO (8 pax) y NoSe (24
pax). Analizando la muestra varias empleadas del departamento de Limpieza perciben
desigualdad, por otra parte 24 pax desconocen los criterios establecidos para las
retribuciones, aspecto que se puede mejorar ofreciendo la informacién necesaria en tal
asunto y despejar las dudas que se planteen.

Décima prequnta:

¢, Cobran igual las mujeres que los hombres?

En este apartado que guarda similitud con la pregunta anterior, la mayoria opina que
SlI (68 pax) frente a NO (13 pax) y NoSe (19 pax), por lo que la informacién en materia
de retribuciones despejaria las dudas yu desconocimiento.

Onceava preqgunta:

¢La empresa ofrece las mismas medidas de conciliacién de la vida personal y
laboral a las mujeres que alos hombres?

En esta apartado la mayoria opina que Sl (63 pax) frente a NO (6 pax) y NoSe (31
pax) guardando equivalencia con las preguntas sexta y séptima, se ratifica que es
preciso informar y difundir sobre las medidas de conciliacién a la plantilla.
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Doceava pregunta:

¢Consideras importante la implantacién de un Plan de Igualdad entre mujeres y
hombres?

En este apartado la mayoria opina que Sl (80 pax) frente a NO (4 pax) y NoSe (16
pax).

Treceava pregunta:

¢Pueden acceder a puestos de jefatura con igualdad de oportunidades las
mujeres que los hombres?

En este apartado la mayoria opina que Sl (2 pax) frente a NO (8 pax) y NoSe (20 pax),
debiendo tomar medidas de informacién sobre el sistema de acceso a puestos de
jefatura.

Catorceava pregunta:

¢ Tienen las mismas condiciones laborales de seguridad y salud las mujeres que
los hombres?

En este apartado la mayoria opina que Sl (92 pax) frente a NO (3 PAX) y NoSe (5
pax), por lo que la plantilla percibe igualdad.
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