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I. INTRODUCCION

El | Plan de lgualdad entre Mujeres v Hombres de Ayuntamients de Marchamalo [2024-2028) es
fundamenial para poder infroducir, de forma efectiva, 2l principio de iguatdad de génere en todas las
politicas que, an diversos niveles, viene desarrollands esta entidad.

Las antidades locales, como cualquier ofro tipo de organizaciones sociales y empleadoras, pueden
reflejar desigualdades y/o discriminaciones por razon de sexo &n su estructura y funcionamiento interno,
por gllo, &5 necasaro promover politicas, planes y medidas de iguakdad con &l fin de eliminar los
abstdculos para el accaso a puastos de responsabilidad técnica y de gestidn, promover la participacion
de las mujeres an los drgancs da gabiema, promover una mayar incorporacian de hombres coma
profesionales dentro de este dmbito tan faminizado, premover el desamalio de politicas, planes y
miedidas de conciliacion, stc.

Un Plan da Igualdad de QOporfunidades es un cocumento gue recoge un conjumio de medidas
destinadas a formentar la igualdad de oportunidades antre mujeres y hombres dentro de las entidadas
(empresas, Instituciones pdblicas, ONG, asociaciones, etc.). En este plan se disefian |as actuaciones
gue se van a implantar en favor de la igualdad de oporiunicades, en base a un diagnastico de situacian
previamenia reslizado y a un compromiss mostrado por la direccion de la entidad.

For otra parte, ef Real Dacreto-ley 62015, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
kualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres an el emplac y la ccupacidn que modifica
fa citada Ley Organica 3/2007, extiende la obigacion de radaccion de planes de igualdad a empresas
de cincuenta o mas rabajadores/as

El Ayuntamierto de Marchamalo conforma la comision de igualdad para la negoclacidn del presents
Plan desde el convencimianto de gue 1a no discriminackin, la igualdad de oportunidades y la conciliacion
de |a vida familiar, laboral y persanal parmitan valorar ¥ majorar las potencialidades y eficiencias de
inda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en general, gue reparcute diractaments en un
incremento de la productividad en la organizacion,

Se pretende gue el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continug, gue contribuya a mantener
vivo &l procedimients de consaguir gue la entidad no se estanque en su ohjetivo final de alcanzar la
igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el tiempo las actuaciones
implantadas. Es necesario realizar una evaluacion continua para comprobar fas mejoras y cambios gue
aportan soluciones a situacionas desiguales y, por lo tanto, injustas,

En definitiva, nos encontramos con una herramiania de trabajo consansuada por todas las pames
sociales de |a organizacion ocon vocacion de continuidad que velard por la igualdad enfre mujeres y
hombres an &l seno de = entidad,

. CONTEXTO SOCIAL

A pesar de que en las dhimas cécadas so ha incrementado notablemente [a presencia de mujeres an
el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de acceso al trabajo. Los
procesos de saleccion pueden estar sesgados ya que generalmente tendemos a asociar los perfiles de
los puestos a un género especilico. Por ofra parte, es importants sefialar que la maternidad puede |ugar
en contra de las mujeres en las entrevistas de trabajo ya que se considera que éstas van a generar
mayaras gastos a la compaiia al solicitar permisos para & conciiacian.
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Por ofra parte, culluralmente nos ensefian que hay carreras o estudios mas propicics para las mujeres
v ofros para s hombres, De esta forma, las organizaciones laborakes a menudo encuentran barreras
para poder equilibrar el nimere de mujeres v hombres en su plantila, incorporandolos en cieros
puestos de trabajo debido & la falta de formacion y/o experiencia de uno u ofro sexo en cieras ramas
de aducacion.

Para tratar de equilibear |a plantiika, es necesario, por un lado, modificar y redisefiar clertos aspectos de
los procesos de selecclon pues, controdar los procesos de seleccion es una herramienta Ut para
corregir "malas practicas” realizadas, en su caso, Y superar |as barreras gue puedan enconirar en este
caso mujeres, pero lambidn hombras, para accader a determinados departamentos y garantizar da esta
mado, un acceso al empkeo en igualdad de condiciones,

¥, por otro kado, Tambien es preciso focalizar y revisar las ofertas de empleo publico gue publica k&
entidad, puas 2l seguimienta y analisis de esias es fundamental para poder garantizar la iguakdad resl
y efectiva, revisando concienzuda y exhaustivaments gua dichas ofertas no resultan discriminatorias.

Las dificultades de promocidn a las gue se enfrentan las mujeres también son evidentes. Por ko
general todavia se considera que no son tan “compelitivas” o que el iderazgo es "cosa de hombres”
Hablamaos de estereotipos que se creian superados, pana, si revisamos estadisticas, en la mayoria de
empresas y olras organizaciones, tanto pablicas como privadas, hay una infrarmepresantacion de las
mujeres an puestos de toma de decisidn.

A esto se afiaden bos problemas de la conciliacion que todavia s entendida como “cosa de mujeres”.
Como comentabamos, las mujsres tienen mayares dificultadas para el sccasc al emplieo, pero también
para mantenerio o ascender. Generalmenis, para poder formar parte de un Consejo de Direccidn u
OCUpar un puesio de mayor responsabliidad hay um techo de cristal porque, entre otras, suesle
considerarse coma faciores a tener en cusniz en g promocicn la "disponibdidad” o mayor dedicacian
al trabajo remunarado.

Adeimds, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directive de las
organizaciones laborales, de forma que puedan imtegrar 1a Iigualdad en todas sus politicas y estrategias
de gestion; g directivas, mandos y responsables de recursos humanos, pare que puedan aplicar la
perspectiva de génaro en los procesos de reclutamiento, selecoidn, promocion, retrbucion, ste.
evitando caer en sesgos de género; tamblén al personal responsable de los medios de comunicacikon,
para que puedan capaciarse en el uso de imagenes v un lenguaje Inclusivo v No sexista y, por supuesto,
al personal que conforma [a plantilla de Ia entidad, para confribuir 2 erradicar los roles, estereotipos v
micromachismos que se dan en iodos los ambitos, incluido el de las organizaciones labarales.

Por ofra pante, en las condiciones de trabaje, a pesar de los evidentes avances y progresos en materia
de iguakdad de genero, 58 siguen produciendn sitwaciones de desventsja de las mujeres respecio a los
hombres, tal y como revelan las estadisticas, cuentan con mayor indica da inestabilidad en el empleo,
la mayer tasa de estacionalidad y parclalidad y lo que se denomina "brecha satarial”,

Hay gue esegurar que lBs muieres, cobran lo mismo por trabajos de igual valor. Hay una brecha
salarial an Espana que proviens de la suma de la brecha que se praoduce en muchas organizaciones,
Estas desigualdades salariales son consecuencia de algunos factores que se presentan con mayor
frecuencia en mujeres que en hombres {entre ofras, infravalorackin de puestos feminizados,
segragacion horizontal, segregacicn verical, complementos, s1c.).

Las mujerss incursionan an ef Ambito boral pero no renuncian a las responsabllidades domesticas y
de cudados que tradicionalmente se le han asignado con motive de su género, Mo podemos olvidar
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que &l hecho de gue muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del hogar y familiares generan mayor
riesqo de pobreza v exclusicn. Esto provoca que o bien no puedan trabajar, o bien tengan que hacarlo
con jornadas parciales, kb que supone que no cuenien con 1os mismos sustenios econdmicos quea bs
hombras.

Es preciso implantar medidas que fomenien la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral an
la entidad que permile compaginar vida-trabajo.

Por otrg parte, las medidas de concilaciin deben aplicarse para ambos sexos, que ambos entizndan
que la responsabilided de s familia es "compartida ”,

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de viokencia contra las mujeres. La violencia
que las mujerss sufren an e ambito privado se puade extender tambigén al &mbito pdblico y, més
concretamente &l amblto laboral. Para prevenis estas situaciones, se hace necesaria una mayor
cangenciacion y sensibilizacion por parte de rabajadores y rabajadoras. Es praciso erradicar aste tipo
de conductas en el frabajo y, por supuesto, establacer cauces de actuaciin por parte ce la entidad para
solucionar estos conflictos.

La Ley Orpanica 3/2007, de 22 de marzo, para [a iguakdad efectiva de mujeres v hombres establece en
su artlcwio T que “constifuye acoso sexual cuzlquier comportamienta, varbal o fisico, de naturaleza
saxual gue tenga el proposito o produzea el efecto de atentar contra |8 dignidad de una persana, en
particular cuando e crea un enforno intimidatorio, degradante u ofensivie” Y “constiiuye acoso par
razan de sexo cualguier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el proposito
o e efacto de atentar contra su dignidad y de crear un entornd Intimidateno, degradante u ofensivo”

Por otra parte, en su articulo 48 establece que Tas empresas deberdn promover condiciones de trabajo
gue eviten ef acoso sexwval v &l acoso par razdn de sexo y arbifrar procedimienfos especiffcos para su
prevencion y para dar cavce a las denuncias o reclamaciones gue puedan formuiar quienes hayan sido
otyeto dal mismo”

Ademas, el acoso, en cualguiera de sus fipologias, constituye un riesgo peicosocial oue 85 praciso
prevenir, aplicando asi la perspectiva de género al Plan de Prevencion de Riesgos Laborales, y sobre
lodo teniendo an cuenta que es un resgo al que se anfrantan en mayor medida |85 mujeres,

Mo podemos olvidar que, ademds, las mujeras, @n una mayoria de ocasionas s& exponan a la doble
cargs de frabajo remunerado y domestice, por lo que o su estado de salud, tanto fisiza comoe mental,
85 peor que |2 de [os hombres en la misma situacion. De la misma manera, también destaca al hacho
de gue los hombres presentan una mayor incidencia de bajas [aborales y lesiones por accidenta de
trabsjo y sufren en mayor medida los rlesgos asocados a largas jormadas de frabsjo con lo que eso
configva, For ello, se hace fundamental introducir la perspectiva de género de manera transversal y
con caractar preventiva, mejorando la deteccion y la identificacion de ios distintos factores de riesgos
laborales y enfermedades a los que S8 pueden ver expuastos tanto hombres coma mujeras

. MARCO LEGISLATIVO

La Ley Organica /2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
eslablece an s articula 5 el principio de garantia de “igualdad de trato v de oportunidades entre mujeres
y hombres, aplicable en el amblic del empleo privado v en el del emples pdblico”, tanto en el accesa al
emplec como an la formacién profesional, en la promocidn profesional, en las condicionas de trabajo,
incluidas las retributivas y las de despido, ¥y en la sfiliacion y paricipacidn en las organizaciones
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sindicales y empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembrog ajerzan una profesian
concreta, incluidas |as prastacionas concedidas por las mismas.

Estz ley, en su articulo 45 establece la obligacidn de iodas las empresas de “respetar la lgualdad de
frato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esia finalidad, adopiar medidas dirigekdas a ewvitar
cualquier tipo de discriminacion laboral antre mujares y hombres, medidas que sa deberan negaciar, y
en su caso acordar, con los reprasentantes legales de los irabajadores en la forma en que se determing
& la legislacidn laboral,

Ademds, de acuerdn 8 las modificaciones acontecidas con la aprobacion del Real Decreto-ley &/2019,
de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el emplec y la ocupacidon, en el caso de las empresas de cincuenta o
mas trabajadores., las medidas de Igualdad a gue s& refiera gl apartado anterior deberan dirigirse a la
elaboracion y aplicacidn de un plan de igualkdad, con el aicance v contenido establecidos en este
capitule, que debera ser asimismo objeto de negociacian en la forma que se determing en la legislaciin
laboral.

La igualdad entre mujeres v hombres, ademas de ser un derecho fundamental reconocido tanto en el
orden internacional como en el nacional, constituye una necesidad estrategica de cualguier pais para
ghzanzar una verdadera democracia y para construir una sociedad mas justa, cohesionada v
desarrollada social y econdmicaments.

Las Administracionas Poblicas, en su calidad de empleadoras v responsables de la ejecucidn de las
paliticas pabficas, deben ejecutar & impulsar las actuaciones necesarias en materia de organizacion de
su persanal a fin de dar cumplimiento al principio da iguaidad efectiva entre mujeres y hombres,
sinviendo, ademas, de modelo v ejemnplo &l resto de organizaciones, publicas v privadas, asf somo a ka
sociedad en su conjunto.

Se desiaca |a obligacion que marca el Real Decreto Legislativo 572015, de 30 de octubre, por el que
s aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Plblico gue oblipa a
kas Administraciones Publicas a respetar la igualdad de fraic y de oporiunidades en el Ambito Eboral y,
con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas & evitar cuslquisr fipo de discriminagian laboral
enira mujaras v hombras.

Sin perjuicio de o dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Plhblicas aprobardn, al inicko
de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres para sus respectivos ambitos, a
desarrollar en el convenio colectiva 0 acusrdo de condicionss de frabajo dal personal funcionario que
s2a apbcable, en los rminos previstos en el mismo.

El Plan establecera los objetivos a alcanzar en materss oe promocion de k& igualdad de trato y
oportunidades en al empleo piblico, asi como las estrategiss o medidas 8 adoptar para su consecucidn,
El Plan serd objeto de negociacidn, v en su caso acuerdo, con ka representacidn legal de los empleadas
publcos en faforma que se determing enda legislaclén sobre negociackin cokectiva en la Administracidn
Pubbica y su cumplimiento serd evaluado con cardcter anual,

Paor otra parte se destaca, |a reciente publicacion de la resolucidn de 16 de marzo de 2023, de la
Secretaria de Estado de Funcidn Pdblica, por la que se crea el Begistro de planés de lgualdad de las
Administraciones Fablicas v sus protocolos frente al acoso sexual ¥ por razon de saxo ofed un registro
para planes da igualdad de administraciones pablicas en el que se regisiraran kos planes de igualdad
de ayuntamientas v los protocodos frente al acoso saxual vy por razdn de sexo dal mismao ambidto.
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I¥. PRINCIPIOS GENERALES

Las caraciersticas que rigen el Plan de Igualdad son;

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacian ce forma transversal,

Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar 1a igualdad de oporunidades entre mujeres y
hormbres como 2 mantenada.

Colectivo @ integrader. Dirigido al conjunto de Ia plantifla, mujeres y hombres, no sdlo a las
primaras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos |a paricipacidn a través ded didlogo
y cooperacion de las parfes: Direccion y conjunto de ta plantiila.

Dinamico: Es progresive v estd somatido a cambios constantes,

Sistematico-coherente, El objetiva final (la igualdad real} s2 consigue por ef cumplimlento de
chjativos sistematicos.

Flexible. 5e contecciona a madida, en funcidn de las necesidades v posibilidades.

Temporal. Tarmina cuando sa ha consequido la igualded real entre mujeres y hombres.

V. FASES DEL PLAM

Los pasos que se han seguido para desarrodiar el | Plan de Igualdad de Ayto de Marchamalo son los
siguientes:

I

IL

Compromisa de la entidad Este compromiso ha sido adquidde y plasmado por escrito por la
Direccidn. Tamblén se comunicd a toda la plantilla, a través de la Reprasentacion Legal de los
Trabajadores, informandoles del proceso iniciado,

Constitucion de la Comision de Igualdad. De forma parakela al compromiso de la entidad,
& ha constituido un equipe de trabajo conformado de forma paritaria entre Representantes de
la entidad local y Representantes Legales de Trabajadores v Trabajadoras. Esta comissn tiene
la responsabilidad de impulsar acciones de informacion y sensibilizacion de |a plantilla, apoyo
&n |3 realizacion del diagnostico y & plan de ipuaidad, asi coma llevar a cabo su seguimiento y
evaluacsin. La eomisidn ha contado con el apoyo téenico de unfa consultorfa, agente da
igualgad, durante todo el procaso.

Diagnostico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres
¥ hombres. El diagnastico se ha realizado a partir del andlisis de |la informacion cuantitativa y
cuglitativa recogida en materia de: accaso al emples, contratacidn y condiciones de trabajo,
promocidn, retribucionas, concilacidn de la vida personal, familiar y laboral, salud laboral,
politica de comunicacion y sensibilizacion en iguaidad. Tras &l andlisis se ha elaborada un
informe escribo que recoge 1as conclusiones generales y 1as posibles dreas de megora.

Programa de Actuscidn. Elaborado a parir de las conclusiones del diagndstico v da las
carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los objstivos a
alcanzar para hacer efectiva la Igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para
consequir los objetives sefialados, un calendario de implantacion, |85 personas o grupos
responsables de su realizacidn e indicadores yo criterios de seguimiento de 1as aociones.

Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas de la entidad se sientan
implicadas se ha procedide a realizar una difusion del mismo, tanto intema (dirgida a las
personas con responsabilidad en la gestidn de la organizacian v 1odas las personas implicadas




en la gestidn de recurses humanoes, asl como al resto de personal) v externa (dando a conocer
el plan de igualdad a la sociedad en general}.

Vi Implantacion y Seguimiento del Plan de lgualdad. Laimplantacian consistira en |8 ejgcucion
¢e cada una de las medidas que contiene este Plan, En esta fase de ejecucion podran
identificarse problemas que puedan aparacer y 5@ aporaran solucionss a elios,

Vil. Evaluacion del Plan de Igualdad. & fnal del pericdo definido debsra realizarse una
evaluacidn que determinard la eficacka del plan, s la situacidn de partida ha me|orado, sl s
han cumplida los objetivas propuestos y si los resuliados obtenidos han sido las pravistos.

¥i. AGENTES IMPLICADOS

3 4
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Vil AMBITO DE APLICACION

Ambito territorial:
Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el terilonio espanod, [gualmente sera de aplicacion a

todas aquellas dependencias municipales que Ayuntamiente de Marchamalo pueda abeir, comprar a
gestionar durante la vigencia del presente Plan en el ambite terrliorial anteriormente sefalado,

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, inclusdo &l personal de alta direccion, 8

indapandientements de la relacidn contractual v de las creunstancias profesionales v personales de
las trabajadoras y los trabajadores del ayuntamienta.

Ambite temporal;

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se detarmina un piazo
de vigencla de cuatrd anos, a contar desde su firma, Acabado dicho plazo, s los cbjetvos no se
hubleran conseguido o las medidas no s2 hubieran gjecutado en su totalidad, se mantendra vigaente
hasta que no 5e renueve o acuarde otro.
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Yill. TEMPORALIDAD

Se considera necasario plantaar una temporalidad ded | Pian de igualdad de Oportunidades de Ayto de
Marchamalo para cuatro afios (2024 - 2028), a partir del dia siguiente a su firma, en los cuales se
pretende ejecutar [as actuaciones gue en él se contemnplan, periodo adecuado para poder evaluar un
pkan de trabajo que cuanta con 10 areas de imervencidn, 18 objelives v 31 meadidas.

Durante al iempo de vigencia del Plan de Igualdad de oporiunidades s irdn realizando las acciones
programadas, siendo prorrogados hasta la aprobacidn el siguiente Plan, en su caso. Se establecerd
un seguirmients semestral y/o anual, ademas de una evaluacion final a los 4 afios de Implantacidn.

IX. RESUMEM DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

1. PLANTILLA

E! total de plantilla de la entidad e& de 34 mujeres (43.04%) v 45 hombres (56.96%), &5 deoir, 70
personas en total.

Con respecto a la disiribucicn de la plantilla segdn grupe, un 38% de mujeres pertensece al grupo E, un
24% G2 vy un 15% AT, v la mayorig de hombres (55%) perntenece al grupo CZ. Vemos que exigte
segregacion horizontal con la mayoria de grupos profesionales, ya que, como &8 pueds obsarvar,
practicamente todos son feminizados o masculinizados.

Con respecto a ia distribucion de la plantiila segin puesto, un 24% de mujeres pertenece al puesto
Operarin/a plan empleo, un 18% Administrativo/a auxiliar y un 18% Técnicofa administrativa/a, v un
40% de hombres pertensce al puesto Dperarin/a de servicios muitiples, un 18% Palicla y un 13%
Operariofa plan empleo, Vemos que existe segregacion horizontal con la mayoria de puesios, ya gue,
como s pueds abservar, practicamante todos son feminizados o masculinizados.

Con respecto a la distribucion de |a plantilla seguin departamento, un 24% de mujeres pertenacea al
departamento Personal laboral temporal. plan de emplao., un 18% Administracién auxiiares y un 18%
Administracién téonicos, ¥ un 43% de hombres pertenece al departamenio Personal laboral, un 18%
policia y un 13% Personal laboral temporal. plan de emplao. Vemos que axiste segregacion horizontal
con la mayoria de departamentos, ya que, como se puede observar, practicaments todos son
feminizados o masculinizados.

2. POLITICAS DE RECLUTAMIENTO, SELECCION ¥ CONTRATACION EN EL AYUNTAMIENTO

Con respects al analisis de ias politicas de seleccién v contratacion que se llevan a caba an el
ayuntamiento podemos senalar que se dizpone de un protocolo de seleccion acorde a la normativa de
emples pdblico,

El66% de las mujeras encuestadas v un B6% oe los hombres encuestados consideran que 3 seleociin
de personal en el ayuntamiento se realiza de forma objetiva, teniendo las mismas oportunidades de
acceso mujeres y hombres,
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Un 29% da hombres no considera gua ka masculinizacidn o feminlzacian de algunos puestos en el
ayuntamiento es dado a el tipo de frabajo que es mds demandado por hombees o por mujenes, esto
también ko plensa el 42% de mujeres, El 2% de hombres estan de acuerdo con esta afimacion &l
igual que el 42% oe mujeres,

El 100% de hombras no consideran que &l ayuntamiento, por tradicion v costumbra, 58 indlina mas par
contratar a uno U oino sexo en funcidn del puesto al igual que ko plensa el 75% de mujeres

3. POLITICAS DE FORMACION

For gl momento, no s& ha impartido formacion especifica en iguakdad de cporunidades entre mujeres
vy hambres, & [& plantills.

En principio, no se realizan adaptaciones de la jormada ordinaria de trabajo para la asistencia a curses
de foemackdn dado que los cursos de formackin se resfizan fuera de la jornada laboral o dentro
dependiendo del horario de la formacion.

Hasta la fecha, cuando se imparte formacion &n [a entidad, no se pida al ayuntarmienta o parsona que
vaya a impartir k& sesidn formativa, gue tlenga en cuenta la igualdad v que dtilice un lenguaje, Imagenss
v ejemplos que incluyan a los dos sex0s.

El 67% de |las mujeres encuestadas y un 57% los hombres encusstados consideran que en el
ayuntamiento s& dan las migmas oporiunidades 8 muparas y hombres para acceder a los cursos de
farmacitn.

4. POLITICA Y AUDITORIA SALARIAL

Analizando las politicas salariales que se [levan a cabo an al ayuntamianio podemas cheervar gue el
ayuniamiento da Marchamalo no dispone de una politica salarial establecida, las reirbuciones se
establecen tal y como se Indica en el convendo cobectivio! norma estatutaria / presupuesios generales
de estado.

Respecto al estudio de retribuciones en &l caso del personal funcionariola de carrera la brecha
salarial en media o5 de 20,41% entre hombres vy mujeres. En el estudio de la mediana la brecha es de
£0,12%. En el caso ded personal funclonariola de interino k& brecha salarial en media es de 4,44%
entre hombres y mujeres. En el estudio de la mediana ia brecha es de -10,10%. En €l caso del personal
laboral la brecha en media equiparada a jormada complela es de 31,45% vinjendo esto derivado de los
complamentas salarakes. En el caso de k& mediana la brecha se reduce a 7.71% equiparando
retribuciones a jormadas completas Trabejadas. En el caso del personal eventual como todo son mujeres
no pademas calcular brecha,

Por otra parte, con respecto a los rasultados de la encuesta realizada a la plantilla sobre asta tematica,
el 71% de hombres y 67% de mujeres consideran que [as retribuciones se establecen desde criterios
objetivos aplicando el principio de iguaklad entre mujenes y ombres, el 20% de hombres y 25% de
mujeres no tienen clara esta afirmacion y el B% de mujeres considera que no se establecan desda
criterios objetives aplicando el principio de igualdad entre mujeres y hombres, las mujeres consideran
que las causas de la retribuciones diferentes enfre hombres y mujeres se debe & que no 5& actuakiza
la organizacion.
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5. HORARIO, JORNADA ¥ DISTRIBUCION DEL TIEMPO DE TRABAJO

La mayoria, tanto de hombras (81%) como de mujeres (84%), trabajan entre 36 y 39 horas. La jornada
de trabajo habitual s partida o continua, dependiendo dal area donde presten senvicios las personas
trabajadoras.

En el ayuntamienio el frabajo se realiza de forma presencaal, ¥y no hay establecida & ejercicio en la
modalidad de trabajo a distancia.

En al Ayuntamianto de Marchamalo, no se dispane de una politica preventiva especifica de riesgos
laborales apicando la perspectiva de pénero, al margen de las medidas preventivas existentes en tomo
al embarazo. La entidad cuenta con una evalacion de rlesgos psicosocialas en el trabajo

En gl ayurtamients se respetan los estandares minimos de prodeccion de la intimidad, de acuerdo a log
usos sccislas v los derechos reconecidos constifucional y lzgalmente, tal v como establece al art, &7
de la LOPD.

€. CONCILIACION PERSONAL, FAMILIAR ¥ LABORAL

A parte de lo establecide en los acuerdos del personal laboral y funcionariado en el ayuntamiento se
dispone de los siguientes mecanismaos para contribuir 8 la mejor ocrdenacidn dal tempo de rabajo v
favorecer [a conciliacitn de la vida parsanal, familiar y lsharal y promover el ejercicio corresponsabie
de dichos derechos. Facilitar la eleccidn de pericdos vacacionatas

= Flexibilidaed horaria en la enfrada vy salida del trabajo

=  Permizo para acudir a rauniones o actvidades escolares, recuperanda horas

« Permiso para acompariar a consulta médica a menores o famillares dependientes

= [Permiso para que el otro progenitor, distinta & fa madne bioldgica, pusdan asistir a las clases

de preparacion al parta o examenes prenatalas

» Teletrabajo

+ Otorgar dias de asuntos propios

= Pearmizo no refribuido o compensable para cuidade de familkares depandientas

Respecto al blogue de conciliacion, el 50% de mujeres y el 72% de hombres consideran que el
ayuntamiento favorece [a conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,

El T2% de hombras y 58% de mu|eres consldesan que sa favarace al uso de medidas de conciliacion
de igual forma para mujeres v para hombees.

El 58% de mujeras y el 58% da hombras consideran conocer los derechos, permisos v medidas
disponibles en la empresa para favorecer la concillacidn de la vida parsonal, familiar v labaral

El 7% de mujeras y al T2% de hombres no congideran taner dificultades para ta concilsacion la vida
perzonal, laboral y familiar, avngue un 17% de myeres sl consideran contar con dificuftadas.

=g puades observar como en el caso de las mujeres consideran que favoraceria a la conciliacicn el
teletrabajo ¥ la bolsa de horas parg la conciliacion, v en el caso de los hombres, consideran gue
ayudaria el teletrabajo y ia flexibilidad horana a la aptrada y salida de trabajo ademas de |a adaptacidn
de la jornada al horario escolar,

Ane M. Fodrgze:
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7. INFRARREFPRESENTACION FEMENINA

Segan analisis realizado de la distribugion de la plantila, vemas que no hay una infrarrepresantacian
fernaning an al ayuntamisnto, pues hay eguiibrio en el ndmearo de mujeres v hombras que forman pare
de |a entidad.

Por ditimo, con respecto composicion de a representacion legal de las trabajadoras v trabajadores
podemos ver que si hay una infrarepreseniacian de mujeres puesto que el porcentaja de hombres en
estos drganos de reprasentacion es mas allo.

8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Na se dispone da Protocolo de prevencion y actuacion contre el aceso sexual y acoso por razdn de
sexn. Hazsta la facha, no se han realizado acciones de sensibiizacidn ni formacidn dingidas al parsonal
para que puedan entificar v evilar conductas que puedan resultar discriminatosias, ofensivas o
abuslvas.

En el ayuntamienta no hay constancia de casos de acoso Sexual 0 Bc0s0 por razon de sexo puesto que
no sa ha interpuesto nirguna queja o denuncia

En el Ayuntamients de Marchamale, no se dispone de una politica preventiva especifica de riesgos
laborates aplicando la perspectiva de génere, 8l margen de las medidas preveniivas existentes en tomo
al embarazo, La entidad cuanta con una evaluacion de riesgos psicosociales en el trabajo. Respecto a
la segundad, salud laboral v equipamientos, an el ayuntamianto no =8 dispone de un informa da
siniestralldad desagregado por sexo 0 por puesio de trabajo. Tampoco, por ahora, la entidad cuenta
con Instalaciones v recursos (vestuarnos, servicios, equipos, ropa de trabajo, ete.) diferenciados entre
hombres ¥ mujares.

Al no contar con protocolo de accso el B3% de muleres vy 43% de hombres consideran que no se ha
Informado sobre el procedimients & seguir ante un caso de acoso sexual 0 acoso por razon da sexo,

El 86% de hombres y el 42% oe mujeres creen que nunca se ha dado un caso de 2cos0, aunque es
necaesario destaca que ef 34% de mujaras no estan de acuerdo con esta afirmackan.

8. COMUNICACION ¥ LENGUAJE
Los canales de comunicacion intferma que habitualments se utilizan en Avto de Marchamalo son:

»  Corneo electrdnico
= Tabldn de anuncios
= Comunicacidon a fravés de responsable de departamento/drea

Comunicacion directa con la Alcaldia/Concajalia da cualquier empleadofa dal Ayuntamiento

Analizando los canakes internos v la comunicacién externa de la ef ayuntamienta a través de web,
comunicados, etc, se considera que se utiiza lenguaje inclusivo e imdgenes no sexiatas que transmiten
los velores de ipuakdad de oportunidades enfre mujeres y hombres,

Par Gltimo, cabe destacar que el personal crae que el ayuntamiento Race un uso INclusivo v No Sexista
del lenguaje ¥y la publicidad, concretamente asi lo percibe el 67% de mujeres v el 43% de los hombres.
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X. PLAN DE ACCION

I. OBJETIVOS GENERALES

Integrar ias perspectvas de génaro ransvarsalmeante en g culiura de la entidad,

Promover la igualdad en todas las dreas de la organizacion

Eliminar cualquier tipo de discriminacién, directa o indirecta en el acceso al empleo, @&
contratacian, & farmacidn, ka promocién profesional o las retribucionss,

Faciiitar la conclliacion da |a vida personal, familiar y laboral de las personas que integran fa
plantiia, fomeantando la correspansabifidad.

Presenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual v 800S0 por razon de sexo.
Walar por un uso Inclusivo del lenguake verbal v visual

2. AREAS DE ACTUACION

SELECCION PERSONAL

QEIETIVOS ESPECIFICOS!

Garartizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la contratacion,
realizando procesos de seleccian transparentes v objetvas, relacionados exclusivameante con
Iz valoracion de apiituvdes v capacidades requeridas para al puesto ofertada.

Trabajar por la aliminacidn de las ideas y creancias preconcebidas sobre que uno u ofro sexo
no pueda ejercer determinados oficios,

HMedida: Compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades en las ofertas de empleo

Publicitar en las ofertas de emplao &l compromisc adquirido por parte de & entidad con la kgualdad
de oporunidades entre mujeras v hombras

Responsables Responsable de BR.HH.

Fecha

Durante toda & vigencia del plan de igualdad

Indicadores % de oferias de emples publiciias con & Compromizo

IGILSIEN SomprarmiEn (siho)
Revizidn de las ofertas de empleo (5ino)
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Medios ¥ recursos

Humanos

Personal del

departamenio de

RAHH

Materiales Econdmicos
Medios informaticos, Costes da parsonal,
material de oficina, papaiaria y
despacho o suminisiros
instalaciones

habilfadas

Medida: Formacion en materia de iguaildad a responsables de seleccion

Ofrecer accidn informativa en materia de igualdad de oporiunidades a todas las personas que
participan en e procesos de reclutamiento ¥ seleccidn, garantizando asl que digponen de
conocimientos v 1écnicas de seleccidn no discriminatonias,

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios vy recursos

FAesponsable de AR.HH.

Marzo 2025 - Marzo 2026

Entidad wio parsona docente
Impartido curso de formacion (zina)

Lirgar y fecha de celebracidn

Mefora del conocimignio en malena de iguaidad {encuesia, enfrevista. .,)
N° personas formadas Segln sexo, cango ¥ responsabiidad

Bafisfaccian percibica

Humanos

Parsanal dal

departaments de BARHH

y Comision de

SEQUIMIEnio

Materiales Econdmicos
Material didactics v . Coste cursols)
fungible, saka de

farmacian, proyector,

docenta, ato.

Medida: Tribunales, drganos o equipoes de seleccidn paritarios

En la medida de lo posibée, se conformaran tribunales, organos o equipos partarios en el ndmern
de hombres y mujeres en [os procesos de seleceion

Responsables Aesponsable de AR.HH.
Fecha Durante toda la vigendcia dal plan de igualdad
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Indicadores % Tnbunales o Comiziones de seleccidn equiibredas/as
Aumento % confratacidn del sexo subrepreseniado
Disminyeidn segregacidn honzontal

Medios ¥ recursos Humanos Materiales Economicos

Direccidn y personal del . Medios Informdticas, Costes de parsanal,

Departamento da material de oficina, papaleria y
Recursos Humanos daszpacho o BN Siras
instalacionas
habiltadas

CONDICIONES DE TRABAJO

DEJETVOS ESPECIFICOS:
«  Combatir i brecha salarial

Medida: Reglstro salarial

Realizar anualmente el regisiro salarial de acuerdo al RLD. 82019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de |a igualdad de trato v de oportunidades entre mujeres v hombres en el
ampleo y 18 ocupacion

Responzables Responsable de ARHH,
Fatha Diciembes 2024- Diciembra 2025- Diciembre 2026- Diciembre 2027
Indicadores % Brecha

Brecha supera el 25% [siina)
Regisiro aciualizado reguiarmente (=inag)
Registro realizado (sifno)

Medios ¥ recursos Humanos Materiales Econdmicos
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Direccian y personal dal  Medies informdticos, | Costes de personal,

Dapartamento de material de olicina, papeleriay
Racurscs Humanos despacho o suministros
instalaciones
habiitadas

Medida: Revisar los complementos salariales, extrasalariales, incentivos, beneficios sociales,

ot

Revisar y en su caso redefinir los conceptos retributivos v complemenios salariakes y extrasalanales
para que respondan a cntenos clanos, objetivos y neutros,

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Mesa de negociacion cokectiva del Ayuntamiento.
Diciembrg 2024 - Noviambre 2025

% Brecha

Brecha supera el 25% (sino)

N7 de complementos redefinidos y ndmero de mujferes y hombres gue los
parcibean

Redefimcidn de complermenios ¥ 51 se pevciben famo por hombres o
mijeres (sino)

Humanos Materiales Econdmicos
Participantes an ka Medios informaticos, Costes de personal,
mesa de negociacion material de oficina, papeleria y
colectiva despacho o SUMINISros
instalaciones
habilitadas
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PROMOCION PROFESIONAL

DEJETVOS ESPECIFICOS;

= Disponer de procedimiertos & instrumentos de promocion de personal fransparentes y
chietives para garantizar fa igualdad de trato ¥ oportunidades.

Medida: Sistema objetivo de promocidén profesional

Dwafinkr un sisterma objetiva de promocion profesional 8 través de un profocolo, procedimients o plan
de CRITEra qué recola los criteties que se aplican para promocionar @ un puesto de mando Intermadio
o Direccion, asegurando gue sean objethvos y estén libres de cualguier tipo de discriminacidn directa
o indirecta

Responsables Mesa do negociacidn colectiva.

Fecha Digiemire 2025 - Noviembre 2026

Indicadores Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad

Medios y recursos Humancs Materiales Econdmicos
Participantes en la Medias informdticos, Costes de personal,
mesa de negociacion material de oficina, papeleria y
podactiva despacho o suminisiros

instalaciones

habilitadas




FORMACION

OBJETIVGS ESPECIFICOS:

=  Sansibifizar y formar en igualdad de opariunidades a la plantilla en ganeral, para garantizar la
igualdad entre hombres y mujaras v & abjetividad en todos 0s procesos,

= Fomentar, en la medida de lo posible, |a paridad de hombres y mujeras en todas las accionas
formativas

Medida: Jornada formativa y de sensibilizacion en igualdad a toda la plantiila

Reallzar una charafornada en materia de iguakdad v género dirigida a toda & plantifla

Responsables La Comisidn de lguakiad

Fecha Diciembre 2024 - Noviembre 2025

Indicadores Celebrada jornada de formacidn en igualdad (sifa)
Lugar v fecha de celebracian

Mejora del conocimienio en maleria de iguaidad Jencuesia, enfrevista...)
N personas asiztenfes segln sexo, cargo ¥ responsabilidad

FPonenles o docentas

Satisfaccion percibida

Medios v recursos Humanos Materiales Econdmicos
Camisitn de lgualdad Matarial didactico v Casta cursa{s)
fungible, sala de

formacidn, proyector,
dacenie, e,
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Medida: Adaptacidn del horario de las acciones formativas

Adaptacian del harario de las acciones formativas para garantizar la asistencta de las personas
trabajadoras con contralo a tiempo parcial o reduecidn de jornada, en la medida de lo posibla,

Responsables Rasponsabla da RR.HH,
Fecha Durante inda ka vigencia del plan da igualdad
indicadores % de personas con jornada parcial o reducida que reciben farmacian
Medios y recursos Humanos Materiales Economicos
Personal dal Meding informaticos, Costes de parsonal,
Departamento de material de oficina, papeleria y
Recursos Humanos., despacho o sUMinisiros
instalaciones
habilitadas

lfedida: Fomentar la imparticién de cursos de formacion dentro de la jornada laboral

Siempre que un determinado curso lo permita, establecer su imparticion dentro de Ia jornada kabodal,
va sea presencial u anline.

Responsables Responsable de ARHH.

Fecha Curante toda la vigencia del plan de igualdad

Indicadores N total de horas de formacion v de parficipanies, desagregadas por Saxo
N* y porcentaje de asistentes, desagragado por sexo, por contenido
formativ,

Nimero y poncentaje de acciones farmativas realizadas denlro y fusra de
la jormada faboral, sefialando mdmern y povceniale desagregaco Dor Sexo
de asistentas an ambas sfyacknes

Humanos Materiales Econdamicos

Medios ¥ recursos

Direcclén y personal del Correo elsctranico, Costes de personal,

Departamento de | medios informaticos, papeleria y
Ascurscs Humanos] material de oficna, EsUministros
despacho o
| instalaciones
| habilitadas
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Medida: Promover la formacion tras la incorporacion al puesto por permisos para cuidados de

familiares

Promover &l acceso a la formacion .. o reciclaje de las parsonas que se incorporan 8 su pussio tras
un pericdo de excedencia por cukdado de un menor o persona dependienta, en B medida de lo

posible,

Responsables
Fecha

Indicadores

Medios ¥ recursos

Responsable de RR.HH
Duranta toda la vigencia del plan de iguakdad

% de personas que se incorporan, ras pernizo de malernidaddoatermidad,
¥ reciben forrmacion o moiciaje

% de personas que Se incorporan, ras wha excedencla, y reciben
formaciin

Humanos Materiales Econdmicos
Personal ded hedios informaticos, Costas de personal,
Deparaments de material de oficina, papeleria y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalacionas
habflitadas

Medida: Sesion formativa en materia de igualdad a la comision de seguimiento

Realizar una sesion formativa especifica an materia de igualdad v planes de iguakiad dingida & fa
pomisidn, drgano o equipo encargado del seguimianto del plan de igualdad.

Responsables Carmision de lguakiad.
Fecha Imicio y mitad del Plan de lgualdad.
Indicadores Enfidad wo persana docenie
Lugar y fecha de celgbracian
Mejora ded conocirmiento en malerla de igualdad fencoesta, entrevista..,)
N® personas asistentes segin sexo, cargo y responsabiided
Satisfaccidn percibida
Medlos y recursos Humanss Materiales Economicos
fl—" - o 18
Eduern Femdndes AE M. Fuod rigues

ii
3
kY




Persanal de la Material didactica v Coste cursols)

Comisian de funpgible, sala da
seguimients formacidn, proyector,
docente, ato.

CONCILIACION DE LA VIDA
LABORAL, PERSONAL Y
FAMILIAR

DBJETIVDS ESPECIFICDS:

« Facilitar y garantizar &l ejercicio de los derechos de concillacian de |2 vida personal, famillar y
laboral de trabajadores v rabajadoras, informando de ellos ¢ haciéndolos accasibles a toda la
plantiia

» Fomentar la conciliacion de la vida personal, familiar y aboral de trabajadores y trabajadoras,
eslableciendo medidas y garantizando &l uso de las mismas lano por mujeres coma por
hombres para avanzar en corresponsabilidad

=  Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por solicitar permisos o gjercer ks derechos de
conCilacidn.

Medida: Disefiar y difundir un documento con los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacion existentes

Digafiar y difundir medianta los canales habituales de comunicacian del ayurtamianto un documento
que recopile ks distintos permisos, derechos y medidas de conclliackn exisientes de acuerdo a la
legisiacion vigente, tanto en el estatuto de los trabajadores coma en el convenio colectivo de
aplicacion y diferenciando squedios parmisos gue otorgue la entidad mejorando lo minkmos
establacidos por ley. Se harda mencidn expresa a que los permisos pueden ser utilizados por
hombres y mujaras, indistintamentsa, para fomentar la corresponsabilidad en of usa de esins

pemmisas y medidas.
Responsables Responsabla de RR.HH.
Fecha Marzo 2024 - Marzo 2025
Indicadores Documento difundido entre tods la plantila (sino)

Doeumenta realizado (silhao)




Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos

Diraccidn, personal del | Medios informéaticos, Cestes da personal,

Departaments de material de ofizina, papeleria y
Recursos Humanos v despacho o suministros
Comision de instalaciones

geguimiento habiltadas

Medida: Campanias o guias informativas de sensibilizacidn sobre cormesponsabilidad

Reatizar campanas o gulas informativas de sensibilizacidn en matera de coresponsabilidad, para
fomentar que no 300 las mujeres soliciten medidas o permisos de conciliaoidn, por ejemplo,
permisos por patemidad o les diferenies medidas en flexibiidad de horarios que ofrece ks entidad

Responsables Responsable de RA.HH,
Fecha Durante toda la vigencia del plan de igualdad
Indicadores Aumento de la corresponsabiidad (siino)

Campanas realizadas (sino)
Canzles o vas wlilizadas, Enumerar

Medios y recursos Humanos Materiales Economicos
Perzonal del Correo electronico, Costes de personal,
Depariamanto de | caneleria, tablones, pepeleria v
RAecursos Humanas ats. suministros

Medida: Guia informativa de recursos para la Conclllacidn

Editar una gula Informativa de recursos para la condliacién que incluya informacidn scbre escuelas
infantiles, guardenias o centros de alencidn a mayores dependientes existentes en la zona, ayudas
econtmicas, atc. Esta gula sa difundira a traves de los canakas habituales v estard disponible en el
departameants da RELHH,

Responsables Responsable de BR.HH.

Fecha Diciembre 2024 - Diciembre 2025




Indicadoras

Medios y recursos

Guia difundida (sifno}
Salisfaccion parcibida

Humanos

Personal del
Departamento de
Racursos Humanos y
Camisidn de
seguimeento

Materiales Econdmicos
Medios informédticas, Costes de persanal,
material de oficina, | papeleriay
despacho o suminkstros
inslalaciones

habilitadas

Medida: Registro de los diferentes permisos solicitados para la conciliacion

Dispaner de un registro que recoja ios diferentes permisos, ausencias, suspensionss de conirato,
reduccionss de jomada, excedencias salicitadas y concedidas, desagregada por sexn,

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Responsable de AR HH.

Duiranie toda la vigencia del plan de igualdad

Base de dalos permisos {siho)
Confanida de fa base de datas (n® y tipo de permisos solicifados

concadicdos)
Humanos

Personal del
Departamenio de
Racursns Humanos

Materiales Econdmicos
Medios informaticos, Costes de personal,
matarial de oficina, papslena y
despacha o suministros
instalacionas

habiliadas

Medida; Facilitar el teletrabajo como medida para la conciliacién

Responsables

Fecha

Fomentar la regulacidén con una normativa interna de protocolo de wtilizacidn del teletrabajo con
critarios objstives para todo el personal ded Ayuntamiento.

Hesponsable de AR.HH. y Mesa de Negociacidn colactiva,

Durante toda la vigancia del plan de igualdad
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Indicadores Base de dalfoz penmisos {sino)
Confenido de la bagze de dafos (n® y fipo de permizos solicifados y

concadidos)

Medios y recursos Humanos Wateriales Econdmicos
Perscnal del Medios Informéticos, Costes de personal,
Departamanto de material de oficina, papeleria y
Recursos Humanos vy despacho o sUMInisiros
Mesa de Negooiaciin instalaciones
colactiva habilitadas

COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

OBJETIVGS ESPECIFICOS:
¢ Garantizar gue la informacidn sobre el Plan de lgualdad sea accesible a toda la plantilia ¥

gruepos de interés

s Asegurar que a comunicacion interna y axtarma promuevan una imagen igualitaria de mujeras
¥ hombres

» Fomentar la comunicacion y sugerencias, en matena de igualdad, entre 1a plantilla y k& comisian
de saguimiento

Medida: Campafia para la difusion del Plan de lgualdad

Realizar una campafa especifica de difusidn ded Plan de Iguaidad, interna (publicacion en la intranst
o tabkn ¥ presentacidn a toda la planiifa an reunidn informativa) v externa {a fravés de redes
soclales, web, nolas de prensa, 8ic.).

Responsables Comisin de lguakdad,

Fecha Marzo 2024 - Septiembre 2024

Indicadores Pian de igualdad difundido interna v externameants [sino)
Alcance
Cangles de informacidn uliizados

£8

Edpms Femandes Army Wi Rrxdrigeen:

= |

—




Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos

Comiskan de Medios informaticos, Costes de personal,
seguimiento, materkal de oficina, papeleria y
Daparaments da despachao o suministros
HAacursas Humanos instalaciones

habilitadas

Medida: Lenguaje & imagenes de las comunicaciones externas

Revisar y cormegir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en (85 comMunicacones externas
(comunicades, notas de prensa, wab, o) para asegurar la utilizacion de un lenguaje inclusto &
imagenes no sexistas.

Responsables Conecajalia de |gualdad v Departamento de comunicacion,

Fecha Durante toda la vigencia del plan de igualdad

Indicadores Rewvigidn del lenguaje (sidna)
Revigidn de las imégenes [sino)
Enumerar fuentes revisadas

Medios y recursos Humanos Materiales I Econdmicos
Personal de la Medics informidticos, i Costes de parsanal,
Concejalia de lguaidad | material de oficina, | papeleria y
¥ elDepartamanto de daspacho o suminisiros
comunicacion Comisidn | instalaciones
de seguimianto hablltadas

hedida: Lenguaje e imagenes de las comunicaciones intermas

Revisar y comegir el lenguaje v Ias imagenes que se utilizan en las comunicaciones internas
(tabdones, comunicados, manuales, circulares, correo interno, etc) para asegurar U neutralidad

respecio al género,

Responsables Responzable de AR.HH.

Fecha Durante toda la vigencia del plan de igualdad

i -
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Indicadores Fewvision del lenguaje (siha)
Fevisidn de las imdgenheas (sbino)
Encrmerar fuenfes revisadas

Medios y recursos Humanos Materiales | Econdmicos
Parsonal dal Medios informaticas, Costes de personal,
Departamanto da material de oficina, papelaria y
Aecursos Humanos v despacho o suministros
Comigion de instalaciones
saguimianio hahilitadas

Medida: Campafias de comunicacion en dias conmemorativos

Realizar campatas de comunicaciin en determinadas fechas sefialadas, por ejemplo, el 8 de marzo:
Dia de la Mujer, 25 de noviembre: Dia conira la viclencia de génera, Dia de k& iguakdad salarial, 81c.

Responsables Concelalia de lgualdad y Depanamentd de comunicaciin
Fecha Durante toda la vigencia del plan de iguakdad
Indicadores Alcance

Ganales de informaciin utiirados

Medios ¥ recursos Humanos ateriales Econdmicos
Comision da Correa alactronics, Costes de parsanal,
seguimienio, personal cartelerla, ablones, papelaria v
del Departamento de et suminisiros

comunicacion

Medida: Resefia en la web en tematica de igualdad

Establecer una rezefia en la web destinada a reflejar los compromisas intermos de la corporacian en
tematica de igualdad, congliacion y coresponsabilidad,

Responsables Concejalla de |gualad, Comisidn de Igualdad v Deparaments de
comunicacion




Facha Durants toda la vigencia del plan de igualdad

indicadores % de wellas
Fesefa incorporada en la wab (sifna)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos
Comision de | Medios Informaéticos, Costes da persanal,
seguimiento, material de oficina, papalaria y
Departaments de despacho o suministros
comunicaciin | instalaciones

| habllitadas

Medida: Canal de comunicacion entre la plantilla y la comizién de seguimiento

Crear un canal de cemunicacion entre la plantilla y la comision de seguimiento, por ejgmplo, un
buzdn de sugerencias o la creacidn de un comep electronico (iguaidad@........es) para que se
puedan aportar sugerencias y peticiones an materia de iguskdad, Establecer la metodolagia en un
protocalo para su wso y control,

Responsables Comizsién de lgualdad.
Fecha Marzo 2024 - Noviembne 2024
Indicadores Buzdn de sugerencias implantado (siho)
Mefodoiogia definida (sifa)
W de sugerenciasiopiniones atendidas v solucionadas
N" de sugerencias/opinionas recibldas al afio
Medios ¥ recursos Humanos Materiales Econdmicos
| |
Comigion de Medios informétioos, ' Costas da personal,
seguimiento. material de oficing, | papeleria y
despacho o | suministros
instalaciones |
habilitadas i
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Medida: Encuesta sobre igualdad dirigida a la plantilla tras la vigencla del Plan de Igualdad

Realizar una encuesta en matera de igualdad, coincidiendo con |a finalidad de la vigencia del plan
de igualdad (4 anos), de manera que la enfidad pueda conocer la percepcion de kg plantilla ¥ se
pueda hacer un seguimiento del cumplimiento de os objetivos del Plan de iguaidad.

Responsables Comision de seguimiento
Fecha Agosto 2027 - Dicienbre 2027

Indicadores Enciesla reallzada (siha)
Infarme de resulfados realizado (sino)
N de respuestas por sexo

Medios ¥ recursos Humanos Materiales Economicos

Comision de Comen alecirdnico, Costes de personal,
seguimiento, personal cartelerig, tablonas, | papeleriay

del Departameanto de eic. suministros
Marketing

PREVENCION DEL ACOSO MORAL, SEXUAL Y

POR RAZON DE SEXO Y DE LA VIOLENCIA
CONTRA LAS MUJERES

DBJETIVOS ESPECIMCODS:

s  Assgurar qua los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorna de trabajo respetuoso y
libre de silvackones de acoso sexual yo acose por razon de sexo
¥  Promaver un modelo de gestidn v una cultura de intolerancia al abuso vy al acoso de cualguisr

tipa

Medida: Formacion ylo sensibilizacion sobre la prevencion y actuacion contra el acoso a la
plantilla

Cfrecer un curso de formacidn especifice sobre la sensibllilzaclén en materia de prevencidn v
actuacion contra 8l acoso sexual, morsl, por razon de sexo, idenfidad y orientacion sexual, a toda la

plartilla
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Responsables Comision de seguimiento.

Fecha hayo 2024 - Mayo 2025

Indicadores Formacitn impartida (sl
Lirgar ¥ fecha de celebraciin
Mejova def conocimignto en materis de acoso Jencuesta, enfrevista. )
N personas asistenfes segun sexo, cargo y responsabifidad

Salisfaccidn percitida

Medios y recursos Humanos

Comision de
saguimiantn,

Materiales

Material didactico y
fungibie, sala de

formacion, proyactor,

gocenta, ate.

Econdmicos

Coste cursols)

Medida: Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, sexual, por razdn de sexo,

identidad y orientacién sexual

Difundir el protocolo de prevencidn y actuacidn frente al acase moral, sexual, por razdn de sexo,

identidad y orientacion sexual.

Responsables Comigidn de seguimients.

Facha Marzo 2024 - Junio 2024

Indicadoras Alcarca

W Denunciasiquejasisugerancias recibidas

Protocalo difundida (sifa)
Protocoln reslizada (sifo)

Resalucidn de conflicioscesos de acoso (siha)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos
Comisign de Medios informédticos, Costes de personal,
seguimisnto. material de oficina, papaleria y
despacho o suminisiros
instalacionas
habiliadas
Kedida: Folletosicarielesitripticos sobre acoso
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Disefiar ¥y difundir entre la plantifla folleics/carelesfiriptices, gue contengan informecion sobre el
&C0s0, sUs rasgos v el procedimianio 2 ssguir,

Responsables Comision de seguimiento,
Fecha Diciembre 2026 - Noviembre 2027
Indicadores Alcanca

Cambwas percihicas en el amtuente de trabajo
Follefos, canteles o tripticos realizados y difundidos (sifna)

Medios y recursos Humanos Materiales Economicos
Comiskn de Correo alectréngo, Costes de personal,
seguimiento, canelerfa, tablones, papeleriay

ahe, suMministros

CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETVOE EEPECIFICOS!

» Fomentar, en |la medida de lo posible, una presencia equilibrada de mujeres y hombres an
tadas los nivelas da la antidad lacal.

Medida: Ajustar la clasificacion profesional a las tareas realizadas

RAegular un sistema de clasificacion profesional neutrg, libre de sesgos de género, eliminando las
denominaciones masculinas o femaninas vy utilizando términos neutros en las denominaciones de
los puesios

Responsables Responsable de BR.HH.
Fecha Diclembre 2024 - Junic 2025
Indicadores Ajusies realizados (siino)

Enumevar ajustes realizados an [as calegorias




Medics y recursos Humanos Materiales Econdmicos

Parsanal dal Corren gleciranicg, Costes de personal
Departameants de medias informaticos,
Recursos Humanos matarial dé oficing,

despacho o

instalaciones

habilitadas

Medida: Revisién periddica del encuadramiento profesional

Proponer un sistema de revision periddica del encuadramisnto profesional del personal contratado,

de manera que S8 garantice & objetividad de la valoraciin de pusstas

Responsables Mesa de negociacion colectiva.
Fecha Durante toda ka vigencia del Plan da lgualdad,
Indicadores Revisidn de compelencias
VPT abjativa
Medlos v recursos Humanos Materiales Econdmlcos
Mesa de negoclacién Corren alectrdnico, Caostes de persanal
coleciiva, medios Informédticos,
material de oficina,
gaspacho o
instalaciones
habiltadas

VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICGS:

= Garantizar los derechos laborales de las trabejadoras victimas de violencla de geénero

parenscientas a la plantifla de la entidad

T
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= Favorecer la insercidn, permanencia y/o promocin de colectivos en riesgo de exclusion social
con especial atancion a las frabajadaras victimas de vickencia de ganeno.

Medida: Difundir un protocolo de actuacidn frente a la Vielencia de Género

| Difundir entre la plantiila un protocolo de actuacion rente a ta Viclencla de Género

Responsables Comision de seguimiants

Fecha Aoril 2025- Abnl 2026

Indicadores Frofocoln realizado (sino)

Frofocodo enfregado a responsabies (o)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos
Comigion de Mediog informaticos, Costes de personal
seguimienta material de oficing,

despacho o
instalaciones
habiltadas

Madida: Facilitar las condiciones laborales del personal que trabaja en el Ayuntamiento en caso
de viclencia de género

En caso de gue una rabajador/a sea victima de violencia de género s& intentara, en ia medida de
lo posible, facilitar sus condiciones de trabajo, a traves de medidas coma el teletrabajo, cambio de
pusstn, flexibididad horana, ete.

Responsables Responsable de RA.HH,
Fecha Durante toda la wigencia del plan de igualdad
Indicadores N permisos alendido
N solicitides
Medios ¥ recursos Humanos Materiales Econamicos
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Perzonal del Medios informdticos, Costes de parsongl
departamenta de RRHH | material de oficina,

despacho o

instalacineas

habllitadas

SALUD LABORAL CON
PERSPECTIVA DE GENERO

OBJETIVOS ESPECIFIEOS!

« PFlanificar ia prevencion de riesgos laborales desde una perspectiva de génern, garentizando
que s& incorporen medidas preventivas acordes a las caracteristicas da todas las personas

Medida: Prevencién de enfermedades psicosociales como el estrés, ansiedad, etc.

Prevenir Ios accldentes ¥ enfermedades comunes derivados del estrés, ansiedad, etg, teniendo en
CUENtA QUE son riesgos gue segun la Agencia Europes para la Seguridad y Salud en &l Trabajo
alecian mayartariameants a las mujsres

Responsables Aesponsable de RAHH,
Fecha Duranta toda la vigencia del plan de igualdad
Indicadores Adapiacidn realizada [sifmo
Alcance
Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos
Personal del Medios informaticos, Costes de personal
departamento de BAHH | material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas
_ | E 31
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XIl.  SISTEMA DE SEGUIMIENTO

. SEGUIMIENTO

1. DEFINICION

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccidn y e andlisis continuado de informacidn en
materia de igualdad vy concliacion desamoliados en una corporacidn, para: verificar lo que se ha
realizaco &n este campo; asagurar al cumplimiento efectivo de las acciones y de los objetivos que se
han propussto (en este caso en @l | Plan de Igualdad); ¥ detectar posibles problemas, v en tal caso,
proceder & los regjustas oportunos que se adecuen en mayor grado a nacesidades detectadas de la
plantila y a los recursos que puada emplaar la entidad.

2. FORMA, TEMPORALIZACION ¥ PERSONAS ENCARGADAS

El seguimiento debe quedar recogido documentalments, mediante informe expreso, debe ser levado a
cabo por [a eomigion da igualdad y sa realizara de afio en afio, duranie la vigencia fijada para cada Plan
de Iguaidad. Por ello, si un Plan da Igualdad, tiene una vigencia de cuatro afios, se debordn realizar
cuatre informes de seguimbento.

Todo ella, sin perjuicio de que la Comisidn de Igualdad, pudiera solicitar ks subcontretacion externa,
que be pudiera prestar asistencia y apoyo en i elaboracion de este procaso.

3. DBJETIVOS
Los objetivos que se pretendardn alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad, son:

= Analizar el proceso de implementacidn, ientificar recursos, metodologias y procedimientos
puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

* Comprobar los resultados inmediatos del Plan de lgualdad para conocer el grado de
consSecucion e Ins objetivos definidos v la realizacidn de las acciones previstas segdn lo
programado.

= Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor respuesta
a las va identificadas.

= Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacién final del
Plan de Igualdad.

4. METOLOGIA DE SEGUIMIENTO:

A continusacian, se proparciona una aliemativa de metodologia a Bevar a cabo para el disefio y ejecucian
de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran establecerse piras versiones,

ar
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1* Recogida y andlisis de la informacién. Revisidn de los documentos generados a raiz de la
implantacian de las medidas (paricipaciin en las actividades propuestas, actas de negoctacion,
guias, imformes, folletos, resultados de encusstas, memaorias, etc.) asi como el cumplimienta
de los indicadores de seguimienta previstos y actualizados para cada accin,

27 Informe de seguimiento. Este informea rasumird v sinlelizars toda la informacion acerca de la
eiecucion de kas acciones, una por una, gue e ha recopilado en la anterior fase, resumiéEndoda
en una ficha estandar por accion.

Cada ficha inchaira, fanto los datos relatives a la implantacitn coma al seguimiento de cada
accion,

3% Difusidén vy comunicacién. Una vez validado v aprobado el Informe de Seguimlenio (en cada
casa) por la Comisian de Igualdad v la Direccian de la entidad, se difunde al resto de personal
por ko5 canales establacidos en el Plan de Comunizacidn corporativa.

1. EYALUACION FINAL

1. DEFINICION

La evaluacion final, como su propio nombre indica, &5 la fass final que da cierre al Plan de lgualdad,
[en este caso, daria clerre al | Plan de lgualdad). Permite conocer los resultados giobales que se han
obienido con k implantacidn del Plan de Igualdad, asi como detectar aguelios aspecios en los gue s
necesario incidir en el futuro mediante la elaboracion de un Plan de mejore que incorpare nuevas
propuasias de intervancion.

La evaluaciin final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

Evauacian de resultados
= Evaluaciin de procesos
- Ewvaluacidn de impacts

2. FORMA, TEMPORALIZACION ¥ PERSONAS ENCARGADAS

La evaluacidn final debe quedar recogida decumentalmente, mediante Informe expreso, debe ser
llevada a cabo por I8 comisian de igualdad y se realizard, 1al y como ya s adelantd, con |a finalizacian
de la vigencia del Plan de lgualdad. Este Plan de Igualdad, tene una vigencia de cuatro anos, de
diciembre de 2024 a diclembre de 2027, se deberan realizar en diclembre de 2022,

Todo ellp, sin perjuicio de que la Comision de Iguaidad, pudiera saliciar (8 subcontratacion extarna,
que la pudiara prestar asistencia v apayo en la elaboracion de este procesa.

3. DBJETIVOS
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Con la evaluacidn final se valora la doneidad, eficacia y efectividad de las acciones bevadas a caba
EN |8 corporacion,

La evaluaciin del plan tiens varias finalidades:

= Conocer el grado de cumplimianto del Plan da lguaidad.

= Analizar el desarrolic del proceso del Plan de lgualdad.

# Velorar la adecuacion de recursos, meodologias v procedimientas puestos en marcha durants
el proceso de desarmolio dal Plan.

= Refiexionar sobre ia necesidad de continuar con &l desarrollo de las acciones {3l se constata
que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

» |dentificar nuevas necesidades que raquieran acciones para formentar y garantizar la lgualdad
de Oporunidadas an el ayuntamiento de acuendo con el compromiso adquindo.

= Dbtener conclusionas sobre las majorias abtenidas a nivel intemo y externo.

4. METODOLOGIA

A continuacian, se proporciona una alemativa de metodologia a llevar a cabo para of disefo y ejecucion
de los informes de seguimiento, sin perjuicko, de que pudieran astablecerse otras versiones,

1° Recogida y analisis de informacién. S& deberdn revisar los documenios generados a raiz de la
implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos, indicadores de control,
estudios realizados y consecuenta analisis de conclusiones obtenidas, listados de asistencia a cursos,
paricipacion en actividades obtenida, guias, infarmes, memorias y folletos realizados, resultados da
encusstas, etc.), los resuftados que han expulsado los indicadoras de seguimiento fijados para cada
acclon en el mismo Plan, asi como los resultados obtenddos de los tres informes de seguimiento
realizados,

Tambign, se dabera revisar @ diagnistico de la sttuacidn inicial, permitiendo establecer la comparativa
de la situacion de partida con la actual.

Cabe mencionar, que sard de aspecial importancia, tenar @n cusnta, con [ finalidad de completar en
el mayor grado posible el andlisis final, ol feadback obtenido en entrevistas y grupos de discusidn y
gebate del eguipo humano sobre durante todo proceso de implantacion y seguimiento del Plan de
fgualdad.

2% Informe de Evaluacion. Contermnpla los resultados de andlisis, mediante tablas gue sintetizan la
Informacidn comentada en & aparado anlerior, @ través de un andlisis intensivo de procesos,

resultados e impacto

3® Plan de mejora. Permits;

+ Detectar las necesidades y causas gue las ganeran.
« Definir las acciones de mejora a aplicar,
+ Eslablecer prioridedes de accidn v su calendarnzackin.




o Definir el sistema de seguimlento y contred de tas mismas.,
v Estudiar [& necestdad de disefiar y ejecutar un [l Plan de fguaidad

4" Difugidn y comunicacién. Una vez validade el informe de evaluacidn final por la Comisidn de
Igualdad v la Direccion ded ayuntamiento sera difundide al resto de personal,

Xlll. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD
APROBACION UMENTO “I| PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES ¥ H DEL AYUNTAMENTO IE MARCHAMALD:
Feunida ka Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Marcharmalo, en Marchamale a 1 de abril de 2024, v

tal y como establece @ Acta de Reunigén de la misma de fecha 28 de febrero de 2024, ralativa al punto
segundeo del Orden del Oia, la Comizidn ACUERDA:

La Comision decide por unanimidad aprobar ¢l documento 1 Plan de lgualdad entre Mujeres ¥ Hombres
del Ayuntamiente de Marchamalo 2024-2028", que sa firma por todos sus miembros en el presents
documento.

¥ para gue sirva y conste donde proceda se firma el presents en Marchamalo a 1 de abril de 2024:

En representacidn del Ayuntamiento: En representacion de la parte social:
0. Datid Parejo Mena
Vocal
i
__'_d_,_-l.' il
= .___,_,./-""d-.-.- |
b
Fﬁ;f Patrici \Je‘lﬁm Hidalga D. Gonzalo Gil Serrano
Vocal Vocal
—
= 8 Nrgpr
D¥ Edurne Ferndnder Segarra ¥ Ana Maria Rodrigues Antdn
Secretaria Asesars
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XIv. AMNEXOS

Anexe |, Glosaro de Términos

AMEXD 1|, Protocoln para |5
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ANEX0 |. GLOSARIO DE TERMINOS
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Existen un conjunto de conceptos basicos que es necesario conocer para facilitar @ comprensian
general de las actuaciones y medidas que se proponen y de ko qua significa 1a igualdad de
opariunidades en i, Definimos Ios siguientes:

ACCIONES POSITIVAS:

Las acciones positivas son medides compensatoras de caracter temporal destinadas a aliminar las
discriminaciones par razan de sexn y a promover y a aumentar la presencia y la permanancia de las
mujeres an la enlidad, en todos los sectores, en todas las profesiones y en todos los niveles de
responsabilidad. (Comité para la Igualdad del Consejo de Eurapa).

La Ley de |gualdad define las acciones positivas de2 la siguiente manera:

“Con el fin de hacer efecfivo el derecho constitucional de /8 igualdad, los Poderes
Fublicos adopfaran medidas especiicas & favor de fas mijeras para carmagir
situaciones patentes de desigusidad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, serdn aplicables an lanto subsistan dichas siluaciones, habrdn de ser
raronables y proparcionadas en relacion con ef obfefivo perseguido en cada

casa”,
ACOS0 SEXUAL:

Componarmiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que atenta a la
dignidad de mujeres v de hombres.

ACOS0O POR RAZON DE SEXO:

Cuailquier comportamianto realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto
da atentar contra su dignidad y de crear un antorna intimidatorio, degradante u ofensiva.

AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Son profesionales de carscter 12Cnico experos/as en lematica de género e igualdad, ¥ que conooen
las situaciones y circunstancias en matersa de igualdad a todos los niveles, analistas de sus causas y
consecuencias o efectos v motores de la bdsqueda de posibles soluciones aplicablas an pra de la
consecuckin de la igualdad real entre mujares y hombres, convitiéndose en elementos impeescindibles
para supanvisar y disenar esirategias de iguaidad de oportunidades, actuar como intermediarios entra
las administraciones pablicas, colectives de mujeres v los Agentes Sociales, asi como para la
sensiblizacidn y el asesoramienta en asuntos de toda indole referantes al colective famenino.

BARRERAS DE GENERO:

Actitudes resuftantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la capacitackin
de la mujar para los proceses de toma de decisionss v para su plena parlicipacién en la sociedad.

BRECHAS DE GENERO:

Diferemes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucidn de recursos, acceso y podar en
un cantexio determinado,

COMCILLACION:

Supone |a creacidn de una estructura y organizacion del entormo leboral que faclite a hombras v a
mujeres |8 combinacion del trabajo, las responsabdidades familiares y ia vida personal.
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CORRESPONSABILIDAD:

Supone fa distribucian equifibrada en el seno del hogar de las tareas v responsablidades domésticas,
el ouidado de personas dependientes y los espacios de aducacion y trabajo, permitiendo a sus
miembros &l lbre y pleno desarrofio de opciones a intereseas, mejorando 18 salud fisica y psiquica de
las mujeras y contribuyendo a alcanzar una situacion de igualdad real y efectiva de ambos sexos.

COEDUCACION:

Método de intervencion educativa que va mas alld de 1a educacion mixia y cuyas bases se asientan en
&l reconocimiento de las potencialidades e individuahdades de nifias y nifios, independientemente da
sU s8x0. |8 coedUCACIOn es, por t&nto, aducar desde la igualdad de valores, oportunidades v trato & las
personas.

CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accién positiva @ Implica ef establecimients de determinados porcentajes de presencia de las
mujeras con respecto a los hombres con @l fin de pallar la escasa representacion de las mismas en
alguna actividad concreta.

DISCRIMINACION:

Situaciin gue trata a una persocna de manara menas favorable 8 comao se trate, se ha traado o 30
trataria a ofra, en una situacidn comparable, motlvado por razdn da su sexo, raza; efnig, condicidn
sexual, ideclogia, procedencia.. Se denoming también discriminacion directa en oposicidn 8 la
dscriminacion indirecta gue s define a continuacidn.

DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacion en I3 que una disposicion, un oritero o una practica, aparentaments naulra, puede implicar
una dasventaja particular para personas del otro sexo, 8 menos gue esta disposicion, este oriterio o
Bsta practica se justifiqguen objetivaments con un objetivo legitima y que los medios para realizar ests
objetivo sean convenientes vy necesarnos,

DISCRIMINACION MULTIPLE:

Expresion utilizada para referirsa a aquellas situacionas donde la suma de factores como edad, pénera,
orlentacion sexual y origen &nlco, raligidn o discapacidad, dan lugar a mas de una discriminacin.

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO-

Toda distincion, exclusion o resfriccion basada en el sexo que tenga por objelo o por resultado
menoscabar o anular ol reconocimiento, goce o ejrcicio por |as mujerss, de los derechos humanas y
las libertades fundamentales en las asferas politica, econdmica, social, cultural y civil 0 an cualquier
afra.

DISCRIMNACION POSITIVA:

Toda distingion, exclusion o restriccidn basada en el sexo que tenga por objeto o por resuitado
menoscabar o anular 8l reconocimignto, goce o Mjercicio por las mujeres, da los derechos humanos y
las libartades fundamentales en las esferas politica, econdmica, social, cultural v eivil o en cualquiar
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DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO:

Consiste &n la diferenciacion que se hace sobre las actividades cuya realizacion se atribuye a mujerss
v a hombres, adudicando dferentes espacios en funcidn del saxo, correspondienda fundamentalmenta
a las mujeras desarrollar su actividad en el ambio doméstico considerando coma reproductivo ¥ a los
hombres en al Ambito pdblico considerado como productivo,

DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la sfuacidn de las mujeres que, teniendo un empleo remunerado, suman vy
acumulan todas o gran pare de las tareas que implica el frabajo doméstico v de culdados, no
companido par sus parejas o familiares,

EMPODERAMIENTO:

Aumento de |la participacin de las mujeras en los procesos de foma de decisiones v acceso al poder.
De acuerdo con la Plataforma de Accion de Pakin se relaciona el empoderamienta con los sigulentes
ejes: los derechos humanos, |a salud sexual y reproductiva y la educacion. Estos sjes son considerados
fundamentalas para al avance de las mujeres en ka sociedad y a partir de ahi, se trata de potenciar ka

participacion de las mujeres en igualdad de condiciones con los hombres en la vida econdmica y politica
¥ en la ioma de decisiones a tdos Ios niveles.

FEMINISMO:;

Conjunta heterogénec de ideclogias y de movimientos politicos, culturales y econdmicos que thenan
como objetivo a igualdad de derechos entre hombres y mujeres. Con este ohietiva, 8l movimiento
feminista, ha creado un amplio conjunlo de teariss sociales.

ESTEREQTIPO:
imagen o idea aceptadas comunmente por un grupo o socledad con cardcter fijo & inmutable.
EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENEROD:

Examen de las propuesias y acluaciones politicas, para analizar & afectan a las mujeres de forma
diferente gue, 8 ks hombres, al objeto de adaptarias para neutralizer los efectos discriminatorios y
fomentar la igualdad entre hombres y mujeres,

GENERO:

Interpretacion culiural de la diferencia biologica. Mediante esta consireccidn se adsoriben cultural y
socialmente aptitudes, oles sociales y actiudas diferenciadas para hombres y mujeres atribuidas en
funcidn de su sexo bioldgica.

IGUALDAD DE GENERO:

Shuacion en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades personales y de
tomar decsiones, sin las imitaciones impuestas por los roles tradicionales, y en la que se tlenen en
cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y necasidades de mujeres y
hombres.




IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real v efectiva. La sola promulgacion de la igualdad legal no basta
para camblar las costumbees y estructuras de la dasigualdad y por tanto consaguir 2 igualdad real. E|
mecanismo de accion positiva tiene come fin frabajar activaments y contrarrestar las desigualdades de
parfida para que la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad,

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:
Fundamentado en e principio de igualdad, se refiare a |a necasidad de correqir las desiguaidades que
existen entre hombres y mujeres an i3 sociedad. Constituye 1a garantia de que mujeras y hombres

puedan paricipar en diferentes esferas [econdmicas, politica, participacidon social, de toma de
decsiones) y actividades (educaciin, formacion, emplen) sobre bases de iguakiad.

MACHISMO:
Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la mujeds,
INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumantos de medicidn que nos sefalan determinados hechos o fenomenos sociales con un
enfogue sensible al sistema sexo-genero

ISUALDAD DE TRATO:

La igualdad de frato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de seguridad,
remunaracionas y condiclones de trabajo, tano pera homibreas Coma para mujeras.

MICROMACHISMO:

Comportamients o expresion "invisibla" de violencla y dominackin, que con frecuencia aklgunos varonss
realizan cotidianaments en el Ambita de las relaciones de parsja,

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO:

Es &l procesa de valorar las implicaciones que tiena para los hombres y para |as mujeres cualquier
accidn gue se planifigue, ya se trate de legislacion, pollticas o programas, en todas ias &reas y en todos
los niveles. Es una estrategia para conseguir que 185 prencupackings ¥ experiencias de las mujeres, al
igual que fas de los hombres, sean pare integrante en la alaboracion, puesta en marcha, control
evaluacion de las politicas v de los programas en todas las esferas politicas, econdmicas v soziales,
da manera que las mujeres y los hombras puedan beneficiarse de elios igualmente y no se perpetis la
desigualdad. El objetivo final de la integracion es conseguir i3 igualdad de kos genaros.

PERSPECTIVA DE GENERO:
Tomar en consideracion v prestar atenclén a las diferencias entre mujeres y hombres en cualguier
actividad o &mbito dados. En una politica hace referencia al intento de integrar las cuestiones de género

en la totakdad de los Prograrmas socialas, de manera que se lBngan en cuenta an odas las decslones
politicas, econdomicas v sociales (25 cuectiones que afectan a las mujeres.

ROLES DE GENERO:

Pautas de acclén v comportamiento asignadas a mujeres v a hombres e inculcadas y perpeluadas
segin los criterios vigenies de una sociedad patriarcal. Comprenden 10dos |05 papeles y expectativas
diferentas que socialments se adjudican a mujeres ¥ 8 hombres,
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SEGREGACION VERTICAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad, puestos
de trabajo o cargos. Se habla de segregacion verfical al mismo nivel de formacién y experiencia laboral
optande por la candidatura masculina para ks puestos de jefatura o direccién.

SEGREGACION HORIZONTAL:

Concantraciin de mujeres y/o de hombres en sectores y emplecs espacificos. Es lo que se conoce
come "trabajos tpcamente femeninos® (secretarias, enfermeras, maestras, etc ) y "trabajos tipicamente
masculings” (macanicos, conduciores, efs.),

VIOLENCIA DE GENERO:

Tedo acto de violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o puede 1ener camo
resultado un dafo o sufrimiento fisico, saxusal o psicolbgico para la mujer, inclusive las amenazas de
tales actos, [a coaccion o la privacidn arbitraria da |a libartad, tanto si g2 producen an la vida pliblica o
privada. {Articule 1 de la Declaracion sobee |a Eliminacidn de la Viclencia conira la Mujer. Naciones
Unidas. 1994).







