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Presentacion
Alcalde

El I Plan de Igualdad de Oportunidades de Empleadas y Empleados del Ayuntamiento de
Guijuelo supone una apuesta por construir unas relaciones laborales maés justas y
solidarias; con esta apuesta se pretende ir eliminado los impedimentos que, basados en el
sexo de una persona, limiten su participacién en la Corporacion y crear una cultura basada
en la igualdad de hecho en el acceso, participacién, formacién, desarrollo de la carrera
profesional, remuneracién y conciliacién de la vida laboral y personal para todas las
trabajadoras y trabajadores.

Convencidos de que unas relaciones laborales sélidas y un dialogo social efectivo
contribuyen a la buena gobernanza y a la cimentaciéon de las bases para el trabajo
colaborativo, estratégico y de calidad, la elaboracion del Plan se ha realizado en
colaboracion con la Representacion de los Trabajadores del consistorio.

El Ayuntamiento de Guijuelo presenta esta iniciativa que refleja el compromiso de la
Corporacion para dar cumplimiento al marco juridico internacional, nacional y
autonomico. Pero mas alld del cumplimiento de la ley, se asume la responsabilidad de
trabajar de manera colaborativa para combatir las desigualdades de género y con ello
aumentar la calidad en la prestacion de servicios a la ciudadania, optimizar los recursos
humanos y mejorar la imagen externa de la entidad.

Somos conscientes de que son muchos los retos que tenemos por delante; la crisis a nivel
sanitario ha demostrado que las reglas del juego pueden cambiar de un instante a otro y que
la separacion entre los dos mundos —el ambito productivo y ambito de cuidados— ha de
transitar hacia la corresponsabilidad para que las desigualdades y asimetrias que estan
presentes en nuestra vida cotidiana vayan desapareciendo de manera progresiva.

Alcalde
D. Roberto José Martin Benito




Presentacion
Concejalia de Igualdad

El I Plan de Igualdad de Oportunidades de Empleadas y Empleados tiene el objetivo de
transversalizar la perspectiva de género en el desarrollo de politicas publicas a través de
una serie de medidas y actuaciones destinadas a erradicar las desigualdades de género y a
promover relaciones laborales basadas en el respeto, la equidad y la solidaridad.

Esta Concejalia impulsa esta iniciativa considerando que la igualdad es un punto clave para
lograr la trasformacién social en los términos establecidos en nuestro ordenamiento
juridico y en los Objetivos de Desarrollo Sostenible de la Agenda 2030.

La puesta en marcha de este Plan es el reflejo del compromiso asumido desde el
Ayuntamiento, junto a la Representacion de los Trabajadores, en el desarrollo de medidas
programadas que permitan evaluar los resultados a través de un seguimiento pautado.

Para la elaboracion se ha tomado como referencia un estudio diagnéstico que permite
conocer la realidad actual de la Corporacion, considerando aspectos tanto de la distribucion
de la plantilla, como de opiniones de las personas que trabajan en €l Ayuntamiento en
materia de igualdad. La informacion derivada del diagndstico, junto a la normativa
juridica, son las fuentes de las que se nutren las propuestas que aqui se presentan.

Este Plan supone el punto de partida de la apuesta que realiza el Ayuntamiento para seguir
avanzando en el camino hacia la igualdad de mujeres y hombres. Sabemos que el camino
es largo, pero, como decia Simone de Beauvoir: “El problema de la mujer siempre ha sido
un problema de hombres™ por ello, debemos avanzar juntos, pues solo €l esfuerzo comun
nos permitira enfrentar los retos del futuro.

Concejalia de Igualdad
D? M?. Jesus Tejedor
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Introduccion

El Ayuntamiento de Guijuelo, a través de la Concejalia de Igualdad junto con la
Representacion Legal de sus trabajadoras y trabajadores, ha elaborado el presente Plan de
Igualdad como estrategia practica tendiente a corregir las desigualdades y brechas de
género e impulsar una cultura basada en el buen trato entre el personal de la entidad.

La elaboracion del I Plan de Igualdad se sustenta en lo que sefiala la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en los Arts. 51 y 64. En el
Art. 51 se establece que las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas
competencias y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

a) Remover los obstdculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres
y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la carrera
profesional; b)Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin
menoscabo de la promocion profesional; ¢) Fomentar la formacién 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 organos de
seleccion y valoracion; e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al
acoso sexual y al acoso por razon de sexo; f) Establecer medidas efectivas para
eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o indirecta, por razén de
sexo; g) Evaluar periodicamente la efectividad del principio de igualdad en sus
respectivos ambitos de actuacion.

En el Art. 64 se hace referencia a que la administracion debera disefiar un Plan en el que se
establezcan los objetivos a alcanzar en materia de promocion de la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para su
consecucion. El Plan ser4 objeto de negociaciéon, y, en su caso, acuerdo, con la
representacion legal de los empleados publicos en la forma que se determine en la
legislacion sobre negociacion colectiva en la Administracion Publica.

Para definir lo que es un plan de igualdad se considerd el art. 46 de la Ley organica de
3/2007 “conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagnéstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo”.

Por su parte, 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 el apartado
segundo de su disposicion adicional séptima, expresa la obligatoriedad de las
Administraciones Publicas de elaborar un Plan de Igualdad:

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

2. Sin perjuicio de lo dispuesio en el apartado anterior, las Administraciones
Publicas deber. i wlaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el .
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convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que
sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

El Plan de Igualdad, por otro lado, supone un compromiso a nivel politico, técnico y social,
que va mas alla del cumplimiento obligatorio marcado por ley, pues con €l se pretende la
creacion de instrumentos encaminados a favorecer la igualdad de oportunidades entre el
personal de la entidad y, ademas, se considera un mecanismo para avanzar en la calidad y
eficacia de la gestién de Recursos humanos y la optimizacion de los servicios prestados a
la ciudadania.

El Plan se compone de varios apartados que se encuentran estructurados en funcién de lo
establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en cuanto que empresa de mas de cincuenta trabajadores.
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1. Marco normativo

La igualdad es un principio juridico universal reconocido a nivel internacional, europeo y
estatal.

La igualdad de mujeres y hombres es un principio basico y un derecho fundamental que se
recoge en el ordenamiento juridico tanto en Espafia como a nivel internacional; a pesar de
existir este reconocimiento de la igualdad formal y del esfuerzo en materia legislativa —a
través de normas, leyes, convenios, tratados, etc.— la igualdad efectiva contintia siendo un
objetivo por cumplir.

El esfuerzo realizado en materia juridica para la consecucién real de la igualdad de mujeres
y hombres se expone a continuacién considerando la jerarquia que se establece en el
ordenamiento juridico, es decir, en primer lugar se hace referencia a la normativa que se
consagra en la Constitucién Espafiola (CE), posteriormente se hace referencia a los
tratados y acuerdos internacionales firmados y ratificados por Espafia, para finalizar con
las leyes o programas a nivel nacional, autonémico y municipal.

1. Constitucién Espaiiola del 27 de diciembre de 1978

La CE en su art. 14 consagra el principio de igualdad “Los espafioles son iguales ante la
ley, sin que pueda prevalecer discriminacién por razén de nacimiento, raza, sexo, religion,
opinidn o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social”. En el art. 9.2 se hace
referencia a que los poderes publicos han de desarrollar las medidas que sean oportunas
para que la libertad y la igualdad sean derechos efectivos “corresponde a los poderes
publicos promover las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los
grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o
dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica,
econdmica, cultural y social”.

2. Ambito internacional
Naciones Unidas

Es una organizacion internacional fundada el 24 de octubre de 1945. El sistema de
Naciones Unidas estd formado por la propia Organizacién y numerosas organizaciones
afiliadas conocidas como programas, fondos y agencias especializadas. Este organismo ha
desempefiado un papel primordial para seguir avanzando hacia una igualdad de mujeres y
hombres de manera efectiva a través de diversos acuerdos, tratados, convenciones y
conferencias que se exponen a continuacion:

La Declaracion Universal de Derechos Humanos (10 de diciembre de 1948). Es un
documento que marca un precedente en materia de derechos humanos. En su art. 1 se
sefiala: “Todos los seres humanos nacen libres e iguales en dignidad y derechos y, dotados
como estan de razon y cong,tencm deben /;.mnportar fratemalmente \103 unos con los




otros” y en su art. 2 se hace alusién a que: “Toda persona tiene todos los derechos y
libertades proclamados en esta Declaracion, sin distincion alguna de raza, color, sexo
[...]".

La Convencién sobre la Eliminacion de Todas las Formas de Discriminacion contra la
Mujer (CEDAW). Tratado Internacional de las Naciones Unidas firmado en 1979, entr6 en
vigor con cardcter general el 3 de septiembre de 1981 y para Espafia el 4 de febrero
de 1984. Es un compromiso asumido por los Estados Parte para adoptar las medidas
apropiadas para asegurar el pleno desarrollo y adelanto de la mujer y eliminar todas las
formas de discriminacion, a fin de asegurarle la igualdad de derechos y libertades con el
hombre.

Conferencias Mundiales sobre la Mujer. Naciones Unidas ha convocado cuatro
conferencias mundiales que han contribuido a situar la igualdad de mujeres y hombres en
el epicentro de la agenda politica a escala mundial. Cabe destacar que la IV conferencia
realizada en Beijing constituye un hito de referencia, dado que a través de la Declaracion y
Plataforma de Accion de Beijin se establece un programa con lineas estratégicas y acciones
encaminadas a lograr la igualdad y progreso de las mujeres:

I Conferencia Mundial sobre 1a Mujer (Ciudad de México 1975),

II Conferencia Mundial sobre 1a Mujer (Copenhague 1980),

III Conferencia Mundial sobre la Mujer (Nairobi 1985) y

IV Conferencia Mundial sobre las Mujeres (Beijing, 1995).
Protocolo Facultativo de la Convencién sobre la eliminacién de todas las formas de
discriminacion contra la mujer. Asamblea General de Naciones Unidas, resolucion A/54/4
de 6 de octubre de 1999 y Aceptacion del procedimiento de comunicaciones individuales
por el Estado Espafiol el 6 de Julio de 2001. Este permite evaluar el cumplimiento de las
acciones emprendidas por los Estados Parte para la eliminaciéon de las formas de
discriminacion contra la mujer.
ONU Mujeres. Se establece un Marco de Asociacion Estratégico (MAE) entre el Gobierno
del Reino de Espafia y ONU mujeres (2019-2021), el acuerdo representa el compromiso
mutuo con los objetivos de igualdad de oportunidades y promocion de los derechos de la
mujer, entra en vigor el 14 de marzo de 2019.
La Agenda 2030 para el desarrollo sostenible. Es un programa impulsado por las Naciones
Unidas cuyo objetivo principal es velar por la proteccion de las personas, el planeta y la
prosperidad. El compromiso por la igualdad de género se incluye de forma transversal en
todos los objetivos, ademds en su objetivo n.° cinco se plantea el compromiso de la
comunidad internacional para el logro de la igualdad de género y el empoderamiento de
todas las mujeres y nifias de manera especifica.

Consejo de Europa

Es una organizacion internacional que tiene como objetivo principal la defensa, proteccién

desarrolla una labor &gmﬁcaLwa con accwnes p011t1cas y Jurldlca

y promocion de los derechos humanos. En materia de igualdad de ?e/ muj ereQVT Q)mbres , /




Convenio del Consejo de Europa sobre la lucha contra la trata de seres humanos (Convenio
n° 197 del Consejo de Europa), hecho en Varsovia el 16 de mayo de 2005. Entrada en
vigor en el Estado Espafiol el 1 de agosto de 2009.

Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra las
mujeres y la violencia doméstica de fecha 11 de mayo de 2011 (Convenio de Estambul).
Entrada en vigor en el Estado Espafiol el 1 de agosto de 2014,

Unién Europea

Para la Union Europea la igualdad va a constituir un principio prioritario, que se va a
impulsar a través de de tratados, directivas o planes de trabajo, es por ello que la
integracién de Espafia en la Unién Europea va a favorecer el desarrollo de politicas
publicas de género en el pais.

Tratado de la Unién Europea y Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea.
Versiones consolidadas. Tratado de Lisboa firmado el 13 de diciembre de 2007 en Lisboa
Y que entré en vigor el 1 de diciembre de 2009. En materia de igualdad el Tratado de la
Unién Europea establece en su art. 2 que “La Unién se fundamenta en los valores de
respeto de la dignidad humana, libertad, democracia, igualdad, [...] Estos valores son
comunes a los Estados miembros en una sociedad caracterizada por el pluralismo, la no
discriminacion, la tolerancia, la justicia, la solidaridad y la igualdad entre mujeres y
hombres.”Y en el art. 3.3 que: “La Unién combatir4 la exclusién social y la discriminacién
y fomentara la justicia y la proteccién social, la igualdad entre mujeres y hombres, la
solidaridad entre las generaciones y la proteccion de los derechos del nifio.”

Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacion
progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de
seguridad social.

Directiva 97/80/CE, del Consejo, de 15 de diciembre de 1997, relativa a la inversion de la
carga de la prueba en los casos de discriminacién basada en el sexo.

Directiva 2000/78/CE del Consejo de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento
de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion.

Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacién del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacion y a la promocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Directiva 2004/113/CE del Consejo de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su
suministro. La finalidad de esta norma es lograr la igualdad real entre mujeres y hombres,
asi como eliminar toda discriminacién que pueda producirse por razén de sexo, con
especial atencién a aquella que afecta a las mujeres; tiene una dime(si&ﬁfiﬁs%ﬁal uesto
que inﬂuye en todos los &mbitos de Ia vida. ;
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Directiva 2010/41/UE Del Parlamento Europeo y del Consejo de 7 de julio de 2010 sobre
la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una
actividad auténoma, y por la que se deroga la Directiva 86/613/CEE del Consejo.

Directiva 2010/18/UE del Consejo de 8 de marzo de 2010, por la que se aplica el Acuerdo
marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINESSEUROPE, Ia
UEAPME, el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva 96/34/CE.

Directiva 2011/99/UE del Parlamento Europeo y del Consejo de la Unién Europea del 13
de diciembre de 2011 sobre la orden europea de proteccion a victimas.

La Comisién Europea es el o6rgano ejecutivo responsable de elaborar propuestas de la
nueva legislatura europea y de aplicar las decisiones del Parlamento Europeo y del Consejo
de la UE. En materia de igualdad entre mujeres y hombres la Comision Europea aprobo el
Compromiso Estratégico para la ignaldad de Género 2016-2019 de manera articulada con
el II Pacto Europeo por la igualdad de género 2011-2020, presentando un informe anual
sobre la igualdad entre mujeres y hombres en la Unién Europea.

3. Ambito Nacional

La igualdad de oportunidades para mujeres y hombres y la lucha en contra de la violencia
de género se ha ido impulsando paulatinamente en la legislacion espafiola. En los Gltimos
afios, se cuenta con referentes normativos que promueven relaciones mas equitativas y
basadas en la cultura del buen trato y la no discriminacién por razén de sexo.

Ley 27/2003, de 31 de julio, reguladora de la Orden de proteccion de las victimas de la
violencia doméstica.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de proteccion integral contra la
Violencia de Género.

Ley 39/99, de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida familiar y laboral
de las personas trabajadoras (1999).

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

Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Esta ley constituye el marco normativo que establece las garantias para la consecucion de
la ignaldad real en el contexto de las politicas estatales, autondmicas y locales en el Estado
espafiol. Esta ley recoge por primera vez (art. 15) el caracter transversal del principio de
igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres.

Ley Orgéanica 2/2010, de 3 de marzo, de salud sexual y reproductiva y de la interrupcion
voluntaria del embarazo. e

— Y i

Ley 4/2015, de 27 de abril, del Estatuto de la victima del delito. pd N )
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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 Ptiblico que implica a todas las
Administraciones Publicas, reconoce el derecho a la intimidad, orientacién sexual, a la
propia imagen y dignidad en el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de
sexo, moral y laboral, asi como la adopcién de medidas que favorezcan la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral. Establece la obligacién de elaborar un plan de igualdad
en los términos previstos en los arts. 45 y 46. Ademas, en el apartado segundo de su
disposicién adicional séptima, recoge el mandato general dirigido a las Administraciones
Publicas para elaborar y aplicar un Plan de Igualdad para los trabajadores dependientes de
ellas. En esta ley, de manera expresa, se obliga a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el &mbito laboral, y para ello, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién entre mujeres y hombres; de igual modo, obliga a que el
plan de igualdad elaborado y aprobado sea desarrollado en el convenio colectivo o acuerdo
de condiciones de trabajo del personal empleado.

El 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,
que modifica la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres. introduce una nueva disposicién transitoria décimo segunda, en virtud de la cual
las empresas deberan aprobar planes de igualdad, realizar un diagnéstico sobre la plantilla,
una auditoria salarial y su registro.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y
su registro, se amplia la obligacién de implantar un Plan de Igualdad para aquellas
empresas y entidades publicas con més de 49 personas trabajadoras.

4. Ambito Autonémico

El Estatuto de Autonomia de Castilla y Ledn aprobado por la Ley Orgénica 4/1983, de 25
de febrero y su ultima reforma, por la Ley Organica 14/2007, de 30 de noviembre. Norma
superior de 4mbito autondémico, constituye una garantia para la igualdad de oportunidades
en la regién. A partir de esta reforma estatutaria es competencia exclusiva autonémica: “La
promocién de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, con
particular atencion a las mujeres victimas de violencia de género” (Articulo 70.1.1 1a).

Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en
Castilla y Le6n, regula el marco de actuacién en orden a promover la ignaldad real de la
mujer, contemplando los aspectos de promocién de la igualdad de oportunidades.

Ley 13/2010, de 9 de diciembre, Contra la Violencia de Género en Castilla y Leén,
pretende ser un instrumento efectivo para erradicar la violencia de género.

Ley 1/2011, de 1 de marzo, de Evaluacién de Impacto de Genero QI\I Castilla y Ledn,

determina la obllgatorledad de evaluar el impacto e genero «en] leyes y demaés
disposiciones administrativ. ) /) %




Existen cuatro Planes de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres en Castilla y
Leén y uno especifico para trabajadoras y trabajadores. Este ultimo se toma como
referencia:

I Plan de Igualdad para las empleadas y empleados publicos de la Junta de Castilla y Ledn.
Se aprueba por Acuerdo 19/2021, de 18 de febrero.




2. Proceso para la elaboracion del Plan de igualdad

Describir los pasos para aprender la mejor ruta hacia la igualdad de oportunidades en las
relaciones laborales.

El proceso seguido en la elaboracién del Plan de Igualdad de Oportunidades para
empleadas y empleados del Ayuntamiento de Guijuelo tiene como referencia lo establecido
en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, se ha estructurado en las siguientes fases:

Fase | * Comunicacion para la formacion de la Comisién
nan(d de Negociadora.

Preliminar « Constitucion de la Comision de Negociadora

(CN).

Recopilacién de datos cuantitativos y
Fase li cualitativos.
H 3 jlizis de datos v deteccién de necesid 3.
ﬂmgﬂ“ﬁcn Analisis de datos y ecid sidades

Presentacion y difusion de resultados.

Definicién de caracteristicas del Plan.

Disefio de objetivos y estrategias a desarrollar.
Propuesta de indicadores.

Puesta en comiin y redaccién final.

Fase iV « Aprobacién del plan por parte de la CN.

- ani » Aprobacién del plan por parte del Pleno.
Fmse.ma_c ibn » Registro del Plan de igualdad.
¥y Difusidn « Difusion del Plan de igualdad.

El proceso de elaboracion del Plan se ha desarrollado de manera colaborativa y coordinada
entre el personal politico, técnico, y la representacién legal de las trabajadoras y
trabajadores del Ayuntamiento, quienes han aportado informacion cuantitativa y cualitativa
al diagnéstico, ademas de propuestas para el Plan de Igualdad. La participacion de la
plantilla se ha canalizado a través de una encuesta dirigida atodo el personal.
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Las acciones contenidas en este Plan de Igualdad se aplicaran al personal funcionario y
laboral del Ayuntamiento de Guijuelo; se ha de tener en cuenta que la vigencia de este esta
programada para cuatro afios.

En la fase preliminar se adquiere un compromiso por escrito entre el personal politico y
técnico de la Corporacion con la Representacién de los/as Trabajadores/as (RT), lo que
supone:

¢ Reconocer la igualdad como principio basico y transversal de la organizacion.

e Promover el principio de igualdad en los objetivos de la politica del Ayuntamiento
y de las Empresas Municipales, en particular, en la politica de gestiéon de Recursos
Humanos.

o Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos para la
elaboracion del diagnéstico, definicion e implementacion del Plan de Igualdad, asi
como la inclusion de la igualdad en la negociacion colectiva.

Ademas, se formaliza la creacidon de la Comision de Negociadora o equipo de trabajo, la
cual se conforma de forma paritaria por ¢l Ayuntamiento y la representacién sindical: *

Por parte de 1a representacion sindical del funcionariado:

Representante de CSTF: D?. Maria Villanueva Garrote / D. Santiago del Bosque Mufioz
Representante de UGT: D. José Sanchez Mancebo

Por parte de la representacion sindical de la Junta de Laboral:

Representante de CSIF: D. Francisco Sanchez Bernardo

Representante de UGT: D. Juan Antonio Martin Pérez

Por parte del Ayuntamiento:

Alcalde. D. Roberto José Martin Benito

Concejalia de Igualdad. D.* Maria de Jesus Moro Tejedor
Concejalia de Bienestar Social. D*. Yolanda Alonso Valderrama

J,—'_F-_\_-\-. \
'El Acta de Constitucién de la Comisién Negociadora fue ada el 7 de fc@- 2022 a las 13:00. Se

adfunta en un documento apari€ a este Plan.
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Esta Comisién tendra la autoridad para proponer, reconducir y modificar acciones en el
proceso de elaboracién y seguimiento del diagnéstico y del plan de igualdad:

Negociacion y elaboracion del diagnostico y de las medidas que integran el Plan de
Igualdad.

Elaboracién del informe de resultados del diagndstico.

Identificacién de las medidas prioritarias a la luz del diagndstico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implementacion,
asi como las personas u o6rganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en el Ayuntamiento.

Definicién de los indicadores de medicién y de los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

Remision del Plan de Igualdad que fue aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacién de la plantilla.

En la Fase II. Diagndstico se realiza un analisis de informacién tanto cuantitativa como
cualitativa, con la finalidad de recabar insumos, basados en el contexto real de la
Corporacién, que permitan identificar las oportunidades y las fortalezas en materia de
igualdad de género y con ello poder disefiar el Plan de Igualdad. Se llevé a cabo durante
los meses de enero a abril. Los resultados derivados del mismo fueron difundidos en el
Ayuntamiento a través de reuniones y canales de comunicacién interna (tablon de
anuncios, infografias y redes sociales).




3. Informe del Diagnéstico

Fruto de la colaboracion y el compromiso por conseguir la igualdad entre las personas que
trabajan en el Ayuntamiento, conociendo la realidad actual de nuestro espacio laboral.

A partir del analisis realizado se presentan las principales fortalezas y oportunidades en
materia de igualdad de oportunidades. La informacién derivada de este informe serd
considerada para poder disefiar y planificar las actuaciones del I Plan de Igualdad para la
Plantilla del Ayuntamiento de Guijuelo.

Fortalezas y oportunidades en materia de igualdad de oportunidades
Las principales fortalezas son:

o Contar, tras haber constituido y puesto en marcha la Comisién Negociadora, con el
compromiso personal y politico de las personas que conforman la Corporacién y la
Representacion sindical del personal.

e La plantilla del Ayuntamiento estd compuesta por un total de 113 personas, de las
cuales 61 son mujeres y 52 son varones, por tanto, se cumple con una presencia
equilibrada de ambos sexos, seglin lo estipulado en la LOIEMH 3/2007.

e Con relacién al clima laboral, las condiciones de trabajo y el grado de satisfaccion
con la entidad en materia de igualdad, los datos cualitativos indican un grado de
satisfaccion elevado del personal con la entidad en esta materia. Otros aspectos
positivos son la motivacién y la satisfaccion con las medidas de conciliacion, la
buena recepcién del plan de igualdad y el hecho de que no se perciba, en lineas
generales, discriminacion por razén de sexo.

e En términos generales se pudo identificar que se cumple con los criterios de
equilibrio en la representacion de hombres y mujeres que se encargan de evaluar
los procesos de seleccion. Generalmente intervienen tres personas en cada proceso,
en los que siempre hay representacion de ambos sexos, excepto en 1 de los 12
procesos analizados, en que no se dio esta condicion.

e En los ultimos afios se estdn desarrollando distintas iniciativas para optimizar la
organizacién y modernizar los sistemas de gestion de personal. Se iniciaron el dia
17 del enero de 2019 con el objeto de elaborar una relacion de puestos de trabajo en
cumplimento del articulo 74 de TREBEP, teniendo en cuenta la situacion de la
pandemia el proceso se vio ralentizado, no obstante, se prevé que esté listo para el
afio 2022.

Principales oportunidades para seguir avanzando en materia de igualdad

e Las mujeres y los hombres se concentran en determinadas ocupaciones
profesionales segun el modelo tradicional de atribucion diferencial de roles, es
decir, se puede atisbar la existencia de segregacion horizontal en la distribucion del

enm.’"ﬁ\fea;s/?qno_la Policia Local y Vias urbanas est%
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masculinizadas, mientras que &reas como Cultura y Limpieza de edificios estin
feminizadas.

Las mujeres estdn menos presentes en grupos profesionales maés altos a nivel
jerarquico y son mayoria en las posiciones laborales de menor nivel, lo que supone
que exista una segregacion vertical donde los hombres ocupan puestos de mayor
responsabilidad, prestigio y remuneracién. Asi podemos ver que en el grupo Al el
80% son hombres, cifra que se invierte en el grupo profesional AP en el que cllas
son mayoria con un 73,7%.

Existe menor estabilidad laboral para las mujeres considerando el tipo de
vinculacién juridica de fijeza y temporalidad. Del total de las trabajadoras, un 80%
tienen contratos temporales, y, en cambio, del total de los hombres, el 48,1% tiene
esta modalidad.

De la presentacion de solicitudes en los procesos de seleccién, se obtiene que un
mayor porcentaje de mujeres concurre a estos procesos (62,9% mujeres frente al
37,1% de hombres). Cabe destacar que esta diferencia no es percibida, pues se
informa en las encuestas de que llega un mimero similar de curriculum de mujeres
y de hombres.

En lo relativo a los canales de comunicacién, los medios utilizados en la actualidad
podrian diversificarse en aras de mejorar la difusién de la informacion, dado que la
comunicacion interna a través del tablon de anuncios e intranet se emplea en un
89,9% de los casos.

En la revision para la provision de vacantes de puestos actualmente feminizados y
masculinizados, se observa que los hombres presentan sus candidaturas en menor
medida en puestos en los que la presencia de mujeres es mas elevada. De 5 puestos
feminizados se reclutaron a 4 mujeres y 1 hombre (32 candidaturas recibidas de
mujeres frente a 2 candidaturas de hombres); de 5 puestos masculinizados se
reclutaron a 3 hombres y 2 mujeres (31candidaturas recibidas de mujeres frente a
29 candidaturas de hombres).

No existe un procedimiento formalizado para recabar informacién sobre las
personas de la plantilla que estan realizando cursos de formacién, se debe destacar
que el drea de gestién y RRHH estan planificando los mecanismos que en el futuro
permitan recabar estos datos.

Con relacién a la salud laboral, el principal problema que se ha detectado es la
ausencia de protocolos de prevencién y/o actuacién ante el acoso sexual y por
razon de sexo, que permitan identificar y saber el procedimiento a seguir en caso de
que se susciten situaciones de este tipo. Tampoco se ha incorporado la perspectiva
de género en este 4mbito (en el Plan de Prevencién de rl;,sgo\s labotales).
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4. Caracteristicas del Plan

Un Plan de Igualdad no soluciona todos los problemas; asume un compromiso por cambiar
las desigualdades entre mujeres y hombres y mejorar las relaciones en el 4mbito laboral.

El presente Plan de Igualdad supone un compromiso significativo para continuar
avanzando en materia de igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Tras los resultados
derivados del diagnéstico y de las aportaciones y sugerencias efectuadas por la Comision
Negociadora, el Plan incluye un elenco de medidas tendentes a promover una cultura
basada en la igualdad de trato, y a generar acciones para prevenir y eliminar la
discriminacion por razon de sexo.

Como conjunto ordenado de medidas que han sido fruto del consenso en la Comision
Negociadora, ¢l Plan ha de ser entendido como:

Un plan piloto. Al ser el primero que se pone en marcha, se ha de establecer el plan
de seguimiento que permita verificar el grado de cumplimiento y eficacia de las
medias programadas.

Un plan transversal. Se promueve una cultura del buen trato y la no discriminacion,
para ello se ha de integrar el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres desde una perspectiva de género en todas las areas de gestion de la
Corporacion.

Un plan participativo. Se establecen canales para trabajar de manera colaborativa y
coordinada, considerando que a través del dialogo se pueden alcanzar de manera
mas eficaz los resultados deseados.

Un plan dindmico. Pretende ser un instrumento que se adapte a diversas
circunstancias y/o contingencias, en funcién de las necesidades y prioridades que se
vayan suscitando a partir de un seguimiento y evaluacion continuos.
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S. Estructura del Plan de Igualdad

Cuatro son los pilares, ocho sus objetivos y treinta y ocho las medidas para seguir
avanzando hacia la igualdad.

El presente Plan tiene como finalidad garantizar la igualdad oportunidades de mujeres y
hombres que prestan sus servicios en el Ayuntamiento de Guijuelo, asi como evitar
cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo.

Para ello, el Plan de Igualdad se estructura de la siguiente forma:
4 areas de trabajo.
8 objetivos generales.

38 actuaciones o medidas para seguir avanzando en materia de igualdad.

Lineas de actuacion Objetivos Acciones

Hacia una cultura de
igualdad

Hacia una mejora de las
condiciones laborales con

perspectiva de género

Hacia el respeto a la
integridad de las personas en
el entorno de trabajo

Area 1: | Hacia una cultura de igualdad

N: c'le Objetivo N.° Acciones
objetivo
1 Difundir el Plan de igualdad en la Corporacion. 4

Fomentar progresivamente la trasversalidad del principio
2 de igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en las
dinamicas de la Corporacion. /
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Area 2:

Hacia una mejora de las condiciones laborales con perspectiva de género

N,' ) (‘ie Objetivo N.° Acciones
objetivo
Promover la igualdad de oportunidades de mujeres y
3 hombres real y efectiva en procesos de seleccion, acceso y 8
promocion, que eviten la segregacion horizontal y vertical.
Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
4 los 6rganos de participacion, representacion interna y en 3
espacios en los que exista infrarrepresentacion de alguno de
los dos sexos.
Fomentar procesos de formacion que se ajusten a las
5 necesidades de la plantilla e introducir médulos de igualdad 5
que contribuyan al buen desempeiio de actividades
profesionales.
Area 3: | Hacia la conciliacién corresponsable.
N-" de Objetivo N.° Acciones
objetivo
6 Fomentar el ejercicio corresponsable de los derechos de la 7
vida personal, familiar y laboral.
Area 4: | Hacia el respeto a la integridad de las personas en el entorno de trabajo.
Integrar en los programas de Salud Laboral las distintas
7 necesidades de mujeres y hombres desde un enfoque de 1
género.
Promover condiciones de trabajo para prevenir el acoso
8 sexual y por razon de sexo, la violencia de género y/o las 3

conductas sexistas o machistas de distinta intensidad.




6. Areas de actuacion

Las areas de actuacion son los dmbitos en los que se ha considerado prioritario intervenir,
en este caso son cuatro, con ello se pretende seguir avanzando en materia de igualdad de

oportunidades entre las empleadas y empleados del Ayuntamiento.

Para planificar acciones a corto y mediano plazo se ha de prever la asignaciéon de
presupuesto y personal técnico que posibilite 1a toma de decisiones presentes y futuras.
Con el fin de desarrollar las acciones es fundamental que exista al menos una persona

encargada de gestionar la programacion de actuaciones.

En cuanto a la estimacion de presupuesto anual, se ha elaborado en funcién de la consulta
del costo de los servicios en el momento de la programacion de acciones, lo que implica
que el presupuesto pueda variar por diversas razones: variacion en el cobro de los

servicios, subvenciones concedidas, etc.

Lineas de Actuacion Presupuesto
1. Hacia una cultura de igualdad. 3.400
2. Hacia una mejora de las condiciones laborales con perspectiva 5.390 '
de género. .
3. Hacia la conciliacion corresponsable. 4.690
4. Hacia el respeto a la integridad de las personas en el entorno de 2950
trabajo. )
Total 15.730
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como parte de su responsabilidad social.

plantilla desagregada por sexo.

HH.

informacién desagregada por
SEXo0.

6. Crear un espacio web que propicie una | Nota: 2 Creacion del sitio web. - Actividad tnica.
comunicacion abierta y fluida al que tengan | Area de informatica. Enlace con la localizacion. - 2025

acceso S.amm las personas que de&mc.g el Disefiadora grafica.

Ayuntamiento, para facilitar a la plantilla el |

acceso a la informacién. Areade RR. HH.

7. Incorporar un sistema de registro que | Nota: 2 Elaboraciéon de una base de | - Actividad unica.
permita disponer de informacién sobre la | Area de informatica y RR. datos para el registro de | Dyrante 2024.

Nota 2. En todas las actividades participaran: la Concejalia de igualdad o personal técnico y la Comisién Negociadora, en este espacio solo se colocaran las dreas que sean

distintas a estas.
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materia de igualdad de género.

medios que ha recibido
formacioén.

N.® de personal de la plantilla
que ha recibido formacién.

Informacién desagregada por
sexo.

5. Impulsar el desarrollo de un sistema de
registro que permita recabar informacién sobre
la formacién que va adquiriendo la plantilla.

Nota: 2

Area de informatica.
Disefiadora grafica.
Area de RR. HH.

Elaboracién de una base de
datos para el registro de
informacién desagregada por
sexo, ademas de incluir el area
de conocimiento de formacion.

- Actividad tUnica durante el
2023.

Nota 2. En todas las actividades participaran: la Concejalia de igualdad o personal técnico y la Comisién Negociadora, en este espacio solo se colocaran las dreas que sean

distintas

a

estas.




Area 3 Hacia la conciliacién corresponsable.

7 Actuaciones

recogidos en la legislacion actual.

Disefiadora grafica.

- N.° de visitas/descargas.

Objetivo 6: - Fomentar el gjercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Actuaciones Responsables® Indicadores Temporalizacion
1. Registrar el nimero de mujeres y hombres | Nota; 2 - N.° de mujeres y hombres que | - Permanente,
que solicitan y se acogen a las medidas de | ; . i solicitan y se acogen a las
conciliacion para conocer la situacién de la Ak de informatica y RE. medidas de conciliacion.
entidad en esta materia y analizar si las | HH. . N° de mujeres y hombres
medidas de conciliacion estan adaptadas a las wo.o% dos a medidas de
necesidades de la plantilla. comeiliacién  por  tipo  de
medida.
solicitudes de conciliacién, que se ajuste a las
. ’ . . - N°de veces que se emplee

necesidades del puesto de trabajo que permita RR. HH. d P
una deliberacion objetiva para su concesion.
3. Elaborar una guia interna con las medidas y | Nota: 2 - Recurso elaborado. - Actividad tnica durante
servicios actualmente disponibles para la 2023.
plantilla del Ayuntamiento.
4. Disefiar una campafia que promueva la | Nota: 2 - Elaboracién del recurso. - Durante el 2025,
corresponsabilidad en los cuidados familiares | . ) . E .

. . - | - Enlace web donde se aloja la
(cuidado de menores o personas dependientes) FAre . ao. ) informatica ~ .

comunicacion. campana.

5. Elaborar un estudio que permita conocer las

Nota: 2

necesidades de la plantilla con relacién a -la|

- Estudio sobre necesidade des ho
conciliacion. Vi

u\mvE./mao el 2023-2024.
¢
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Cronograma

Es una herramienta de planificacion que permite ordenar las acciones y definir el tiempo en
espera desarrollar las actividades para poder comprobar su ejecucion.

N° Linea o Temporalidad
de N"de N° Acciones
actuacien | OPietive 2023 (2024|2025 2026

1. Disefiar una campafia informativa
1 1 |interna sobre el principio de igualdad
y su relevancia en la Corporacion.

2. Informar a la plantilla sobre la
implementacion del plan de igualdad y
2 |de las responsabilidades de cuidar el
entorno laboral con mayor conciencia
1 sostenible, una vez al afio.

3. Crear un buzdén de correo al que
tengan acceso todas las personas de la
3 |Comision Negociadora para recibir
aportaciones y/o dudas con relacion al
proceso de implementacion del plan.

4. Seguimiento del buzoén de correo
creado.

1. Establecer reuniones de trabajo de
la Comision Negociadora para dar
seguimiento a la implementaciéon del
Plan.

2. Elaborar un informe sobre el grado
de cumplimiento del Plan.

3. Orientar un estilo comunicativo en
los documentos administrativos e
informativos abiertos al publico para
que hagan un uso del lenguaje
inclusivo, siguiendo indicaciones de la
RAE, pero evitando los masculinos
genéricos mediante sustitucion por
sustantivos colectivos, entre otros.

4. Orientar y promover un estilo
comunicativo en los documentos
administrativos internos para que
hagan un uso del lenguaje inclusivo,
siguiendo indicaciones de la RAE,
pero  evitando los  masculinos
genéricos mediante sustituciéon por
sustantivos colectivos, entre otros.




5. Considerar en los pliegos de
contratacion publica municipal
condiciones especiales de gjecucion
sociales con perspectiva de género,
valorando en las empresas licitadoras
el compromiso con el principio de
igualdad como parte de su
responsabilidad social.

10

6. Crear un espacio web que propicie
una comunicaciéon abierta y fluida al
que tengan acceso todas las personas
que trabajan en el Ayuntamiento, para
facilitar a la plantilla el acceso a la
informacion.

11

7. Incorporar un sistema de registro
que permita disponer de informacion
sobre la plantilla desagregada por
SEXO.

1. Recoger los datos desagregados por
sexo de los procesos de seleccion y
promocion: Puestos que se van a
cubrir por areas/servicios, sistema de
acceso, nimero de personas que se
presentan para cada puesto y su
resultado (nimero de personas
seleccionadas, promocionadas).

13

2. Orientar en el uso de un lenguaje
inclusivo en las Ofertas Publicas de
Empleo (descripcion del puesto,
titulacién necesaria, etc.) y en todas
las fases de los procesos de seleccion
(impresos de solicitud, bases de la
convocatoria, pruebas, resoluciones,
etc.).

14

3. Impulsar, en funciéon de las
posibilidades de las convocatorias de
empleo  publico, formulas de
contratacion mas estables para las
trabajadoras.

15

4. Continuar procurando, en la medida
de lo posible, la composicion
equilibrada en los tribunales de los
procesos de seleccion y comisiones de
valoracion.

5. Valorar como mérito especifico en
las OPE los cursos de igualdad en los

procesos selectivos.
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6. Estudio de las causas que podrian
motivar diferencias en los tipos de
17 |contratos al que acceden mujeres y
hombres para tomar medidas que
vayan eliminando estas diferencias.

7. Estudiar las posibles causas de la
brecha entre hombres y mujeres en los
18 | tramos salariales para poder establecer
las lineas de actuacion que permita
eliminarla de manera paulatina.

8. Fomentar el uso de mecanismos,
protocolos o0  normativas  para
garantizar la aplicacion del principio
de igualdad de entre mujeres y
hombres en todos los procesos de
seleccion, formacion y promocién.

1. Elaborar una base de datos de
registro sobre la participacion de
mujeres y hombres por parte del
Ayuntamiento y por los sindicatos en
las mesas de negociacién, comisiones

19

20

y comités.
2. Desarrollar procesos formativos
21 | orientados al liderazgo y

empoderamiento de las mujeres.

3. Comunicar el compromiso del
Ayuntamiento de Guijuelo con la
igualdad entre mujeres y hombres a las
entidades que colaboran en los
22 |procesos de seleccion de personal,
aludiendo al Plan de Igualdad vigente,
y solicitar, en la medida de lo posible,
la seleccion equilibrada de candidatas
y candidatos para las contrataciones.

1. Elaborar un informe sobre las
5 23 |necesidades formativas especificas de
mujeres y hombres de la plantilla.

2. Elaborar un plan de formacion en el
que se incluyan médulos que aborden
temas en materia de igualdad de
género.

3. Programar Mo6dulos formativos y de
sensibilizacién en materia de género
25 |con el fin de reducir los estereotipos
tradicionales que segregan
horizontakmente.¢l mercado laboral.

24




26

4. Promover la participacion en los
procesos de formacion que realizan
organismos de la administracién
publica como INAP, Junta de Castilla
y Leén y Diputacion de Salamanca en
materia de igualdad de género.

27

5. Impulsar el desarrollo de un sistema |

de registro que permita recabar
informacion sobre la formacion que va
adquiriendo la plantilla.

28

1. Registrar el numero de mujeres y
hombres que solicitan y se acogen a
las medidas de conciliacién para
conocer la situacion de la entidad en
esta materia y analizar si las medidas
de conciliacién estan adaptadas a las
necesidades de la plantilla.

29

2. Establecer un sistema de valoracion,
para las solicitudes de conciliacion,
que se ajuste a las necesidades del
puesto de trabajo que permita una
deliberacion  objetiva  para  su
concesion.

30

3. Elaborar una guia interna con las
medidas y servicios actualmente
disponibles para la plantilla del
Ayuntamiento.

31

4. Disefiar una campafia que promueva
la corresponsabilidad en los cuidados
familiares (cuidado de menores o
personas dependientes) recogidos en la
legislacion actual.

32

5. Elaborar un estudio que permita
conocer las necesidades de la plantilla
con relacién a la conciliacion.

33

6. Estudiar la viabilidad de
implementaciéon del sistema de
semipresencial, (favoreciendo la
modalidad de teletrabajo para aquellas
actividades que asi lo permitan)
cuidando que no solo sean las mujeres
las que optan por esta modalidad.

34

7. Disefio de medidas de conciliacién
adaptadas a las necesidades reales del
personal, a partir del estudio o informe
previo segregado por sexo.

1. Revision del Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales incluyendo la

or2{¢31-1n

_perspectiva de-género.
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36

1. Elaborar contenido informativo en
formato digital con estrategias para la
integracion de la perspectiva de género
para la comunicacion no sexista.

37

2. Elaborar una guia en formato digital
sobre los procedimientos de actuacion
frente a situaciones de acoso sexual y
por razoén de sexo.

38

3. Elaborar contenido informativo en
formato digital que retina los derechos
laborales y de seguridad social
reconocidos legal 0
convencionalmente a las victimas de
violencia de género.

725 420-9
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7. Sistema de seguimiento y evaluacion

La finalidad de la propuesta de seguimiento y evaluacién es la de poder verificar el
cumplimiento de las medidas previstas, ademas de comprobar si se han alcanzado los
objetivos marcados.

El establecer un sistema de seguimiento va a permitir revisar las medidas con el fin de
afiadir, reorientar, corregir y adecuar las medidas propuestas para poder continuar
avanzando en materia de igualdad de género y en la no discriminacion. Por su parte, la
evaluacion es un proceso fundamental que va a permitir identificar el grado de
cumplimiento de las medias y los objetivos en los tiempos propuestos.

La propuesta del sistema de seguimiento y evaluacion del Plan plantea recabar informacion
sobre las acciones ejecutadas a través de fichas de seguimiento.

Una persona con formacion en igualdad de género sera la responsable de impulsar las
acciones y de coordinar la recopilacion de la informacion, ademas de presentar un informe
anual a la Comision Negociadora para verificar el grado de avance de la implementacion.

La Comision Negociadora serd la encargada de llevar a cabo el seguimiento y evaluacién
del Plan de Igualdad. Las reuniones de seguimiento se programaran al menos una vez cada
seis meses para verificar que se estén implementando las medidas y valorar la necesidad de
adecuacion de las acciones.

[CUSNLTO5 a8 SUMpIEHEnto
tu‘i"ﬂ,‘-;tl‘ﬁﬂq‘)! BErTaAmMenios
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Indicadores de seguimiento

Indicadores de resultados: Pretenden identificar el nivel de ejecucion de las acciones
propuestas, ademas de detectar los posibles motivos por los cuales las acciones no se han
desarrollado en el tiempo y forma que se habian disefiado.

Indicadores de proceso: Con ellos, se intentan describir las-situaciones que han supuesto
* barreras u obstaculos para la consecucion de los objefivos plantea sy las soluciones que
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/| _sefan propuesto para pod/e'/superarlas. =
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Indicadores de impacto: Permiten identificar las mejoras producidas aportando la
documentacion que lo acredite.

Temporalidad del seguimiento y la evaluacion

Se disefia un plan de seguimiento que promueva la cooperacion y participacion y que tenga
la flexibilidad suficiente para poder adaptarse a las circunstancias que se susciten durante
la puesta en marcha. Para ello, se plantea llevar a cabo un seguimiento semestral, en
funcion de los indicadores de proceso y resultados, que permita observar el grado de
desarrollo del Plan y los resultados directos positivos a través de la ejecucion de las
actividades en cada area de actuacion para, si se considera necesario, incorporar los ajustes
pertinentes.




Anexo L.
Modelo de ficha de seguimiento

Area:

Objetivo

Accion

Precisa presupuesto | Si No Cuantia:
Implantacién 2023 2024 2025 2026

Indicadores de seguimiento

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion | Pendiente En ejecucion Finalizada

Grado de cumplimiento | Nulo Parcial Total

Indicar motivo por el | Falta de recursos humanos
que no se ha iniciado o
completado la accion

Falta de recursos materiales

Falta de tiempo

Falta de participacién y/o coordinacién

Falta de informacidn o desconocimiento

Otros;

Indicadores de proceso

Dificultades o barreras
encontradas en la
implementacion

Soluciones adoptadas

Indicadores de impacto

Mejoras producidas

Qué documentos se
pueden aportar:
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Anexo I1.

Glosario de términos

Acciones positivas:

La adopcion de medidas especiales de cardcter temporal destinadas a acelerar la igualdad
de facto de mujeres y hombres; estas medidas cesaran cuando se hayan alcanzado los
objetivos de igualdad de oportunidad y trato (CEDAW, art.4).

Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y prevenir una
discriminacién o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y
estructuras existentes (Comisién Europea).

Acoso por razén de sexo:

Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito
o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. (Ley Organica 3/2007, art. 7.2).

Acoso sexual:

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo (Ley Orgénica 3/2007, art. 7.1).

Conciliacion:

La conciliacion de la vida laboral, familiar y personal es una estrategia que facilita seguir
avanzando en materia de igualdad efectiva de mujeres y hombres. Su configuracion ha de
basarse en un sistema que contemple las nuevas formas de organizaciéon social y
econdémica donde las mujeres y los hombres puedan hacer compatibles las diversas facetas
de su vida: empleo, familia, ocio y tiempo personal.

Corresponsabilidad:

Es un compromiso social de mujeres y hombres para compartir las responsabilidades del
ambito familiar y doméstico. Los agentes sociales y econdmicos han de desarrollar las
politicas, programas y medidas dirigidas a conseguir la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres.

Empoderamiento:
Incrementar la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso
al poder, ademas de dotar de estrategias a las mujeres para que tengan mayor autonomia en
todas las facetas de su vida (4mbito politico, social, laboral, educativo), es decir;en }a“}oma
de decisiones a todos los nye’l es. : T )




Estereotipos de género:

Conjunto estructurado de creencias o iméagenes mentales muy simplificadas y con pocos
detalles acerca de lo que deben ser las mujeres y los hombres, més alla de las explicaciones
bioldgicas.

Discriminacion directa:
La situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en

atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable (Ley
Organica 3/2007, art. 6.1).

Discriminacion indirecta:
La situacién en que una disposicion, criterio o prictica aparentemente neutros pone a

personas de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro (Ley
Organica 3/2007, art. 6.2).

Igualdad efectiva:

Es la situacién en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades
personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales,
y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,
aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres.

Igualdad formal:

Es la prohibicién normativa de discriminar a alguien como consecuencia de cualquier
rasgo caracteristico como puede ser el sexo, la raza, la religién... La legislacion europea y
espafiola reconocen el principio de igualdad como un derecho fundamental. Ello supone
que todas las personas deben recibir el mismo trato por las leyes sin que puedan existir
privilegios o diferencias infundadas.

Igualdad de género:

Es la capacidad legal, social y politica de las mujeres y hombres para movilizar y gestionar
todo tipo de recursos en condiciones igualitarias.

Igualdad de oportunidades:

Es la ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por razones de sexo, para la
participacion de todos los derechos humanos y libertades fundamentales en los ambitos
politico, econémico, social, laboral, cultural, civil o de otro tipo. Se refiere a una igualdad
de resultados, para lograrla se requiere el desarrollo de medldas y programas oportunos

_7—hara-remover los obstaculos sej‘ustas que impiden que m eres/z hufﬁ‘bres disfruten de
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Igualdad real:

Mandato a los poderes piiblicos de promover las condiciones para que la igualdad entre los
individuos y los grupos sea efectiva en la realidad de las cosas y no solo en las normas,
removiendo los obstaculos que dificulten o impidan su plenitud.

Indicador de género:

Variable de analisis que describe la situacién de las mujeres y de los hombres en la
sociedad. Su empleo permite identificar la incidencia de determinados factores que estan
asociados o causan desigualdad entre unas y otros.

Perspectiva de género:

Es el conjunto de mecanismos y metodologias para tener en cuenta la distinta condicion,
posicion, necesidades e intereses de mujeres y hombres en cualquier actuacion y ambito,
con el objetivo Gltimo de alcanzar la igualdad de género.

Segregacion horizontal:

La concentracién de mujeres u hombres en dreas especificas, relacionadas con estereotipos
y roles sexuales, que se basan en supuestas preferencias o habilidades en su desempefio.

Segregacion vertical:

Supone una dispar representacion de mujeres y hombres en escalas, grupos y/o categorias
laborales de mayor nivel jerarquico.

Sexismo:

Las actitudes que son consideradas tanto positivas como negativas y que afectan, limitan o
discriminan a los individuos en funcion de su sexo al encasillarlos en un determinado rol
en lugar de valorarlas por sus méritos individuales.

Suelo pegajoso:

Fuerzas que retienen a la mujer en trabajos de menor relevancia.

Roles de género:

Las funciones que la sociedad asigna a mujeres y a hombres y que los posiciona en el
mundo, es decir, estd ligado al estatus y posicion social. Son pautas de accion y
comportamiento asignadas a mujeres y a hombres a través de los cuales se atribuyen a unas
y otros distintos trabajos, responsabilidades, obligaciones v valor:
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Barreras artificiales e invisibles creadas por prejuicios organizacionales y actitudinales que
dificultan la presencia de la poblacion femenina en puestos de nivel jerarquico alto.

Transversalidad/Mainstreaming de género:

Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades, aspiraciones y necesidades de
mujeres y hombres, incorporando objetivos y medidas especificas dirigidas a eliminar las
desigualdades y promover la igualdad en todas las politicas, programas y acciones en todos
los niveles. Se ha de incluir desde la fase de planificacién hasta la evaluacion.

Violencia de género:

Todo acto de violencia fisica y psicolégica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las
amenazas, las coacciones o la privacién arbitraria de la libertad (art. 1.3 LOMPIVG
1/2004). No obstante, esta ley unicamente contempla el ejercicio de la VG por parte de
quienes sean o hayan sido cényuges de las victimas o de quienes estén o hayan estado
ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia (art. 1.1).
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DELEGACION DE LA COMISION NEGOCIADORA PARA EL
REGISTRO ANTE LA AUTORIDAD LABORAL

En Guijuelo, siendo las 13:30 horas, del dia veintidés de septiembre de dos mil
veintidos, previa convocatoria de carcter urgente se retine en la Sala de Juntas de
Ayuntamiento de Guijuelo, la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, constituida
por:

POR LA ADMINISTRACION. REPRESENTANTES DEL
PERSONAL.

D. Roberto José Martin Benito. Por la representacién sindical del

Alcalde. funcionariado:

D®. M". Yolanda Alonso Valderrama. CSIF:

Concejala de Bienestar Social. D? Maria Villanueva Garrote
D. Santiago del Bosque Mufioz

D?. M?. Jesus Moro Tejedor. UGT:

Concejala de Igualdad. D. Jos¢ Sanchez Mancebo

Por la representacion sindical de la
junta laboral:

CSIF:

D. Francisco Sanchez Bernardo

UGT:

D. Juan Antonio Martin Pérez

Quienes acuerdan por unanimidad lo siguiente:

1° Que D* M. Jesus Moro Tejedor con DN 08112136J, ostenta legitimacion por parte
del Comisién Negociadora del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Guijuelo para
presentar el Plan de Igualdad en el correspondiente registro telematico para su
validacion.

2° Que la Comision Negociadora del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Guijuelo
sefiala como domicilio a efectos de comunicaciones Plaza Mayor, 11-12, Guijuelo,
Salamanca, CP: 37770 y como persona de contacto a D?, M Jestis Moro Tejedor (email
coordinacultura@guijuelo.es) para recibir las notificaciones pertinentes al presente Plan
de Igualdad para que subsane las deficiencias que puedan ser encontradas.

Y sin mds asuntos que tratar se levanta la sesidn, siendo las 14:30 horas del dia 22 de
septiembre de 2022

Ayuntamiento Guijuelo
C/ Plaza Mayor, 11-12, Guijuelo. 37770 Salamanca. Tfno. 923 580 786. Fax: 923 580 787
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Fdo. D. Roberto José Martin Benito.

En representacion de la administracion

Fdo. D*, M2, Yolandp-Alonso Valderrama.
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En representacion de la administracién

D?. M2, Jesus Moro Tejedor.
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En representacion de la administracion
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Fdo. D? Maria Villanueva Garrote
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En  representacion  sindical  del
funcionariado/ CSIF

Fdo. D. Santiago del Bosque Mufioz
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En  representacion  sindical del
funcionaﬁad%@@ _
Fdo. D. Jes€ Sanchez Mancebo

DRIGRIE

En  representacion  sindical  del
funcionariado/UGT : 7
Fdo. D. Francisco/&%hez Bemardo

YL NIEEE BN

;in_d;&ll"'"de; la junta
laboral/ CSIF:
Fdo. D. Juan Antonio Vi

En representacién sindical de la junta
laboral/ UGT

Ayuntamiento Guijuelo
C/ Plaza Mayor, 11-12, Guijuelo. 37770 Salamanca. Tfno. 923 580 786. Fax: 923 580 787
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ACTA DE APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD

En Guijuelo, siendo las 13:30 horas, del dia veintidés de septiembre de dos mil
veintidds, previa convocatoria de caracter urgente se retine en la Sala de Juntas de
Ayuntamiento de Guijuelo, las personas que integran la Comisién Negociadora del Plan
de Igualdad, que a continuacién se indican:

VOCALES.-
POR LA ADMINISTRACION. REPRESENTANTES DEL
PERSONAL.
D. Roberto José Martin Benito. Por la representacion sindical del
Alcalde. funcionariado:
D?. M®. Yolanda Alonso Valderrama. CSIF:
Concejala de Bienestar Social. D? Maria Villanueva Garrote
D. Santiago del Bosque Mufioz
D?. M?. Jesus Moro Tejedor. UGT:
Concejala de Igualdad. D. José Sanchez Mancebo
Por la representacion sindical de la
junta laboral:
CSIF:
D. Francisco Sanchez Bernardo
UGT:

D. Juan Antonio Martin Pérez

Y como persona asesora:
D?. Elva Morales Robles. Agente de Igualdad

Como Comision Negociadora del Ayuntamiento de Guijuelo, acuerda por unanimidad:

1° Dar por concluidas las negociaciones y, por tanto, proceder a la aprobacién de las
medidas propuestas, cronograma de implantacion de las mismas y a la firma del Plan de
Igualdad del Ayuntamiento de Guijuelo, cuyo contenido completo se adjunta a la
presente acta, como anexo.

2° Igualmente, ambas partes, y con objeto de cumplir con lo establecido en el Plan de
igualdad cuya firma se recoge en la presente acta, acuerdan que la vigencia del Plan es
de 01/12/2022 hasta el 01/12/2026.

3° De igual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo y texto
final, a 1a Autoridad Laboral competente a efectos de su registro, depésito y publicidad.

Ayuntamiento Guijuelo
C/ Plaza Mayor, 11-12, Guijuelo. 37770 Salamanca. Tfno. 923 580 786. Fax: 923 580 787
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Y sin més asuntos que tratar se levanta la sesién, siendo las 14:30 horas del dia
veintidés de septiembre de dos mil veintidos:

Fdo. D. Roberto José Martin Benito. Fdo. D* Maria Villanueva Garrote

S
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En representacién de la administracién En representacién sindical del
funcionariado/ CSIF
Fdo. D* M? Yolanda-Alonso Fdo. D. Santiago del Bosque Mufioz

Valderrama.
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En representacién de la administracién En representacmn sindical del

D*. M?, Jestis Moro Tejedor.
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En representacion de la administracién En representacién sindical del
funcionariado/UGT
Fdo. D. Francisco SanchezBernardo
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En representacién sindical de la junta
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~ Enrepresentacion sindical de la junta
laboral/ UGT

- Ayuntamiento Guijuelo
C/ Plaza Mayor, 11-12, Guijuelo. 37770 Salamanca. Tfno. 923 580 786. Fax: 923 580 787






