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ANEXO I: Calendarizacion de las acciones



PRESENTACION

Partiendo del reconocimiento del principio de igualdad entre mujeres y hombres como principio
informador de todo el ordenamiento juridico internacional, europeo, estatal y autondmico; y
habiéndose constatado no obstante la existencia de una desigualdad estructural entre hombres y
mujeres palpable transversalmente en todos los ambitos de la vida de las personas, desde El
Ayuntamiento de La Jana se sigue asumiendo la obligacién legal y moral de trabajar en favor de la
igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en el ambito laboral, y de manera transversal en

sus politicas publicas.

Apostamos por el impulso de iniciativas que promuevan la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres, que nos ayuden a posicionar a nuestro territorio en una zona mas igualitaria y

libre de violencia de género.

Por ello y con el objetivo de implementar transversalmente el principio de igualdad en el ambito
organizativo y de funcionamiento interno de la entidad se presenta el Il Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de La Jana 2023-2027, donde se recogen acciones y medidas en los ambitos de los
recursos humanos, conciliacién de la vida personal, laboral y familiar, comunicacion inclusiva,

prevencién y deteccion del acoso por razén de sexo o sexual, entre otras.

A partir de ahora tenemos el reto apasionante de llevar a cabo y aplicar el resultado del presente
trabajo, el cual aglutina 18 medidas y acciones que irdn en beneficio del personal del
Ayuntamiento, asi como del conjunto de nuestra sociedad; aspirando la presente entidad a ser un

referente en politicas inclusivas e igualitarias.

César Simo Vallés

Alcalde del Ayuntamiento de LaJana



1. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Los planes de igualdad son un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un
diagndéstico de situacion. En los Planes de lIgualdad se fijan los objetivos para alcanzar las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

En virtud de la Disposiciéon adicional séptima del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre,
por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del Empleado Publico, las
Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el
ambito laboral, y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de

discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Por ello, al inicio de cada legislatura, las Administraciones Publicas aprobardan un Plan para la
lgualdad entre mujeres y hombres para sus respectivos dmbitos, a desarrollar en el convenio
colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los

términos previstos en el mismo.

El Plan establecerd los objetivos a alcanzar en materia de promocién de la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para su
consecucion. El Plan serd objeto de negociacién, y en su caso acuerdo, con la representacion legal
de los empleados publicos en la forma que se determine en la legislacion sobre negociacién

colectiva en la Administracion Publica y su cumplimiento serd evaluado con caracter anual.

El Plan de Igualdad, que se produce tras la elaboracion del diagndstico y en él se presentan el
conjunto de recomendaciones, objetivos y acciones enfocadas a alcanzar la igualdad efectiva entre

mujeres y hombres en la entidad local, se ha desarrollado en el tercer y cuarto trimestre de 2023.

El presente Il Plan de Igualdad se dirige a todas las personas de la plantilla que prestan servicio en
la presente administracién, independientemente de la relacién contractual que les ligue, sin

perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas a empresas contratadas por parte



del presente Ayuntamiento. Por ultimo, se establece una vigencia del Il Plan de Igualdad de cuatro

afios, a partir de la fecha de su aprobacién (2023-2027).

Durante la vigencia del Il Plan de Igualdad, se establece una cronologia a seguir para garantizar la
implantaciéon de cada medida del plan, siendo sensible a su vez de modificacién acorde a la
realidad técnica del Ayuntamiento. En este sentido, y para garantizar la evaluacion, se incorpora un

sistema de indicadores cuantitativos y cualitativos para realizar el seguimiento.

Las fases del Plan han sido las siguientes:

-Constitucion de la Comisidon de Igualdad: 6rgano encargado de elaborar el documento y de seguir
el cumplimiento de las medidas propuestas.

-Diagnostico: se trata de un estudio en profundidad de la situacién en materia de igualdad,
tratando de observar las discriminaciones, debilidades y dificultades para avanzar hacia la
igualdad.

-Diseino: es el planteamiento de las dreas de trabajo, de los objetivos que requiere cada area y
medidas para cumplirlos, asi como la planificacién de los recursos, calendarizacién, indicadores y
responsabilidades a tomar para llevar a cabo estas medidas.

-Implantacidn y seguimiento: es la puesta en marcha de las medidas y la evaluacién del Plan.

2. MARCO JURIDICO

2.1.- Marco juridico internacional

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal y uno de los nucleos
centrales en el campo de los Derechos Humanos.

Naciones Unidas muestra un compromiso legal con la igualdad de género desde la Carta
fundacional (1945) y la Declaracion Universal de los Derechos Humanos (1948), donde se establece
laigualdad de derechos y libertades sin discriminacion alguna de «raza, color, sexo, idioma religidn,
opinion politica o de cualquier otra indole, origen nacional o social, posicion econdmica,
nacimiento o cualquier otra condicién». Los derechos de las mujeres como principio basico
universal se afianzan gracias a la Convencidn sobre la eliminacion de todas las formas de
discriminacién contra la mujer (1979), donde la ONU insta a gobiernos firmantes incluir en su
norma estatal la igualdad de derechos y el ejercicio de libertades para la ciudadania sin distincién

de su sexo.



Tras un periodo destinado al logro de la igualdad legal, se produjeron una serie de Conferencias
Mundiales, analizando las necesidades especificas de las mujeres: México (1975); Copenhague
(1980); Nairobi (1985); y Beijing (1995). De manera periddica se han realizado evaluaciones a los
logros obtenidos tras la Plataforma de Beijing, siendo como ejemplo la Declaracién politica +5, o, el
recientemente pospuesto a 2021, el Foro Generacién lgualdad Beijing +25.

En otro plano internacional, destaca la influencia de la Organizacién Internacional del Trabajo
(OIT), cuyos convenios relativos a la igualdad de remuneracién, discriminacién en el empleoy en la
ocupacioén, personas con responsabilidades familiares y la proteccion de la maternidad han
significado una linea estratégica en el marco juridico comunitario y estatal para los afos

posteriores.

2.2.- Marco juridico europeo

- Tratado de la Unién Europea (TUE), acordado en 1992.

- Tratado de Amsterdam, 1997.

- Carta de los Derechos Fundamentales de la Unidn Europea. (2000/C 364/01)

- Directivas Comunitarias sobre igualdad:

e Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de 2006 relativa a la
aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres
en asuntos de empleo y ocupacion.

¢ Convenio del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha contra la violencia contra la mujer y la
violencia doméstica, hecho en Estambul el 11 de mayo de 2011. Ratificado por Espafia en agosto
de 2014.

- La Comisidn Europea aprobd el Compromiso Estratégico para la igualdad entre mujeres vy
hombres 2016- 2019 en linea con el Pacto Europeo para la Igualdad de Género 2011-2020.

- Plan de Accion de la UE en materia de género (2016-2020).



2.3.- Marco juridico estatal

LA CONSTITUCION ESPANOLA

La Constitucién reconoce la igualdad de las mujeres y los hombres mediante los articulos 9 y 14 de
la CE y por la incorporacion al ordenamiento juridico de los Tratados Internacionales ratificados por
Espafia.
Articulo 9
1. Los ciudadanos y los poderes publicos estdn sujetos a la Constitucion y al resto del
ordenamiento juridico.
2. 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 participacién de todos los
ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social.
3. La Constitucién garantiza el principio de legalidad, la jerarquia normativa, la publicidad de las
normas, la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no favorables o restrictivas de
derechos individuales, la seguridad juridica, la responsabilidad y la interdiccién de la

arbitrariedad de los poderes publicos.

Articulo 14
Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén
de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o

social.

LEY 7/1985, DE 2 DE ABRIL, REGULADORA DE LAS BASES DEL REGIMEN LOCAL

Articulo 27

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

2. Cuando el Estado o las Comunidades Auténomas deleguen en dos o mas municipios de la
misma provincia una o varias competencias comunes, dicha delegacion deberd realizarse

siguiendo criterios homogéneos.



La Administracién delegante podra solicitar la asistencia de las Diputaciones provinciales o
entidades equivalentes para la coordinacion y seguimiento de las delegaciones previstas en este
apartado.

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

a) Vigilancia y control de la contaminacién ambiental.

b) Proteccién del medio natural.

c) Prestacién de los servicios sociales, promociéon de la igualdad de oportunidades y la

prevencidn de la violencia contra la mujer.

LEY DE PREVENCION DE RIESGOS LABORALES (LEY 31/1995 DE 8 DE NOVIEMBRE)

Articulo 18. Informacion, consulta y participacion de los trabajadores

1. A fin de dar cumplimiento al deber de proteccidon establecido en la presente Ley, el
empresario adoptara las medidas adecuadas para que los trabajadores reciban todas las
informaciones necesarias en relacién con:

a) Los riesgos para la seguridad vy la salud de los trabajadores en el trabajo, tanto aquellos que
afecten a la empresa en su conjunto como a cada tipo de puesto de trabajo o funcién.

b) Las medidas y actividades de proteccién y prevencién aplicables a los riesgos sefialados en el
apartado anterior.

c) Las medidas adoptadas de conformidad con lo dispuesto en el articulo 20 de la presente Ley.
2. El empresario debera consultar a los trabajadores, y permitir su participacion, en el marco de
todas las cuestiones que afecten a la seguridad y a la salud en el trabajo, de conformidad con lo
dispuesto en el capitulo V de la presente Ley.

Los trabajadores tendran derecho a efectuar propuestas al empresario, asi como a los drganos
de participacion y representacidn previstos en el capitulo V de esta Ley, dirigidas a la mejora de

los niveles de proteccidn de la seguridad y la salud en la empresa.



Articulo 25. Proteccion de trabajadores especialmente sensibles a determinados riesgos

1. El empresario garantizara de manera especifica la proteccion de los trabajadores que, por sus
propias caracteristicas personales o estado biolégico conocido, incluidos aquellos que tengan
reconocida la situacién de discapacidad fisica, psiquica o sensorial, sean especialmente
sensibles a los riesgos derivados del trabajo. A tal fin, deberd tener en cuenta dichos aspectos
en las evaluaciones de los riesgos y, en funcidn de éstas, adoptara las medidas preventivas y de
proteccidn necesarias.

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

2. lgualmente, el empresario deberd tener en cuenta en las evaluaciones los factores de riesgo
gue puedan incidir en la funcién de procreacion de los trabajadores y trabajadoras, en
particular por la exposicidn a agentes fisicos, quimicos y bioldgicos que puedan ejercer efectos
mutagénicos o de toxicidad para la procreacién tanto en los aspectos de la fertilidad, como del
desarrollo de la descendencia, con objeto de adoptar las medidas preventivas necesarias.
Articulo 26. Proteccion de la maternidad

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

2. Cuando la adaptacién de las condiciones o del tiempo de trabajo no resultase posible o, a



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

El cambio de puesto o funcién se llevara a cabo de conformidad con las reglas y criterios que se
apliquen en los supuestos de movilidad funcional y tendra efectos hasta el momento en que el
estado de salud de la trabajadora permita su reincorporacion al anterior puesto.

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

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

4. Lo dispuesto en los niumeros 1 y 2 de este articulo serd también de aplicacion durante el
periodo de lactancia natural, si las condiciones de trabajo pudieran influir negativamente en la
salud de la mujer o del hijo y asi lo certifiquen los Servicios Médicos del Instituto Nacional de la
Seguridad Social o de las Mutuas, en funcidon de la Entidad con la que la empresa tenga
concertada la cobertura de los riesgos profesionales, con el informe del médico del Servicio
Nacional de Salud que asista facultativamente a la trabajadora o a su hijo. Podrd, asimismo,
declararse el pase de la trabajadora afectada a la situacion de suspensién del contrato por
riesgo durante la lactancia natural de hijos menores de nueve meses contemplada en el articulo
45.1.d) del Estatuto de los Trabajadores, si se dan las circunstancias previstas en el numero 3 de
este articulo.

5. Las trabajadoras embarazadas tendran derecho a ausentarse del trabajo, con derecho a



remuneracion, para la realizacién de exdmenes prenatales y técnicas de preparacién al parto,
previo aviso al empresario y justificacion de la necesidad de su realizacidon dentro de la jornada

de trabajo.

LEY SOBRE INFRACCIONES Y SANCIONES EN EL ORDEN SOCIAL (REAL DECRETO LEGISLATIVO
5/2000, DE 4 DE AGOSTO)

Articulo 8. Infracciones muy graves

Son infracciones muy graves:

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

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

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

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

apartado 2 del articulo 46 bis de esta Ley.



LEY ORGANICA 1/2004, DE 28 DE DICIEMBRE, DE MEDIDAS DE PROTECCION INTEGRAL CONTRA
LA VIOLENCIA DE GENERO

En su exposicién de motivos define la violencia de género como el simbolo mas brutal de la
desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige sobre las
mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores, carentes de los
derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decisidn.
El objeto de la Ley se circunscribe a la violencia ejercida por quien sea o haya sido el cédnyuge o
el hombre que esté o haya estado ligado a la mujer victima por una relaciéon similar de
afectividad (pareja), aun sin convivencia (noviazgo). También limita la violencia de género a la
violencia fisica, psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las
coacciones y la privacion arbitraria de libertad.
Esta Ley establece medidas contra la violencia que sufren las mujeres en el dmbito educativo,
de la publicidad y los medios de comunicaciéon, sanitario, de la tutela institucional, penal y
judicial, asi como:
-Derechos de las Mujeres Victimas de Violencia de Género: a la Informacidn, a la Asistencia
Juridica, a la Asistencia Social Integral, Derechos Laborales y Prestaciones de la Seguridad
Social, Derechos de las Funcionarias Publicas, Derechos Econdmicos. Ademas del acceso a
la vivienda y residencia publica como colectivo prioritario.
-Medidas de Sensibilizacidon, Prevencién y Deteccién a través del Plan Nacional de
Sensibilizacion y Prevencioén de la Violencia de Género con dos objetivos estratégicos:
a) Mejorar la respuesta frente a la violencia de género.
b) Conseguir cambio en el modelo de relacién social entre hombres y mujeres.
Como se expresa en la exposicion de motivos de esta ley, la violencia de género no es un
problema que afecte al ambito privado, sino todo lo contrario. Esta se manifiesta como el
simbolo mas brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad.
De este modo, es necesaria la aplicacién de medidas de apoyo a las mujeres que sufren o
han sufrido violencia de género, ya que ésta constituye uno de los ataques mas flagrantes a
derechos fundamentales como la libertad, la igualdad, la vida, la seguridad y la no

discriminacion proclamados en nuestra Constitucion.
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Articulo 2. Principios rectores

A través de esta Ley se articula un conjunto integral de medidas encaminadas a alcanzar los
siguientes fines:

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

Articulo 10. Publicidad ilicita

De acuerdo con lo establecido en la Ley 34/1988, de 11 de noviembre, General de Publicidad, se
considerara ilicita la publicidad que utilice la imagen de la mujer con caracter vejatorio o
discriminatorio.

Articulo 21. Derechos laborales y de Seguridad Social

1. La trabajadora victima de violencia de género tendra derecho, en los términos previstos en el
Estatuto de los Trabajadores, a la reduccién o a la reordenacion de su tiempo de trabajo, a la
movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo, a la suspensidn de la relacion laboral con
reserva de puesto de trabajo y a la extincién del contrato de trabajo.

2. En los términos previstos en la Ley General de la Seguridad Social, la suspension y la extincidn
del contrato de trabajo previstas en el apartado anterior dardn lugar a situacion legal de
desempleo. El tiempo de suspension se considerara como periodo de cotizacién efectiva a
efectos de las prestaciones de Seguridad Social y de desempleo.

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

4. Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacién fisica o psicolégica
derivada de la violencia de género se consideraran justificadas, cuando asi lo determinen los

servicios sociales de atencidn o servicios de salud, segun proceda, sin perjuicio de que dichas
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ausencias sean comunicadas por la trabajadora a la empresa a la mayor brevedad.

5. A las trabajadoras por cuenta propia victimas de violencia de género que cesen en su
actividad para hacer efectiva su proteccién o su derecho a la asistencia social integral, se les
suspenderd la obligacion de cotizacion durante un periodo de seis meses, que les serdn
considerados como de cotizacidon efectiva a efectos de las prestaciones de Seguridad Social.
Asimismo, su situacion sera considerada como asimilada al alta.

A los efectos de lo previsto en el parrafo anterior, se tomard una base de cotizacién equivalente
al promedio de las bases cotizadas durante los seis meses previos a la suspensiéon de la
obligacién de cotizar.

Articulo 23. Acreditacion de las situaciones de violencia de género

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

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

sistemas de acreditacion de las situaciones de violencia de género.

LEY ORGANICA 3/2007, DE 22 DE MARZO, PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y
HOMBRES

Articulo 3. El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres
El principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las derivadas de la

maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil.
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Articulo 4. Integracion del principio de igualdad en la interpretacion y aplicacion de las
normas

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador
del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en la interpretacién y aplicacion

de las normas juridicas.

Articulo 5. Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y en
la promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacién profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y participacidén en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

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

cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Articulo 6. Discriminacion directa e indirecta

1. Se considera discriminacién directa por razén de sexo la situacién en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos
favorable que otra en situacion comparable.

2. Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicion,
criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar

dicha finalidad sean necesarios y adecuados.
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3. En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o

indirectamente, por razén de sexo.

Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo

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

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto

de discriminacién por razén de sexo.

Articulo 8. Discriminacion por embarazo o maternidad
Constituye discriminacion directa por razéon de sexo todo trato desfavorable a las mujeres

relacionado con el embarazo o la maternidad.

Articulo 9. Indemnidad frente a represalias

También se considerara discriminacion por razéon de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su
discriminacion y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre

mujeres y hombres.

Articulo 10. Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al

perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones

14



gue prevenga la realizacién de conductas discriminatorias.

Articulo 11. Acciones positivas

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptardan medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el
objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los

términos establecidos en la presente Ley.

Articulo 12. Tutela judicial efectiva

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la Constitucién, incluso
tras la terminacién de la relacion en la que supuestamente se ha producido la discriminacién.

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

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

razon de sexo.

Articulo 13. Prueba

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

A los efectos de lo dispuesto en el parrafo anterior, el érgano judicial, a instancia de parte, podra
recabar, si lo estimase util y pertinente, informe o dictamen de los organismos publicos
competentes.

2. Lo establecido en el apartado anterior no se aplicara a los procesos penales.
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Articulo 42. Programas de mejora de la empleabilidad de las mujeres

1. Las politicas de empleo tendrdn como uno de sus objetivos prioritarios aumentar la
participacién de las mujeres en el mercado de trabajo y avanzar en la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. Para ello, se mejorara la empleabilidad y la permanencia en el empleo de
las mujeres, potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del
mercado de trabajo.

2. Los Programas de insercién laboral activa comprenderan todos los niveles educativos y edad
de las mujeres, incluyendo los de Formacion Profesional, Escuelas Taller y Casas de Oficios,
dirigidos a personas en desempleo, se podran destinar prioritariamente a colectivos especificos

de mujeres o contemplar una determinada proporcién de mujeres.

Articulo 43. Promocion de la igualdad en la negociacion colectiva

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

trabajo entre mujeres y hombres.

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

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

2. El permiso y la prestacion por maternidad se concederdn en los términos previstos en la
normativa laboral y de Seguridad Social.

3. Para contribuir a un reparto mas equilibrado de las responsabilidades familiares, se reconoce
a los padres el derecho a un permiso y una prestacién por paternidad, en los términos previstos

en la normativa laboral y de Seguridad Social.

Articulo 45. Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad
1. Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito

laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
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discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se
refiere el apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan de
igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo
objeto de negociacién en la forma que se determine en la legislacién laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberdn elaborar y aplicar
un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los
términos previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaboraran y aplicaran un plan de igualdad, previa negociaciéon o
consulta, en su caso, con la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la
autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las
sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacidon de dicho plan, en los términos que se fijen
en el indicado acuerdo.

5. La elaboraciéon e implantacion de planes de igualdad serd voluntaria para las demas

empresas, previa consulta a la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras.

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas
1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacién, 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.
Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.
2. Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con
caracter previo se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion legal
de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.
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c) Formacién.

d) Promocion profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
La elaboracién del diagndstico se realizara en el seno de la Comisidn Negociadora del Plan de
Igualdad, para lo cual, la direccion de la empresa facilitard todos los datos e informacidn
necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias enumeradas en este apartado, asi
como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los
Trabajadores.
3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del
establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.
4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccién General de Trabajo del
Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las
Comunidades Auténomas.
5. Las empresas estdn obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado registro.
6. Reglamentariamente se desarrollard el diagndstico, los contenidos, las materias, las
auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacidon de los planes de igualdad; asi
como el Registro de Planes de lgualdad, en lo relativo a su constitucion, caracteristicas y

condiciones para la inscripcién y acceso.

Articulo 47. Transparencia en la implantacion del plan de igualdad

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su
defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacién sobre el contenido de los
Planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la evolucién de
los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenios

colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.
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Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razon de sexo en
el trabajo

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto de este.

Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracidn y difusién de cddigos de buenas
practicas, la realizacidon de campafias informativas o acciones de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el
acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacién de los trabajadores vy
trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccion de la empresa de las conductas o

comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Articulo 49. Apoyo para la implantacion voluntaria de planes de igualdad
Para impulsar la adopcién voluntaria de planes de igualdad, el Gobierno establecerd medidas de
fomento, especialmente dirigidas a las pequefias y las medianas empresas, que incluirdn el

apoyo técnico necesario.

LEY 27/2013, DE 27 DE DICIEMBRE, DE RACIONALIZACION Y SOSTENIBILIDAD DE LA
ADMINISTRACION LOCAL

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

Y del mismo modo, la presente Ley quiere contribuir a dar un nuevo impulso a los objetivos y a
los mandatos a los que responda la vigente Ley de Igualdad de Oportunidades, No

Discriminacion y Accesibilidad Universal de 2003 vy, en particular, a la eliminacidon de barreras y
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obstaculos que puedan limitar la plena integracidn, la participacion, el acceso a la informacion y
la igualdad de oportunidades de las personas que padecen discapacidad.

Por otra parte, la Ley incluye una serie de disposiciones adicionales y de disposiciones
transitorias, destacando aquellas que se refieren a la asuncién por las Comunidades Auténomas
de las competencias relativas a la salud y a servicios sociales, que quedan referenciadas al que

serd el nuevo sistema de financiacidn autondmica y de las Haciendas Locales.

LEY DEL ESTATUTO DE LOS TRABAJADORES (REAL DECRETO LEGISLATIVO 2/2015, DE 23 DE
OCTUBRE)

Articulo 4.2. Derechos Laborales

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

c) A no ser discriminados directa o indirectamente para el empleo, o una vez empleados, por
razones de sexo, estado civil, edad dentro de los limites marcados por esta ley, origen racial o
étnico, condicidn social, religion o convicciones, ideas politicas, orientacion sexual, afiliacién o
no a un sindicato, asi como por razén de lengua, dentro del Estado espaiiol.

Tampoco podran ser discriminados por razén de discapacidad, siempre que se hallasen en
condiciones de aptitud para desempefiar el trabajo o empleo de que se trate.

e) Al respeto de su intimidad y a la consideraciéon debida a su dignidad, comprendida la
proteccion frente al acoso por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, y frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.
Art 17.No discriminacion en las relaciones laborales

1. Se entenderan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los convenios
colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que den lugar en
el empleo, asi como en materia de retribuciones, jornada y demds condiciones de trabajo, a
situaciones de discriminacidon directa o indirecta desfavorables por razén de edad o
discapacidad o a situaciones de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo, origen,
incluido el racial o étnico, estado civil, condicion social, religién o convicciones, ideas politicas,
orientacion o condicion sexual, adhesién o no a sindicatos y a sus acuerdos, vinculos de
parentesco con personas pertenecientes a o relacionadas con la empresa y lengua dentro del
Estado espaiiol.

Seran igualmente nulas las érdenes de discriminar y las decisiones del empresario que

supongan un trato desfavorable de los trabajadores como reaccién ante una reclamacién
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efectuada en la empresa o ante una acciéon administrativa o judicial destinada a exigir el
cumplimiento del principio de igualdad de trato y no discriminacién.

2. Podran establecerse por ley las exclusiones, reservas y preferencias para ser contratado
libremente.

3. No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, el Gobierno podra regular medidas de
reserva, duracién o preferencia en el empleo que tengan por objeto facilitar la colocacion de
trabajadores demandantes de empleo.

Asimismo, el Gobierno podrd otorgar subvenciones, desgravaciones y otras medidas para
fomentar el empleo de grupos especificos de trabajadores que encuentren dificultades
especiales para acceder al empleo. La regulacidn de estas se hard previa consulta a las
organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mds representativas.

Las medidas a las que se refieren los parrafos anteriores se orientaran prioritariamente a
fomentar el empleo estable de los trabajadores desempleados y la conversion de contratos
temporales en contratos por tiempo indefinido.

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

Asimismo, la negociacién colectiva podra establecer este tipo de medidas en las condiciones de
clasificacion profesional, promocidon y formacion, de modo que, en igualdad de condiciones de
idoneidad, tengan preferencia las personas del sexo menos representado para favorecer su
acceso al grupo profesional o puesto de trabajo de que se trate.

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

hombres.
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LEY DEL ESTATUTO BASICO DEL EMPLEADO PUBLICO (REAL DECRETO LEGISLATIVO 5/2015, DE 30
DE OCTUBRE)

Articulo 1. Objeto

3. Este Estatuto refleja, del mismo modo, los siguientes fundamentos de actuacion:
a) Servicio a los ciudadanos y a los intereses generales.
b) Igualdad, mérito y capacidad en el acceso y en la promocién profesional.
c) Sometimiento pleno a la ley y al Derecho.

d) Igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Articulo 10. Funcionarios interinos
3. La seleccién de funcionarios interinos habra de realizarse mediante procedimientos agiles

gue respetaran en todo caso los principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad.

Articulo 14. Derechos individuales
Los empleados publicos tienen los siguientes derechos de cardcter individual en
correspondencia con la naturaleza juridica de su relacién de servicio:
c) A la progresién en la carrera profesional y promocién interna segun principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad mediante la implantacién de sistemas

objetivos y transparentes de evaluacion.

Articulo 49. Permisos por motivos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, por
razon de violencia de género y para las victimas de terrorismo y sus familiares directos

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

Permiso por nacimiento para la madre bioldgica: tendrd una duracién de dieciséis semanas, de
las cuales las seis semanas inmediatas posteriores al parto serdan en todo caso de descanso
obligatorio e ininterrumpidas. Este permiso se ampliard en dos semanas mas en el supuesto de
discapacidad del hijo o hija y, por cada hijo o hija a partir del segundo en los supuestos de parto

multiple, una para cada uno de los progenitores.
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Permiso por adopcidn, por guarda con fines de adopcion, o acogimiento, tanto temporal como
permanente: tendrd una duracién de dieciséis semanas. Seis semanas deberan disfrutarse a
jornada completa de forma obligatoria e ininterrumpida inmediatamente después de la
resolucion judicial por la que se constituye la adopcion o bien de la decision administrativa de
guarda con fines de adopcidn o de acogimiento.

Permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por nacimiento, guarda con fines de
adopcidn, acogimiento o adopcidn de un hijo o hija: tendra una duracién de dieciséis semanas
de las cuales las seis semanas inmediatas posteriores al hecho causante seran en todo caso de
descanso obligatorio. Este permiso se ampliara en dos semanas mas, una para cada uno de los
progenitores, en el supuesto de discapacidad del hijo o hija, y por cada hijo o hija a partir del
segundo en los supuestos de nacimiento, adopcién, guarda con fines de adopcidon o
acogimiento multiples, a disfrutar a partir de la fecha del nacimiento, de la decisién
administrativa de guarda con fines de adopcién o acogimiento, o de la resolucién judicial por la
gue se constituya la adopcidn.

Permiso por razén de violencia de género sobre la mujer funcionaria: las faltas de asistencia, de
las funcionarias victimas de violencia de género, totales o parciales, tendran la consideracién de
justificadas por el tiempo y en las condiciones en que asi lo determinen los servicios sociales de
atencién o de salud segun proceda.

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

En el supuesto enunciado en el parrafo anterior, la funcionaria publica mantendrd sus

retribuciones integras cuando reduzca su jornada en un tercio o menos.

Articulo 61. Sistemas selectivos
1. Los procesos selectivos tendran caracter abierto y garantizaran la libre concurrencia, sin
perjuicio de lo establecido para la promocién interna y de las medidas de discriminacion

positiva previstas en este Estatuto.
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Los drganos de seleccion velaran por el cumplimiento del principio de igualdad de

oportunidades entre sexos.

Articulo 82. Movilidad por razon de violencia de género y por razon de violencia terrorista

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

Este traslado tendra la consideracién de traslado forzoso.

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

Disposicion adicional séptima. Planes de igualdad

1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a

evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas aprobaran,
al inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres para sus
respectivos dmbitos, a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo

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

El Plan establecerd los objetivos a alcanzar en materia de promocién de la igualdad de trato y
oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a adoptar para su
consecucion. El Plan sera objeto de negociacion, y en su caso acuerdo, con la representacion
legal de los empleados publicos en la forma que se determine en la legislacion sobre
negociacion colectiva en la Administracién Publica y su cumplimiento sera evaluado con

caracter anual.

3. En el plazo de 3 meses se creara un Registro de Planes de Igualdad, adscrito al departamento

con competencias en materia de funcidon publica, al que deberan remitir las distintas
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Administraciones publicas sus planes de igualdad, asi como sus protocolos que permitan

proteger a las victimas de acoso sexual y por razédn de sexo, para un mejor conocimiento,

seguimiento y transparencia de las medidas a adoptar por todas las Administraciones Publicas

en esta materia.

Disposicion transitoria novena. Aplicacion progresiva del permiso del progenitor diferente de

la madre biolégica para empleados publicos segtn lo previsto en el Real Decreto-ley 6/2019
b) En 2020, la duracién del permiso serd de doce semanas; las cuatro primeras semanas seran
ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la fecha del nacimiento, de la decision judicial de
guarda con fines de adopcidn o acogimiento o decisién judicial por la que se constituya la
adopcion. Las ocho semanas restantes podran ser de disfrute interrumpido; ya sea con
posterioridad a las seis semanas inmediatas posteriores al periodo de descanso obligatorio para la
madre, o bien con posterioridad a la finalizacidon de los permisos contenidos en los apartados a) y
b) del articulo 49 o de la suspensién del contrato por nacimiento, adopcién, guarda con fines de
adopcion o acogimiento.
c) Finalmente en 2021, la duraciéon del permiso sera de dieciséis semanas; las seis primeras
semanas seran ininterrumpidas e inmediatamente posteriores a la fecha del nacimiento, de la
decision judicial de guarda con fines de adopcion o acogimiento o decisidn judicial por la que se
constituya la adopcion. Las diez semanas restantes podran ser de disfrute interrumpido; ya sea con
posterioridad a las seis semanas inmediatas posteriores al periodo de descanso obligatorio para la
madre, o bien con posterioridad a la finalizacion de los permisos contenidos en los apartados a) y
b) del articulo 49 o de la suspensiéon del contrato por nacimiento, adopcion, guarda con fines de

adopcidn o acogimiento.

LEY GENERAL DE LA SEGURIDAD SOCIAL (REAL DECRETO LEGISLATIVO 8/2015, DE 30 DE

OCTUBRE)

Articulo 42. Accion protectora del sistema de la Seguridad Social

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

a) La asistencia sanitaria en los casos de maternidad, de enfermedad comun o profesional y de
accidente, sea o no de trabajo.

b) La recuperacién profesional, cuya procedencia se aprecie en cualquiera de los casos que se

mencionan en la letra anterior.
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c) Las prestaciones econdmicas en las situaciones de incapacidad temporal; nacimiento y
cuidado de menor; riesgo durante el embarazo; riesgo durante la lactancia natural; ejercicio
corresponsable del cuidado del lactante; cuidado de menores afectados por cancer u otra
enfermedad grave; incapacidad permanente contributiva e invalidez no contributiva; jubilacion,
en sus modalidades contributiva y no contributiva; desempleo, en sus niveles contributivo y
asistencial; proteccidon por cese de actividad; pensidon de viudedad; prestacion temporal de
viudedad; pension de orfandad; prestacion de orfandad; pensién en favor de familiares;
subsidio en favor de familiares; auxilio por defuncién; indemnizaciéon en caso de muerte por
accidente de trabajo o enfermedad profesional; ingreso minimo vital, asi como las que se
otorguen en las contingencias y situaciones especiales que reglamentariamente se determinen

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

Articulo 144. Duracion de la obligacién de cotizar

4. La obligacién de cotizar continuara en la situacién de incapacidad temporal, cualquiera que
sea su causa, en la de maternidad, en la de paternidad, en la de riesgo durante el embarazo y en
la de riesgo durante la lactancia natural, asi como en las demds situaciones previstas en el

articulo 166 en que asi se establezca reglamentariamente.

Articulo 165. Condiciones del derecho a las prestaciones

3. Las cuotas correspondientes a la situacién de incapacidad temporal, de maternidad, de
paternidad, de riesgo durante el embarazo o de riesgo durante la lactancia natural seran
computables a efectos de los distintos periodos previos de cotizacion exigidos para el derecho a
las prestaciones.

4. No se exigiran periodos previos de cotizacion para el derecho a las prestaciones derivadas de
accidente, sea o no de trabajo, o de enfermedad profesional, salvo disposicidon legal expresa en
contrario.

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

otra enfermedad grave.
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6. El periodo por maternidad o paternidad que subsista a la fecha de extincion del contrato de
trabajo, o que se inicie durante la percepcién de la prestacién por desempleo, sera considerado
como periodo de cotizacién efectiva a efectos de las correspondientes prestaciones de la
Seguridad Social por jubilacidn, incapacidad permanente, muerte y supervivencia, maternidad,

paternidad y cuidado de menores afectados por cancer u otra enfermedad grave.

Articulo 166. Situaciones asimiladas a la de alta

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

enfermedad comun, maternidad y accidente no laboral.

Articulo 177. Situaciones protegidas

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

Empleado Publico.

Articulo 178. Beneficiarios

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

a) Si la persona trabajadora tiene menos de veintiin afios en la fecha del nacimiento, o en la
fecha de la decision administrativa de acogimiento o de guarda con fines de adopcién o de la

resolucion judicial por la que se constituye la adopcidén, no se exigird periodo minimo de
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cotizacion.

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

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

2. En el supuesto de nacimiento, la edad sefialada en el apartado anterior sera la que tenga
cumplida la interesada en el momento de inicio del descanso, tomandose como referente el
momento del parto a efectos de verificar la acreditacion del periodo minimo de cotizacién que,
en su caso, corresponda.

3. En los supuestos de adopcidn internacional previstos en el tercer parrafo del articulo 48.5 del
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, y en el parrafo cuarto del articulo
49.b) del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, la edad sefnalada
en el apartado 1 serd la que tengan cumplida los interesados en el momento de inicio del
descanso, tomandose como referente el momento de la resolucion a efectos de verificar la

acreditacidn del periodo minimo de cotizacidon que, en su caso, corresponda.

Articulo 183. Situacion protegida

A efectos de la prestacién econémica por ejercicio corresponsable del cuidado del lactante, se
considera situacion protegida la reduccién de la jornada de trabajo en media hora que, de
acuerdo con lo previsto en el parrafo cuarto del articulo 37.4 del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores, lleven a cabo con la misma duracién y régimen los dos

progenitores, adoptantes, guardadores con fines de adopcidon o acogedores de cardcter
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permanente, cuando ambos trabajen, para el cuidado del lactante desde que cumpla nueve
meses hasta los doce meses de edad.

La acreditacion del ejercicio corresponsable del cuidado del lactante se realizara mediante
certificacion de la reduccién de la jornada por las empresas en que trabajen sus progenitores,

adoptantes, guardadores o acogedores.

Articulo 184. Beneficiarios

1. Para el acceso al derecho a la prestacidn econdmica por ejercicio corresponsable del cuidado
del lactante, se exigiran los mismos requisitos y en los mismos términos y condiciones que los
establecidos para la prestacidn por nacimiento y cuidado de menor regulada en la seccién 1.2
del capitulo VI.

2. Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes, guardadores con fines de adopcién o
acogedores de caracter permanente, las circunstancias necesarias para tener la condicion de
beneficiarios de la prestacion, el derecho a percibirla solo podra ser reconocido a favor de uno

de ellos.

Articulo 187. Prestacion econémica

1. La prestacion econdmica por riesgo durante el embarazo se reconocerda a la mujer
trabajadora en los términos y condiciones previstos en esta ley para la prestacion econémica de
incapacidad temporal derivada de contingencias profesionales, con las particularidades
establecidas en los apartados siguientes.

2. La prestacién econdmica nacera el dia en que se inicie la suspension del contrato de trabajo y
finalizard el dia anterior a aquel en que se inicie la suspensién del contrato de trabajo por
maternidad o al de reincorporacién de la mujer trabajadora a su puesto de trabajo anterior o a

otro compatible con su estado.

Articulo 188. Situacion protegida

A los efectos de la prestacién econdmica por riesgo durante la lactancia natural, se considera
situacion protegida el periodo de suspensidon del contrato de trabajo en los supuestos en que,
debiendo la mujer trabajadora cambiar de puesto de trabajo por otro compatible con su
situacidn, en los términos previstos en el articulo 26.4 de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de

Prevencién de Riesgos Laborales, dicho cambio de puesto no resulte técnica u objetivamente
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posible, o no pueda razonablemente exigirse por motivos justificados.

Articulo 191. Beneficiarios

1. Para el acceso al derecho a la prestacion econdmica de cuidado de menores afectados por
cancer u otra enfermedad grave, se exigiran los mismos requisitos y en los mismos términos y
condiciones que los establecidos para la prestacion de maternidad regulada en la seccién 1.2 del
capitulo VI.

2. Cuando concurran en ambos progenitores, adoptantes, guardadores con fines de adopcién o
acogedores de caracter permanente, las circunstancias necesarias para tener la condicién de
beneficiarios de la prestacién, el derecho a percibirla solo podra ser reconocido a favor de uno

de ellos.

Articulo 267. Situacion legal de desempleo

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

2.2 Por decisidn de las trabajadoras victimas de violencia de género al amparo de lo dispuesto
en el articulo 45.1.n) del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

Disposicion adicional octava. Gestion de las prestaciones econdmicas por maternidad y por
paternidad.

La gestion de las prestaciones econdmicas por maternidad y por paternidad reguladas en la

presente ley correspondera directa y exclusivamente a la entidad gestora correspondiente.

REAL DECRETO-LEY 9/2018, DE 3 DE AGOSTO, DE MEDIDAS URGENTES PARA EL DESARROLLO DEL

PACTO DE ESTADO CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO

Una de las medidas mds urgentes de llevar a cabo en el marco del Pacto de Estado contra la

violencia de género, es la que plantea la necesidad de adoptar las modificaciones legales

oportunas para que la Administracion local pueda llevar a cabo actuaciones en la promocién de la

igualdad entre hombres y mujeres, asi como contra la violencia de género, ya que se trata de la

administracién mas cercana a la ciudadania y, por ende, a las victimas. En este sentido, se plantea

gue estas cuestiones deberdan formar parte del catdlogo de materias recogido como de

competencia propia de los municipios en el articulo 25.2 de la Ley 7/1985, de 2 de abril,
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Reguladora de las Bases del Régimen Local. Por otra parte, la Ley 6/2018, de 3 de julio, de
Presupuestos Generales del Estado para el afio 2018, establece cuantias especificas destinadas a
las entidades locales dirigidas a implementar el Pacto de Estado contra la Violencia de Género.
Todo ello hace imprescindible la modificacién de la Ley 7/1985, de 2 de abril, para poder permitir
el desarrollo de politicas contra la violencia de género, y que dicha modificacidn se realice con toda
celeridad, para evitar que las posibles actuaciones previstas por las entidades locales no puedan
ser desarrolladas por la falta de adaptacién de las disposiciones vigentes, algo que redundaria en
un enorme perjuicio para las mujeres victimas de la violencia de género, asi como sus hijos e hijas.
vii

La protecciéon de los menores, hijas e hijos de las mujeres victimas de violencia de género
constituye uno de los ejes del Pacto de Estado que exige una respuesta mas urgente. Segun la
Macroencuesta de violencia contra la mujer realizada en 2015, del total de mujeres que sufren o
han sufrido violencia fisica, sexual o miedo de sus parejas o exparejas y que tenian hijos/as en el
momento en el que se produjeron los episodios de violencia, el 63,6% afirmdé que los hijos e hijas
presenciaron o escucharon alguna de las situaciones de violencia. De las mujeres que contestaron
que sus hijos o hijas presenciaron o escucharon los episodios de violencia, el 92,5% afirmaron que
los mismos eran menores de 18 afios cuando sucedieron los hechos. Por ello el presente real
decreto-ley incluye una modificacién en el articulo 156 del Cédigo Civil para dar cumplimiento a la
medida 148, del Informe de la Subcomisidon del Congreso que propone, desvincular la intervencion
psicoldgica con menores expuestos a violencia de género del ejercicio de la patria potestad. En
concreto la reforma que afecta al articulo 156 del Cédigo Civil tiene como objetivo que la atencién
y asistencia psicoldgica quede fuera del catalogo de actos que requieren una decision comun en el
ejercicio de la patria potestad, cuando cualquiera de los progenitores esté incurso en un proceso
penal iniciado por atentar contra la vida, la integridad fisica, la libertad, la integridad moral o la

libertad e indemnidad sexual del otro progenitor o de los hijos e hijas de ambos.

REAL DECRETO-LEY 6/2019, DE 1 DE MARZO, DE MEDIDAS URGENTES PARA LA GARANTIA DE LA
IGUALDAD DE TRATO Y DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL EMPLEO Y LA
OCUPACION

La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un derecho bdasico de las
personas trabajadoras. El derecho a la igualdad de trato entre mujeres y hombres debe suponer la

ausencia de toda discriminacidn, directa o indirecta, por razédn de sexo, y, especialmente, las
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derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado civil. El derecho a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres supone, asimismo, su equiparacién en el
ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de las obligaciones de tal forma que existan las
condiciones necesarias para que su igualdad sea efectiva en el empleo y la ocupacién.

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

En este sentido, los poderes publicos estan obligados a adoptar medidas especificas a favor de las
mujeres cuando existan situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser
razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

Es esencial tener presente que, en la relaciéon de trabajo, las personas trabajadoras, mujeres u
hombres, tienen derecho a ejercer la corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral,
guedando prohibido cualquier trato discriminatorio directo e indirecto por razén de sexo.
Buscando dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia la plena igualdad,
este real decreto-ley contiene 7 articulos que se corresponden con la modificacidn de siete normas

con rango de ley que inciden de forma directa en la igualdad entre mujeres y hombres.

REAL DECRETO-LEY 28/2020, DE 22 DE SEPTIEMBRE, DE TRABAJO A DISTANCIA

El capitulo Il del real decreto-ley se ocupa del acuerdo de trabajo a distancia, de las obligaciones
formales vinculadas al mismo, subrayando su caracter voluntario para ambas partes, la adopcién
expresa de un acuerdo escrito con un contenido minimo, ya de manera inicial o ya sobrevenida, la
no afectacion al estatus laboral de la persona trabajadora, el ejercicio de la reversibilidad, el
caracter acordado de las modificaciones del acuerdo y la ordenacién de las prioridades de acceso,
asi como la remision a la negociacién colectiva en el procedimiento y criterios que deben de
seguirse, debiéndose evitar la perpetuacién de roles de género y fomentando Ia

corresponsabilidad entre mujeres y hombres.
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Articulo 4. Igualdad de trato y de oportunidades y no discriminacion

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

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

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

3. Las empresas estan obligadas a evitar cualquier discriminacién, directa o indirecta,
particularmente por razén de sexo, de las personas trabajadoras que prestan servicios a
distancia.

Igualmente, las empresas estan obligadas a tener en cuenta a las personas teletrabajadoras o
trabajadoras a distancia y sus caracteristicas laborales en el diagndstico, implementacion,
aplicacidén, seguimiento y evaluacién de medidas y planes de igualdad.

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

En la elaboracidon de medidas para la proteccidn de las victimas de violencia de género, deberan
tenerse especialmente en cuenta, dentro de la capacidad de actuacion empresarial en este
ambito, las posibles consecuencias y particularidades de esta forma de prestacidn de servicios
en aras a la proteccidn y garantia de derechos sociolaborales de estas personas.

5. Las personas que realizan trabajo a distancia tienen los mismos derechos que las personas

trabajadoras presenciales en materia de conciliacion y corresponsabilidad, incluyendo el
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derecho de adaptacidon a la jornada establecido en el articulo 34.8 del Estatuto de los

Trabajadores, a fin de que no interfiera el trabajo con la vida personal y familiar.

Articulo 8. Modificacion del acuerdo de trabajo a distancia y ordenacion de prioridades

En el disefio de estos mecanismos se deberd evitar la perpetuacidn de roles y estereotipos de
género y se deberd tener en cuenta el fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y
hombres, debiendo ser objeto de diagndstico y tratamiento por parte del plan de igualdad que,

en su caso, corresponda aplicar en la empresa.

RD 901/2020, DE 13 DE OCTUBRE, POR EL QUE SE REGULAN LOS PLANES DE IGUALDAD Y SU
REGISTRO Y SE_MODIFICA EL REAL DECRETO 713/2010, SOBRE REGISTRO Y DEPOSITO DE
CONVENIOS Y ACUERDOS COLECTIVOS DE TRABAJO

Este real decreto cumple con los principios de necesidad, eficacia, proporcionalidad, seguridad
juridica, transparencia y eficiencia contenidos en el articulo 129 de la Ley 39/2015, de 1 de
octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas. El real decreto
responde a la necesidad de dar desarrollo reglamentario a las cuestiones a que se refiere el
articulo 46.6 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, asi como a otros aspectos de acuerdo con
la habilitacién de la disposicion final tercera de dicha ley organica. Es eficaz y proporcional, ya que
regula los aspectos imprescindibles para que se pueda cumplir lo previsto en el mismo, al tiempo
gue su desarrollo sirve de instrumento para impulsar la igualdad real y efectiva entre mujeres y
hombres conforme a lo dispuesto en los articulos 9.2 y 14 de la Constitucidn Espaiiola, y el articulo
14 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, dado que los planes y medidas de igualdad en las
empresas son un instrumento eficaz para combatir las posibles formas de discriminacién existentes
en el dmbito de las organizaciones y para promover cambios culturales que eviten sesgos vy
estereotipos de género que siguen frenando la igualdad real entre mujeres y hombres. Ademas, los
planes de igualdad también se articulan como un instrumento de mejora de las organizaciones en
cuanto a su imagen, clima laboral y rentabilidad. En cuanto al principio de seguridad juridica, la
norma establece de manera clara los limites que han de aplicarse. Ademas, cumple con el principio
de transparencia ya que en su elaboracién ha habido una amplia participacién de los sectores
implicados, identifica claramente su propdsito y se ofrece una explicacién completa de su
contenido. Por ultimo, la norma es coherente con el principio de eficiencia, dado que su aplicacién

no impone nuevas e innecesarias cargas administrativas.
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Con este real decreto se avanza en el cumplimiento de los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS)
de la Agenda 2030, principalmente en los ODS 5 («lgualdad de género») y 8 («Trabajo decente y
crecimiento econdmico»), y en concreto en el cumplimiento de las metas 5.1, 5.2, 5.4, 5.5,y 8.5, es
decir, en poner fin a todas las formas de discriminacién contra las mujeres; eliminar todas las
formas de violencia contra las mujeres y las nifias en los ambitos publicos y privados; reconocer la
importancia de los cuidados y fomentar la corresponsabilidad; asegurar la participacién plena y
efectiva de mujeres y la igualdad de oportunidades de liderazgo; lograr el empleo pleno y
productivo y el trabajo decente para todas las mujeres y los hombres, incluidos los jovenes y las

personas con discapacidad, asi como la igualdad de remuneracidn por trabajo de igual valor.

RD 902/2020, DE 13 DE OCTUBRE, DE IGUALDAD RETRIBUTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Este real decreto cumple con los principios de necesidad, eficacia, proporcionalidad, seguridad
juridica, transparencia y eficiencia contenidos en el articulo 129 de la Ley 39/2015, de 1 de
octubre, del Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones Publicas. El real decreto
responde a la necesidad de dar desarrollo reglamentario a las obligaciones legales establecidas de
acuerdo con la habilitacién de la disposicion final primera del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo. Es eficaz y proporcional, ya que regula los aspectos imprescindibles para que se pueda
cumplir lo previsto en el mismo. En cuanto al principio de seguridad juridica, la norma establece de
manera clara los limites que han de aplicarse. Ademas, cumple con el principio de transparencia ya
gue en su elaboracion ha habido una amplia participacion de los sectores implicados a través de
los tramites de consulta y de audiencia e informacidn publicas, identifica claramente su propdsito y
se ofrece una explicacion completa de su contenido. Por ultimo, la norma es coherente con el
principio de eficiencia, dado que su aplicacién no impone cargas administrativas adicionales e
innecesarias.

Con este real decreto se avanza en el cumplimiento de la meta 8.5 de la Agenda 2030 para el
Desarrollo Sostenible, es decir, lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todas
las mujeres y los hombres, incluidas las personas jovenes y las personas con discapacidad, asi
como la igualdad de remuneracién por trabajo de igual valor, asi como en el de la meta 5.1 cuyo
objetivo es poner fin a todas las formas de discriminacion contra todas las mujeres y las nifias en

todo el mundo.

35



RESOLUCION DE 16 DE MARZO DE 2023, DE LA SECRETARIA DE ESTADO DE FUNCION PUBLICA,
POR LA QUE SE CREA EL REGISTRO DE PLANES DE IGUALDAD DE LAS ADMINISTRACIONES
PUBLICAS Y SUS PROTOCOLOS FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La presente resolucién tiene por objeto crear el Registro de Planes de Igualdad de las
Administraciones Publicas, dependiente de la Secretaria de Estado de Funcidn Publica, con el fin de
dar cumplimiento a lo establecido en la disposicién adicional séptima del 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.

El registro contendra los documentos soporte de los planes y protocolos que ya han sido objeto de
aprobacién por sus respectivas Administraciones, permitiendo aunar en un solo espacio todos los
documentos adoptados en esta materia, a los efectos de facilitar a la ciudadania su acceso y

conocimiento.

2.4.- Marco juridico autonomico

LEY 9/2003, DE 2 DE ABRIL, DE LA GENERALITAT, PARA LA IGUALDAD ENTRE MUJERES Y
HOMBRES

Apartado IV. Ambitos de actuacion

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

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

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

favoreciendo la consecucion de la igualdad real.

Articulo 20. Los planes de igualdad en las empresas

1. La administracién autondmica incentivard a las empresas que establezcan planes de igualdad
qgue tengan por objeto corregir las desigualdades de género, incorporen medidas innovadoras
para hacer realidad la igualdad en su organizacién, y proporcionen servicios que faciliten la
conciliacion de vida familiar y laboral del personal a su servicio.

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

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

4. Las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital publico deberdn

elaborar un plan de igualdad.

DECRETO 133/2007, DE 27 DE JULIO, DEL CONSELL, SOBRE CONDICIONES Y REQUISITOS PARA EL
VISADO DE LOS PLANES DE IGUALDAD DE LAS EMPRESA DE LA COMUNIDAD VALENCIANA

Articulo 1. Objeto

1. El presente Decreto tiene por objeto el desarrollo de la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la
Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres.

2. Con este fin se regula el procedimiento, condiciones y requisitos para el visado, por parte del
centro directivo de la administracién de la Generalitat con competencia en materia de mujer, de

los Planes de lgualdad, presentados por empresas de la Comunitat Valenciana, que tengan por
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objeto corregir las desigualdades de género, incorporen medidas innovadoras para hacer
realidad la igualdad y proporcionen servicios que faciliten la conciliacién de la vida familiar y
laboral del personal a su servicio, segun lo establecido en el articulo 20.3 de la Ley 9/2003, de 2

de abril, de la Generalitat.

Articulo 2. Ambito de aplicacion
Las normas establecidas en el presente Decreto se aplicardn a aquellas empresas que,
desarrollando su actividad en el ambito territorial de la Comunitat Valenciana, soliciten el

visado de los Planes de Igualdad que se vayan a implantar en las mismas.

Articulo 3. Requisitos de los Planes de Igualdad

1. Los Planes de Igualdad son un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar
un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

2. Los Planes de Igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

3. Para la consecucion del visado de los Planes de Igualdad en la Comunitat Valenciana, éstos
deberan contener:

a) Ambito de aplicacién.

b) Partes suscriptoras del Plan.

c) Vigencia, indicando fecha de puesta en aplicacién.

d) Medios y recursos para su puesta en marcha.

e) Sistemas de evaluacidn y seguimiento.

f) En aquellos Planes que cuenten con evaluaciones positivas anteriores, serd necesario que
especifiquen las modificaciones, mejoras y novedades incluidas.

4. Para la obtencion de la citada validacidn, los Planes de Igualdad presentados deberdn
contener medidas concretas que favorezcan la igualdad de oportunidades en las empresas en
cada una de las areas que a continuacion se detallan:

1. Area de acceso al empleo.

1) Procesos de seleccion no discriminatorios.

2) Programas de formacién y sensibilizacién en igualdad de oportunidades, dirigidos a los
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departamentos de recursos humanos.

3) Acciones encaminadas a facilitar la incorporacion de mujeres a puestos en los que se
encuentra subrepresentada.

2. Area de conciliacién.

1) Establecimiento de mejoras respecto a la normativa legal vigente en materia de conciliacion
de la vida laboral y familiar.

2) Medidas que faciliten la flexibilidad laboral.

3) Programas de sensibilizaciéon e informacién dirigidos a todo el personal en materia de
conciliacion.

4) Creacién de servicios y recursos para el cuidado de personas dependientes de los
trabajadores de la empresa.

3. Area de clasificacién profesional, promocién y formacién.

1) Catalogacién y valoracién de los puestos de trabajo conforme a criterios no discriminatorios.
2) Acciones encaminadas a facilitar la promocion profesional de las mujeres en cargos con
responsabilidad.

3) Acciones encaminadas a la incorporacidon de mujeres en programas formativos que les facilite
su promocion profesional.

4) Realizacion por toda la plantilla de programas formativos en igualdad de oportunidades.

5) Programas formativos dirigidos a la capacitacion profesional de mujeres en aquellos puestos
en los que se encuentre subrepresentada.

4. Area de retribuciones.

1) Acciones encaminadas a la eliminacién de cualquier tipo de discriminacion retributiva.

5. Area de salud laboral.

1) Medidas dirigidas a prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso sexual y por razén de sexo y
moral.

2) Elaboracién e implantacion de programas de salud para mujeres.

6. Area de comunicacién y lenguaje no sexista.

1) Medidas dirigidas a la eliminacion de una imagen sexista de la empresa en su presentacion
cara al exterior.

2) Medidas dirigidas a la eliminacion del lenguaje sexista de las comunicaciones y documentos

internos de la empresa.
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Articulo 4. Solicitudes y documentacion

1. El visado de los Planes de Igualdad elaborados por las empresas de la Comunitat Valenciana
se realizara a instancia de parte, previa solicitud del titular o representante de las referidas
empresas interesadas en la obtencion de la correspondiente validacién.

2. Las solicitudes se presentaran por duplicado en los Registros de la Direccion General de la
Mujer y por la Igualdad de cualquiera de las tres provincias, Valencia, Alicante y Castellon, o en
cualquiera otra de las formas establecidas en el articulo 38.4 de la Ley de Régimen Juridico de
las Administraciones Publicas y del Procedimiento Administrativo Comun.

3. Las solicitudes de visado o validacién de los Planes de Igualdad deberan ir firmadas por el
titular o representante de la empresa solicitante, constando en la misma los siguientes datos:

1) Nombre y apellidos del solicitante.

2) Numero de Identificacién Fiscal.

3) Denominacion de la empresa.

4) Domicilio de la empresa.

5) Actividad a la que se dedica.

6) Numero y domicilio de todos los centros de trabajo de los que disponga la empresa.
Asimismo, se debera adjuntar a la solicitud los siguientes documentos:

1. Documento acreditativo de la titularidad del solicitante o, en su caso, de la representacién
que ostente.

2. Declaracion responsable del solicitante en la que conste el nimero total de trabajadores de la
empresa, indicando los puestos que ocupan y cudles de ellos son ocupados por mujeres.

3. Plan general de formacion de los trabajadores y la formacién llevada a cabo en el tltimo afo.

LEY 7/2012, DE 23 DE NOVIEMBRE, DE LA GENERALITAT, INTEGRAL CONTRA LA VIOLENCIA SOBRE
LA MUJER EN EL AMBITO DE LA COMUNITAT VALENCIANA

Articulo 28. Acuerdos, convenios y negociacion colectiva

1. La Generalitat promoverd el establecimiento de acuerdos y convenios con empresas,
asociaciones empresariales y organizaciones sindicales, asi como con las administraciones
locales e instituciones publicas, entre cuyos fines se contemple la contratacién preferente o la
inclusion en los programas de insercion laboral que elaboren, de las mujeres victimas de
violencia.
2. La Generalitat fomentard la inclusidon en la negociacién colectiva entre empresas vy

trabajadores y trabajadoras y en los planes de igualdad de las empresas, medidas dirigidas a
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prevenir y eliminar cualquier tipo de acoso sexual hacia la mujer, acoso por razén del sexo y de

violencia de género.

Articulo 29. Acuerdos, convenios y negociacion colectiva
Las organizaciones empresariales y sindicales de la Comunitat Valenciana
promoveran el disefio y aplicacion de medidas de prevencién contra la violencia

sobre la mujer.

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

1. La Generalitat, en el ambito de las relaciones laborales y dentro del marco de sus
competencias, favorecerd y velard por el respeto de la igualdad entre géneros, y la no
tolerancia de conductas de discriminacidn o acoso por razéon de sexo y de acoso sexual hacia
la mujer en la administracion publica y en las empresas y centros de trabajo.

A dichos efectos, impulsara y promovera el establecimiento en ellas de medios y cddigos
de buenas practicas, protocolos y procedimientos para la prevencion, deteccién y tratamiento
de aquellos casos de acoso por razén de sexo o acoso sexual hacia la mujer.

2. En este sentido y sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta
ley, constituye acoso sexual hacia la mujer cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de
la mujer, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

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

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacion de una
situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también

acto de discriminacion por razéon de sexo.
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Articulo 36. Investigacion en materia de violencia sobre la mujer
1. La Generalitat promovera la elaboracién de estudios e investigaciones que permitan
conocer la realidad actual de este fendmeno, los factores socioculturales que lo sustentan, asi
como sus consecuencias y analicen qué estrategias resultan idéneas tanto para su prevencion
y erradicacién como para mejorar la atencién integral a la victima, permitiendo la deteccién y
conocimiento de nuevas situaciones y necesidades.
A tal efecto se impulsaran desde la Generalitat acuerdos de colaboracién con las
Universidades de la Comunitat Valenciana, asociaciones, organizaciones empresariales y
sindicales, entidades locales, Federacion Valenciana de Municipios y Provincias u otros
organismos, a quienes podra dotar de los medios necesarios para ello.
2. La Generalitat hara publicos y difundird los resultados de los estudios e
investigaciones que se realicen en materia de violencia sobre la mujery promocionara su
difusion posterior a la sociedad en general, y en particular a aquellos colectivos con mayor
dificultad de acceso a la informacién y a profesionales e instituciones tanto publicas como
privadas que estén relacionadas con esta materia desde cualquier ambito de la sociedad.
3. La Generalitat instaurard mecanismos para el reconocimiento de la excelencia

investigadora en estos temas.

Articulo 44. Ayudas y subvenciones en el ambito laboral

La Generalitat establecera subvenciones y ayudas directas, en las condicionesy forma que
reglamentariamente se determine, a las empresas que contratena victimas de violencia
ejercida por parte de quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan
estado ligados a ellas por relaciones  similares de afectividad, aun sin convivencia, a
proyectos empresariales asi como empresas que se constituyan por éstas, siempre que

radiquen en el ambito territorial de la Comunitat Valenciana.
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Articulo 70. Competencia de la administracion de la Generalitat

La Generalitat, en ejercicio de las competencias atribuidas por el Estatut d'Autonomia de la
Comunitat Valenciana, establecera las politicas dirigidas a erradicar la violencia que se ejerce
contra las mujeres.

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

gue desarrollen sus actividades en este campo.

3. MARCO METODOLOGICO
Para realizar el Plan de Igualdad, y por ende el Diagndstico como punto de partida de este, desde
el momento en que se constituye la Comisidn de Igualdad, se programan las diferentes fases de
elaboracion del Plan con unos criterios profesionales de eficiencia.
A continuacion se detalla:

3.1.- La Comisidn de lgualdad y agentes implicados.

3.2.- Metodologia del Informe Diagnédstico.

3.3.- Metodologia del Plan de Igualdad.

3.1.- La Comision de Igualdad y agentes implicados

El Plan de Igualdad del personal de la presente entidad estd suscrito tanto por la Corporacion como
por representacion del personal del Ayuntamiento a través de la Comisién de Igualdad que se ha
creado para su desarrollo y seguimiento.

La Comisién de lgualdad ha conocido el diagnéstico de situacion realizado y ha aprobado el
presente Plan. Los documentos generados por la Comisién de Igualdad estan disponibles para su
consulta por las partes suscriptoras y son:

- Acta de constitucién de la Comision de Igualdad.

- Reglamento de funcionamiento.

- Acta de aprobacién del Plan de Igualdad.

- Certificado del Acuerdo de la representacion sindical si la hubiere.
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Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el

presente Plan quedara incorporada automdaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre las

partes, sustituyendo lo aqui previsto. Todo ello, sin perjuicio de que, a peticidon de una de las partes

y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos necesarios para la expresa

sustitucion de una de las medidas originales de este Plan de Igualdad por otras, en su caso, que

necesiten incorporarse por cambios legislativos o como resultado de acuerdo en la Comisidén de

Igualdad.

Agentes implicados en la Comisidn de Igualdad:

COMISION DE IGUALDAD

REPRESENTACION LEGAL DE
TRABAJADORES Y
TRABAJADORAS

PLANTILLA

AGENTE DE IGUALDAD

Espacio de didlogo y comunicacion fluida para llevar a cabo el
programa con el consenso de ambas partes (administracion vy
representacion legal de la plantilla).

Deben ser protagonistas activos durante todo el proceso, la
COMISION DE IGUALDAD debe constituirse con la participaciéon de
diversos cargos y miembros de la Administracion Municipal vy
representantes de todos los Sindicatos con presencia en el
Ayuntamiento en representacion de la parte social. En el caso de que
no exista representacion legal de la plantilla, siendo uno de los
motivos la existencia de plantilla reducida, se invita a los sindicatos
mds representativos del sector para que respondan a la
convocatoria en el plazo de diez dias. En caso de no responder a la
citada convocatoria, la Comision de Igualdad se formard a todos los
efectos sin la representacion sindical. En los pueblos que no exista
representacion legal y la plantilla oscile entre 5 y 10 personas se
elegira a una mujer y un hombre de la misma para su representacion.
Principal agente implicado en el programa ya que es el colectivo
destinatario. No es un grupo homogéneo porque lo que interesa
analizar es la situacién de los hombres y de las mujeres de la forma
mas personalizada posible. Aportaran propuestas y participaran el
proceso de elaboracion de Plan. Auxiliar administrativa figura muy
implicada en la colaboracion de la redaccién del PIO.

Sus objetivos principales son aportar propuestas, impulso,
asesoramiento, apoyo, acompafiamiento, formacién, difusion,

sensibilizacidn, seguimiento y evaluacion del Plan.

44



Composicidn de la Comision de Igualdad:

La Comisién de lgualdad se constituye para el desarrollo, disefio y seguimiento de este Il Plan de
Ilgualdad. Se ha intentado crear una Comisién de Igualdad, paritaria en nimero y en género, en la
medida de lo posible, constituida por el personal técnico, por personal perteneciente a la
corporacion municipal y en su caso, por los sindicatos mas representativos para la puesta en
marcha, seguimiento y evaluacidn, asi como para cuales otras cuestiones que surjan en el
desarrollo del mismo.

Se propone en el Reglamento de Organizacion y Funcionamiento de la Comision de Igualdad que la
misma se relna, en sesion ordinaria, una vez al afio y se reunira con caracter extraordinario por
peticidn dirigida a la Presidencia de, al menos, dos personas de la Comisidon y solicitada con una

semana de antelacion.

En caso de denuncia por acoso sexual o por razén de sexo, la Comisidn se reunird con la maxima
urgencia posible, en sesion extraordinaria urgente, en un plazo maximo de 5 dias habiles desde
gue se tiene conocimiento de la denuncia. Para lograr una mayor eficacia y celeridad en el

desarrollo del trabajo de esta Comisidn de Igualdad su composicion es la siguiente:

Presidencia: la persona que desempeiie la Alcaldia o persona en quien delegue.
e Secretaria: Concejal que tenga asignadas competencias en materia de igualdad y recursos
humanos o persona en quien delegue.
e Vocales:
- Agente de Igualdad.
- Auxiliar Administrativa.
¢ Sindicatos mas representativos: siempre y cuando acepten invitacion de convocatoria en un

plazo de 10 dias enviada por la Mancomunidad.

Si alguna persona que compone la Comision no pude asistir a cualquier convocatoria, designard a
una persona de su departamento para que la sustituya, la cual adquirird idénticas

responsabilidades.

45



3.2.- Metodologia del Informe Diagndstico

Para la elaboracién del Plan de Igualdad se ha realizado como punto de partida un Informe
Diagndstico para evaluar la transversalidad de género en diversos aspectos de los Recursos
Humanos.

Los aspectos de investigacidn seleccionados guardan coherencia con los ejes propuestos por la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como lo
afiadido por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

En cuando a la negociacion del documento, se ha velado por respetar las actualizaciones
normativas en referencia al RD 901/2020, sobre la representacidn de los sindicatos en la Comisidn
de lgualdad del Plan de lgualdad, intentando garantizar una participacién equilibrada de todos los

intereses de la organizacion a lo largo del disefio del Informe Diagndstico.

Para la realizacion del Informe se han empleado técnicas propias de la investigacidn socioldgica,
como son el uso de metodologia cuantitativa y cualitativa.
En el Informe Diagndstico se han medido los sesgos de género presentes en los siguientes ejes:

. Contexto de la organizacion.

. Composicién general de la plantilla.

. Diversidad funcional, clasificacion profesional e infrarrepresentaciéon femenina.
. Distribucién de la plantilla por tipo de relacién laboral.

. Distribucién de la plantilla por tipo de jornada laboral.

. Distribucién de la plantilla por grupo profesional.

. Consolidacién de la antigliedad.

. Representacidn sindical.

. Convenio colectivo adherido.

. Relacién puestos de trabajo.

. Acceso al empleo, seleccién y contratacion.

. Formacién.

. Retribuciones.

. Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

. Salud laboral y seguridad en el trabajo- prevencién acoso sexual y acoso por razén de sexo.
. Derechos laborales de las vicitmas de violencia de género.

. Lenguaje y comunicacién.

. Representacion politica.
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Para la elaboracion del Informe Diagndstico se ha seguido la siguiente cronologia:

FASE I. Elaboracién del Informe Diagndstico por ejes de intervencion.
Se emplea la entrevista semiestructurada como metodologia dentro del andlisis
cuantitativo. En este proceso ha participado un agente clave de la organizaciéon con
conocimiento sobre el funcionamiento del Ayuntamiento, y con capacidad de contestar
todas aquellas preguntas contenidas en el RD 901/2020 y RD 902/2020, de acuerdo con

los ejes de investigacidn disefiados en el Informe Diagndstico.

Se exponen los datos cuantitativos de acuerdo con la LO 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, y las modificaciones del RD 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, y el RD 902/2020, de

13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

3.3.- Metodologia del Plan de Igualdad

Tras la presentacion y aprobacion del informe del Diagndstico, el proyecto continda con el
establecimiento de los objetivos del Plan de Igualdad. Tal y como se establece en la LOI 3/2007,
«los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados».

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

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

Objetivos

Los objetivos generales y especificos se establecen a partir del analisis de la situacion social y de
los sesgos de género detectados en cada uno de los ejes del Informe Diagndstico, tras la
elaboracion y aprobacién del mismo. El objetivo especifico al que da respuesta cada accién del
Plan aparece arriba de la misma, englobado a su vez por un objetivo general.

Temporalizacion (Prioridad)
Las acciones deberan desarrollarse durante el plazo de vigencia del Plan de Igualdad, entre 2023 y
2027.
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Responsabilidad
El departamento o el cargo responsable de impulsar o ejecutar una accién sera el que por razéon de
sus competencias tenga mas relacién con el contenido de la accién.

Indicadores y/o evidencias
Cada accion se formula contemplando uno o varios indicadores que permitan medir el grado de
consecucion de los objetivos que se pretende alcanzar.

La estrategia utilizada en la redaccién del Plan de Igualdad es la transversalidad de género o
«gender mainstreaming». Definido por la UE en el Tratado de Amsterdam (1999) como una
estrategia que consiste en aplicar la perspectiva de género en todas las fases de intervencién, en
todas las politicas y programas, a todos los niveles, desde la planificacidon y presupuestacion hasta

la ejecucion y evaluacién de la accion.

Se ha de mencionar, en ultimo lugar, que todas las fases del Plan de Igualdad son coordinadas por
la Agente de Igualdad para dar un soporte técnico a lo largo de todo el proceso. Por ello, la
Comision de lgualdad, es quien mediante un proceso de puesta en comun y debate, eligen y

contrastan aquellos aspectos que deben trabajarse en la elaboracién del Plan.
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4. INFORME DIAGNOSTICO

4.1.- Contexto de la organizacion

La Jana es un municipio de la Comunidad
Valenciana, ubicado en la provincia de Castellén,
dentro de la comarca Baix Maestrat. Tiene una
poblacién de 669 personas, formada por 343

hombres y 326 mujeres ( INE, 2022) .

El Ayuntamiento de La Jana es una
administracién publica local, y se encuentra
dentro de la Mancomunitat Baix Maestrat. Es una '
organizacion con una dimensidon reducida,
encuadrada en la categoria de microempresa, pues tiene 4 personas en plantilla, siendo 2 mujeres

y 2 hombres y ostenta el cargo de Alcalde, Cesar Simo Vallés.

La organizacién declara no contar con personas trabajadoras cedidas por otra empresa, asi como
tampoco con personas con discapacidad o minusvalia reducida que afectaran a sus condiciones
contractuales.

La organizacion ha participado previamente en campaiias a favor de la igualdad de género, y
prevencion de la violencia de género, no obstante no ha realizado estudios o politicas que afecten
a su plantilla en esta materia.

El presente Plan de lgualdad es el segundo proyecto que realiza un andlisis diagndstico a la
situacion de la organizacidn del Consistorio en materia de igualdad, conciliacién, condiciones de

trabajo, entre otros aspectos.

Se recomienda continuar con la participacion de la entidad en acciones relacionadas con la
igualdad de oportunidades y contra la Violencia de Género. La presente iniciativa es un punto de
salida interesante para la organizacion, puesto que la obtencion de un diagndstico de situacion y la
propuesta especifica de acciones encaminadas a superar las debilidades y afianzar las fortalezas
significa un antes y un después en la politica de transversalidad de género para todas las funciones

de la plantilla, y especialmente, para con el beneficio de la ciudadania del municipio.

49



4.2.- Composicion general de la plantilla

Valores absolutos Valores relativos
N°DE
MUJERES Y Mujeres Hombres Mujeres Hombres
HOMBRES 2 2 50,00% 50,00%
TOTAL 4 100%
Datos desde junio 2023

La plantilla se compone al mes de septiembre de 2023, momento en que se realiza este
diagnostico por 4 personas, de las cuales 2 son hombres, representado el 50,00% y 2 son mujeres,

representado el 50,00%.

No se tiene en cuenta en este cOmputo a las personas contratadas a través de los programas,
dentro de la politica de empleo local, como puede ser el programa Avalem Joves y, Avalem Joves
Plus, tanto EMPUJU y EMCUJU u otros talleres. Siendo un total de 7 personas contratadas; 5

mujeres y 2 hombres.

Por tanto existe una composicion equilibrada. Entendemos por composicion equilibrada, la
presenciada de mujeres y hombres de forma que en el conjunto a que se refiera, las personas de

cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

Se recomienda contar con una base de datos actualizada en materia de caracteristicas generales
del personal, tales como la edad, la formacidn, las necesidades y responsabilidades familiares o el
tipo de vinculacion. Tener al dia esta base de datos resulta fundamental para que desde la propia
organizacion se puedan diagnosticar sesgos o diferencias entre mujeres y hombres, asi como
también proponer politicas que mejoren la conciliacion de la plantilla o las condiciones de trabajo

del personal.
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4.3.- Diversidad funcional de la plantilla, clasificacion profesional e infrarrepresentacion

femenina

La organizacién no tiene contratadas a personas con diversidad funcional o algin tipo de
discapacidad. Es conveniente considerar que la organizacidon no incorpora medidas para combatir
la segregacion laboral entre mujeres y hombres.

La organizacidn si ha realizado una Relacion de los Puestos de Trabajo. No se realiza una evaluacién

periddica del encuadramiento profesional y de la valoracidn de puestos de trabajo.

4.4.- Distribucion de la plantilla por tipo de relacion laboral

Valores absolutos Valores relativos
RELACION LABORAL Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Funcionario carrera 1 25,00%
Funcionario interino
Laboral Fijo 1 1 25,00% 25,00%
Laboral Temporal 1 25,00%
Programas de empleo
TOTAL 2 2 50% 50%
Datos desde septiembre 2023

Si analizamos la plantilla del Ayuntamiento, en su conjunto, por su relacién laboral por sexo, el

personal esta equilibrado entre el nUmero de mujeres y hombres que lo componen.
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4.5.- Distribucion de la plantilla por tipo de jornada laboral

Valores absolutos Valores relativos
TIPO DE JORNADA Mujeres | Hombres Mujeres Hombres
Completa 2 50,00% 50,00%
Parcial 2 50,00% 50,00%
TOTAL 2 2 50,00% 50,00% 100%
Datos desde septiembre 2023

El 50,00% de la plantilla esta contratada a jornada completa y el 50,00% estda a jornada parcial.
Del personal a jornada completa un 50,00% son mujeres. A jornada parcial hay 50,00% de

hombres.

4.6.- Distribucion de la plantilla por grupo profesional

Valor absoluto Valor relativo
GRUPO PROFESIONAL Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Funcionario A1 1 25,00%

Funcionario A2

Funcionario C1

Funcionario C2
AAPP/ESPECIAL
Laboral A1

Laboral A2
Laboral B
Laboral C1
Laboral C2 2 50,00%
Laboral Grupo E 1 25,00%
TOTAL 2 2 50,00% 50,00%

Datos desde septiembre 2023

A continuacidon analizamos al personal segun el grupo profesional al que estd adscrito. No todo el

personal es laboral, un hombre es funcionario, 2 mujeres y 1 hombre son personal laboral.
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4.7.- Consolidacion de la antigiiedad

Valores absolutos Valores relativos
NI Personal funcionario Personal laboral Personal funcionario Personal laboral
Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres Mujeres Hombres | Mujeres | Hombres

<1 afio 1
> 1 afio
> 1 trienio
> 3 trienios 1
> 5 trienios
> 6 trienios
> 21 aiios
> 25 arfios 1 25,00%

TOTAL 1 2
Datos desde septiembre 2023

A todo el personal se le tiene en cuenta los trienios solicitados.

4.8.- Representacion sindical

No existe representacion sindical.

4.9.- Convenio Colectivo adherido

El Ayuntamiento no esta adherido a convenio colectivo.

4.10.- Relacion de Puestos de Trabajo

Si consta Relacion de Puestos de Trabajo.

4.11.- Acceso al empleo, seleccion, contratacion y promocion

Es importante que los planes de igualdad contemplen entre otras, materias de actuacion
relacionadas con el acceso al empleo, entendido como el proceso de seleccion y contratacion, en
igualdad de condiciones (art. 46.2 LOI). La especial atencidon a esta materia por parte de la Ley de
Igualdad estd relacionada con la segregacion laboral vertical y horizontal en las administraciones
publicas.

El articulo 51 Ley de Igualdad “Las Administraciones publicas, en el dmbito de sus respectivas competencias y en
aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberdn: 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... c) Fomentar la formacién en

igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera profesional.”

Art. 53 LOI “Todos los tribunales y érganos de seleccion del personal de la Administracion General del Estado y de los
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organismos publicos vinculados o dependientes de ella responderdn al principio de presencia equilibrada de mujeres y
hombres, salvo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas.

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

Art. 55 LOI “La aprobacion de convocatorias de pruebas selectivas para el acceso al empleo publico deberd
acompanfarse de un informe de impacto de género, salvo en casos de urgencia y siempre sin perjuicio de la prohibicion

de discriminacion por razon de sexo”

Las normas bdsicas acerca de los procedimientos de seleccion de personal al servicio de la
Administracién Local estan recogidas en los Art. 100 a Art. 102 de la Ley 7/1985 de 2 de Abril
(Reguladora de las Bases del Régimen Local) y deben completarse con lo dispuesto en el Real
Decreto 896/1991, de 7 de junio, por el que se establecen las reglas basicas y los programas
minimos a que debe ajustarse el procedimiento de seleccion de los funcionarios de Administracion
Local.

La legislacién aplicable ademas de la Ley 7/1985, de 2 de abril, de Bases del Régimen Local (LBRL),
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 (TREBEP), el Real Decreto Legislativo 781/1986, de 18
de abril, por el que se aprueba el Texto Refundido de las disposiciones legales vigentes en materia
de Régimen Local y Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. El Art. 100 de la Ley 7/1985 de 2 de Abr
(Reguladora de las Bases del Régimen Local), es competencia de cada Corporacién local la
seleccion de los funcionarios con la excepcion de los funcionarios con habilitaciéon de caracter
nacional.

En relacion con el ambito de seleccidn y contratacion de personal, en la presente entidad publica
se garantizan los principios de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de publicidad, en la
medida de sus posibilidades.

En las administraciones locales en general, el actual sistema de acceso al empleo publico desde la
perspectiva de la igualdad de oportunidades, tiene un problema estructural derivado de la alta
tasa de empleo temporal.

Desde una perspectiva de género, no existen impedimentos de ningln tipo para la posible
incorporacién de las mujeres a la organizacién, aunque ello no impide una segregacién horizontal y

vertical de género derivada de la propia segregacién social estructural, como hemos comentado
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anteriormente.

Cabe destacar, en este sentido que los factores que resultan determinantes para abrir un proceso
de seleccién y contratacidn en la organizacién son los siguientes:

- Subvenciones o inventivos de fomento al empleo.

- Desarrollo de campanfas estacionales que hacen necesaria la incorporacidn de personal.

- LABORA.

La manera de seleccionar al nuevo personal depende de los concursos de méritos y los criterios
establecidos por el Tribunal.

En este aspecto, se comunica que los sistemas de seleccion de personal y contratacién son
objetivos y garantizan la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. En este aspecto, y al
poseer responsabilidades en esta materia, la organizacién considera que tiene responsabilidad en
materia de uso del lenguaje inclusivo y no sexista en los procesos de seleccién.

En cuanto a los canales de comunicacidon empleados por la organizacion para abrir un proceso de

seleccién o contratacion, son:

- Tabldn de anuncios: sede electrdnica.
- Redes sociales.

- Publicaciones en el bando municipal.

En cuanto a la participacion en los procesos de seleccidn, se informa que las personas que
intervienen son parte de la plantilla. No se establece la participacidon de representacion de las
personas trabajadoras en los procesos de seleccion de personal.

Algunas de las personas que intervienen en el proceso de seleccion — Unicamente con funciones en
la baremacidn de resultados o firma de actas — no tienen formacidn en materia de igualdad.

Se informa que no existen barreras en el acceso al empleo a favor de las mujeres. Por ultimo, no se
valora la implementacién de politicas de igualdad en la contratacién a terceras empresas o en el

trato con la clientela.
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En la presente entidad, no se realizan informes de impacto de género con caracter previo a las
convocatorias de empleo publico, que facilitaria la puesta en marcha de acciones positivas para
equilibrar la representacidon de las mujeres en el organigrama, especialmente en determinadas

categorias y dreas de la organizacidon donde las mujeres estan subrepresentadas.

La carrera profesional y a la promocidn interna estan recogidos en el Real Decreto Ley 5/2015 de
30 octubre por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico. En la actualidad, no tiene un sistema de evaluacion de personal para la promocion interna
o programas formativos orientados directamente a la promocién interna ni tiene un plan o
programa de carrera o lineas generales definidas. Por lo tanto, al no celebrarse promociones, no se

realizan campafas de promocion de las vacantes.

Es recomendable garantizar la perspectiva de género en a la redaccion de propuestas de
contratacion o en los procesos de seleccion, elemento especialmente importante para aquellos

puestos de trabajo masculinizados.

En cuanto a la contratacion a terceras personas o servicios, es interesante valorar la
implementacion de una cldusula que garantice la prestacion de actividades garantizando la
plena igualdad entre mujeres y hombres, ya sea en aspectos de comunicacion, como en

redaccion, trato con la ciudadania, etcétera.

No se efectuan promociones porque la entidad no contempla un Plan de Carrera profesional

para su plantilla. Por lo tanto, se propone la supresion de este eje en el Plan de Igualdad.

Se recomienda realizar un andlisis de los puestos de trabajo y de las pruebas de seleccion desde
una perspectiva de género, eliminando, en su caso, criterios de seleccion que puedan resultar
discriminatorios para las mujeres( informe de impacto de género); que se tenga en cuenta una
composicion equilibrada de los tribunales de seleccion y se incluyan conocimientos en materia de
género en las pruebas de seleccion o temario de oposiciones de empleo publico, concretando los

contenidos y materiales de referencia que serdn exigibles.
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4.12.- Formacion

No existe, como tal, un Plan de formacion dirigido a la plantilla, aunque si se tiene en cuenta la
necesidad o sugerencias de formacion del personal y el acceso a la formacidn continla ofertada
por la Diputacién de Castelldn, la Federacién Valenciana de Municipios y Provincias y la Generalitat

Valenciana.

En cuanto a la metodologia para detectar necesidades formativas, se realiza a través de la propia
Diputacidn. En cualquier caso, la programacion de las formaciones no tiene en cuenta su ejecucion

dentro de la jornada laboral, debido a su disefio externo.

No se han contemplado formaciones especificas para el personal con responsabilidad, asi como
tampoco se ha previsto formacién alguna en perspectiva de género. La organizacion otorga

permisos para la concurrencia a exdmenes, asi como también a la asistencia a cursos de formacién.

La organizacion no tiene en cuenta la adaptacién del horario de las acciones formativas para
garantizar la asistencia de las personas trabajadoras con reduccion de jornada, puesto que nadie
de la plantilla tiene reconocido este permiso concreto. Sin embargo, las horas de formacién no

tienen que recuperarse como horas trabajadas.

En escasas ocasiones, se han realizado formaciones en el espacio de trabajo habitual, pues al
depender de la Diputacion de Castellén se han impartido fuera de la sede. Tras la pandemia
ocasionada por la COVID-19, si que consideran que ha aumentado la oferta semipresencial y
telepresencial, por lo que durante los préoximos afios pueden producirse cambios en los horarios de

las formaciones a las que asista la plantilla.

Al recibir formacién de la Diputacion de Castellén, el personal tiene acceso a la formacién que no
esté relacionada con el puesto de trabajo. Por ultimo, la publicidad de las formaciones que puedan

interesar a la plantilla se difunde por el correo electrénico de la institucién.

En concreto, la necesidad de formacion y sensibilizacidn sobre igualdad de género del personal de
la entidad es importante y ademads, estd desarrollada en las normas por su relevancia y éste

desarrollo se puede encontrar actualmente bajo diferentes modalidades: formacién basica general,
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dirigida al conjunto de las plantilla o cursos mas especificos, que abordan aspectos de la igualdad
de oportunidades en diferentes dmbitos como la educacidn, el empleo o la violencia de género, y
gue estan dirigidos a departamentos o dreas de especiales caracteristicas como el de servicios

sociales, recursos humanos, etc.

Es interesante, visto el nivel formativo exigible a la plantilla para entrar a determinados puestos de
trabajo, ampliar la informacion en este aspecto, especialmente para aquellas personas que

acceden al puesto de trabajo sin requerir formacion previa.

Se recomienda fomentar la formacion en la plantilla, especialmente a favor de aquellas
personas que, debido al cardcter temporal de su vinculacidon y las condiciones formativas
minimas para acceder al puesto de trabajo, cuentan con menor formacion con respecto a
sus compaferas o companeros. Esto significa que seria interesante mejorar, ampliar o
fomentar las destrezas o conocimientos de la plantilla con menor formacion de entrada, de
manera que su vinculacion con la organizacion no sea tnicamente laboral, sino también

una garantia de acabar la vinculacion con mayor nivel de formacion.

En la misma linea, se recomienda contar con una base de datos donde se especifique el tipo
de formaciones que han sido disfrutadas, asi como quién las imparte. Esta informacion es
relevante, puesto que la Mancomunidad tiene margen para ejecutar formaciones a la
plantilla a través de terceras entidades, y diagnosticando las necesidades, asi como
proponiendo formaciones internas, es una manera de asegurar la formacion continua de la
plantilla. Especialmente importante en este punto es la formacion en aspectos

transversales, como es la igualdad, la cooperacion, y el uso de las TIC.

Se recomienda continuar con las politicas implementadas en la organizacion sobre disfrutar
de las formaciones dentro del horario laboral, también contempldndose cuando esta
formacion sea a distancia. En este aspecto, se ve conveniente adaptar los materiales de la
oficina para la correcta asistencia a reuniones a distancia, clases o conferencias donde la

plantilla asista en calidad de formacion.
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Se recomienda considerar la formacion en igualdad como una garantia para implementar
de manera adecuada el Plan de Igualdad y por lo tanto, implantar diferentes niveles de

conocimiento y especializacion en la materia:

Nivel Bdsico: Con vocacion de integrarse dentro de la oferta general y dirigidos a la prdctica
totalidad del personal al servicio de administracion publica. Destacan en este nivel cursos sobre:
-Conceptos bdsicos sobre igualdad de oportunidades.

-Buenas prdcticas de las Administraciones Publicas.

-Conocimiento bdsico de las politicas de igualdad de oportunidades.

-Lenguaje no sexista administrativo.

Nivel avanzado: Dirigido a determinados niveles y profesionales que se enfrentan a procesos
concretos de integracion de la igualdad de oportunidades en las politicas publicas. Las temdticas
pueden ser:

-Estrategias y herramientas de intervencion de las politicas publicas.

-Estadisticas e indicadores de género.

-Presupuestos con enfoque de género.

-Informes de impacto de género.

Cursos especializados: Dirigidos a personal de servicios con necesidades especificas en el

tratamiento e incorporacion de la igualdad de oportunidades: cursos especificos sobre violencia de

género dirigidos a personal policia local, servicios sociales, o personal de igualdad.
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4.13.- Retribuciones

Distribucion del personal funcionario por bandas salariales con compensaciones extrasalariales®

Valores absolutos

Valores relativos

Importes Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Menos de 10.000 €
Entre 10.001 y 15.000€
Entre 15.001 y 20.000€
Entre 20.001€ y 25.000€ 1 25,00%
Mis de 25.000€

TOTAL 1

Distribucion del personal laboral por bandas salariales con compensaciones extrasalariales*

Valores absolutos

Valores relativos

Importes Mujeres Hombres Mujeres Hombres
Menos de 10.000 €
Entre 10.001 y 15.000€
Entre 15.001 y 20.000€
Entre 20.001€ y 25.000€ 1 25,00%
Mas de 25.000€ 2 50,00%

TOTAL 2 1 50,00% 25,00%

(*) Salario bruto anual + compensaciones extrasalariales

En otro orden de cosas, la igualdad retributiva segun la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), establece en su articulo 51.f como criterio de

actuacion para todas las Administraciones Publicas “Establecer medidas efectivas para eliminar

cualquier discriminacidn retributiva, directa o indirecta, por razén de sexo”.

La retribuciones salariales del personal estdn recogidas en diversas normas, tales como 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 y Estatuto de los Trabajadores (articulos 26 a 32).

A pesar de la objetividad, los datos ponen de manifiesto que existe una brecha salarial de género

en las administraciones locales que aumenta significativamente en los sectores mds feminizados
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como Servicios Sociales, asi como también existe una segregacion vertical donde vemos como la
presencia de mujeres disminuye.

Aun asi, en las administraciones publicas las condiciones salariales y la aplicacién de la normativa
laboral son mds objetivas y generalizadas que en el sector privado empresarial.

Una de las causas que explica la brecha salarial de género se encuentra en el grado de feminizacién
de los distintos sectores o areas.

Cuando hablamos de Brecha Salarial de Género, hacemos referencia a las retribuciones inferiores
qgue perciben las mujeres con relacién a sus compafieros hombres. La Brecha Salarial, ademas de
injusta es persistente en el tiempo y se da en todos los paises con mayor o menor medida. Es uno
de los mas flagrantes ejemplos de la desigualdad de género junto con el empleo publico a tiempo
parcial y afecta a las retribuciones presentes y futuras, pues la desigualdad en las cotizaciones va a
afectar negativamente en las futuras prestaciones o pensiones de jubilacion.

Los articulos 22 y 27 del 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 se refiere a las retribuciones

tanto de personal funcionarial como laboral.

Articulo 22. Retribuciones de los funcionarios (de carrera)

1. Las retribuciones de los funcionarios de carrera se clasifican en bdsicas (sueldo, trienios y
extraordinarias) y complementarias.

2. Las retribuciones bdsicas son las que retribuyen al funcionario segun la adscripcion de su cuerpo
o0 escala a un determinado Subgrupo o Grupo de clasificacion profesional, en el supuesto de que
éste no tenga Subgrupo, y por su antigiiedad en el mismo. Dentro de ellas estdan comprendidas los
componentes de sueldo y trienios de las pagas extraordinarias.

3. Las retribuciones complementarias son las que retribuyen las caracteristicas de los puestos de
trabajo, la carrera profesional o el desempeiio, rendimiento o resultados alcanzados por el

funcionario/a.

Articulo 27. Retribuciones del personal laboral
Las retribuciones del personal laboral se determinardn de acuerdo con la legislacion laboral, el
convenio colectivo que sea aplicable y el contrato de trabajo, respetando en todo caso lo

establecido en el articulo 21 del presente Estatuto.

61



Por otra parte, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores. Fija en su articulo 28 la igualdad de

remuneracion por razén de sexo.

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

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

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

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

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacién legal de los

trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

Los convenios colectivos y los planes de igualdad son dos herramientas fundamentales para
minimizar la brecha salarial de género, mejorando las condiciones laborales en los sectores mas
feminizados, reduciendo la elevada incidencia del empleo precario y neutralizando decisiones que
acaban alimentando la brecha salarial como complementos salariales, clasificacion profesional,

promociones, etc.

Por otro lado, se debe garantizar, tal y como lo recomienda la Unién Europea datos actualizados
laborales por sexo, de forma que se pueda realizar un analisis continuo de la evolucién de la

brecha salarial.
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No existen apenas estudios sobre la brecha salarial en la administracién publica y menos en la
municipal. Los pocos estudios realizados apuntan a que la brecha salarial entre hombres y mujeres
que trabajan en las administraciones publicas en Espafia se situa en un 14%, por encima de

Alemania (7,7%) o los paises nérdicos (8%).

Hay una impresién de que en la administracion publica no existe discriminacion salarial, sin
embargo en las mismas trabajan hombres y mujeres y son un reflejo de nuestra sociedad, por
tanto se reproducen los mismos estereotipos y discriminaciones presentes en las empresas y

organizaciones privadas, si bien con una intensidad menor.

Para el presente eje, se han analizado las retribuciones brutas anuales de la plantilla, teniendo en
cuenta los distintos aspectos analizados en los ejes anteriores, con el objetivo de diagnosticar si se

estd produciendo algun sesgo de género.

Las percepciones retributivas contempladas en la organizacidn son:
- Salario bruto anual.

- Compensaciones extrasalariales.

Las retribuciones complementarias de cada persona depende del puesto de trabajo, pero se ha
comprobado que todas las retribuciones son equitativas y que por tanto no existe discriminacion

alguna.

Por ello, se considera que la organizacién respeta el principio de igualdad retributiva, aunque no se
revisan periédicamente los complementos salariales, extrasalariales, incentivos, beneficios
sociales, etcétera, para que respondan a criterios objetivos y neutros y se garantice el principio de

igualdad retributiva.

Como propuesta y pese a no existir diferencias apreciables en las retribuciones de las mujeres y
hombres de la plantilla, si que seria conveniente realizar un estudio, al menos anual sobre las
retribuciones medias de la plantilla por sexo, analizando mds en profundidad, los complementos

asignados.
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4.14.- Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

La conciliacidon de la vida personal, familiar y profesional es el derecho de todas las personas a
decidir sobre el uso del tiempo, dentro de los limites que las obligaciones laborales y familiares
imponen.

Para lograr un equilibrio adecuado entre los distintos ambitos de la vida privada y profesional es
necesaria una mayor implicacién y corresponsabilidad de todos los agentes sociales involucrados,
incluyendo las personas que conforman los hogares, el sector privado y las Administraciones
Publicas.

Es importante desplazar la visidn Unica del dmbito familiar como nicho de responsabilidades que
han de compatibilizarse con el trabajo, en favor de un equilibrio de estos dos aspectos con otros
como el ocio, la educacién, la participacidon ciudadana, etc., es decir con el ambito personal de las
personas.

En la actualidad, la conciliacién no se entiende sino en relacidon a la corresponsabilidad entre
mujeres y hombres como equilibrio real en nuestra sociedad. La corresponsabilidad supone la
asuncion equitativa, por parte de mujeres y hombres, de las responsabilidades, derechos, deberes
y oportunidades asociados al ambito de lo doméstico, la familia y los cuidados.

La masiva incorporacién de la mujer al trabajo remunerado estad actuando como una revolucién en
el concepto de familia y en las relaciones entre mujeres y hombres. Sin embargo, estos cambios no
han venido acompafiados de un reparto equitativo de las tareas del hogar y del cuidado de las

personas dependientes.

La corresponsabilidad no es “ayudar en casa”, sino “compartir en casa”. Los hombres se estdn
implicando de forma lenta en las tareas domésticas y en el cuidado de menores y personas
dependientes. El tiempo que los hombres dedican a las tareas domésticas continta siendo la
tercera parte del que dedican las mujeres.

En este orden de cosas, los permisos por conciliacién durante el aifio 2023 solicitados por el

personal de la plantilla, han sido escasos.
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Ademds, las novedades introducidas por las nuevas normativas, como puede ser 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 o el Decreto 42/2019, del
Consell, como mds importantes, hacen necesario dotar de informacion actualizada y necesaria a la

plantilla de los permisos en materia de conciliacion a los que puedan acogerse.

Es recomendable continuar con la politica de flexibilidad para el disfrute de la conciliacion
establecido de manera informal en la organizacion. Sin embargo, es conveniente contemplar una
metodologia para hacer registro del tipo de permisos que se conceden, puesto que, por ejemplo la
presencia del teletrabajo como opcion para conciliar requiere de una cuantificacion de dias y
funciones adecuada para llevar a cabo un efectivo disfrute de esa modalidad, y especialmente, una

adecuada coordinacion en la plantilla.

4.15.- Salud laboral y seguridad en el trabajo — prevencion de acoso sexual y acoso por razon de

sexo-

Se entiende por prevencién el conjunto de actividades o medidas adoptadas o previstas en todas
las fases de actividad de la entidad con el fin de evitar o disminuir los riesgos derivados del trabajo.
Las desigualdades de género en el mercado de trabajo comportan que la exposicion a los riesgos
laborales sea diferente para las mujeres y los hombres, y por consiguiente, que la intervencién
preventiva en el ambito de la seguridad y la salud laboral tenga que incorporar la perspectiva de
género para ser efectiva.

La Prevencion de Riesgos Laborales tiene su principal referencia normativa en la Constitucion
Espafiola, que establece en el Capitulo 32 del Titulo I, los principios rectores de la politica social y
econdmica, sefialando en el articulo 40.2 que “...los poderes publicos (...) velardn por la seguridad
e higiene en el trabajo...”.

Este mandato constitucional es desarrollado principalmente en Ley 31/1995, de 8 de noviembre,
de prevencién de Riesgos Laborales (y Ley 54/2003, de 12 de diciembre, de reforma de la
normativa de prevencion de riesgos laborales) y en el Real Decreto 39/1997, de 17 de enero, por el
que se aprueba el Reglamento de los Servicios de Prevencion. habiéndose producido a partir de
ellas un amplio desarrollo legislativo. La Ley 31/1995, de Prevencidn de riesgos laborales, se aplica

también en el dmbito de las Administraciones publicas, razén por la cual la Ley no solamente posee

65



el caracter de legislacion laboral sino que constituye, en sus aspectos fundamentales, norma basica
del régimen estatutario de los funcionarios publicos.

En este area existen también situaciones donde puede producirse discriminacion, por ejemplo:

* Valoracion de riesgos laborales desigual.

* Embarazo o maternidad (lactancia y cuidado de hijas/os).

¢ Violencia en el ambito laboral.

* Derechos laborales de las empleadas publicas afectadas por la violencia de género.

Violencia en el ambito laboral: La violencia contra las mujeres se ejerce en el dmbito laboral en
forma de acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Estas formas de violencia sexista se definen
por primera vez en Espafia en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, en la que son calificadas como discriminacion por razén de sexo, lo cual
abre la puerta a la aplicacion de las garantias propias de aquélla. En ella se establece la
obligatoriedad del tratamiento, se relaciona dichas conductas con la salud de los y las
trabajadoras y se modifican las normas procesales para facilitar que la ciudadania pueda
defenderse ante estas situaciones.

El Plan de Igualdad y el Plan de Prevenciéon de Riesgos Laborales de la entidad local deben ser
instrumentos basicos donde tienen que tener en cuenta la prevenciéon y la deteccién del acoso
sexual y por razén de sexo.

En cuanto a la formacién en prevencion del acoso sexual y por razéon de sexo, nunca se han
organizado campaiias de sensibilizacion dirigidas a la plantilla. La organizacién no tiene establecido

un circuito general en caso de gestionar un caso de acoso sexual y por razén de sexo.

Es necesario incidir durante la vigencia del Il Plan de Igualdad en la Prevencion de Riesgos
Laborales, pues es recomendable analizar los puestos de trabajo y aplicar una politica efectiva en
materia de PRL. Esta PRL, que deberd implementarse, tiene que estar realizada con perspectiva de
género, de manera que garantice el reconocimiento adecuado de los riesgos de la plantilla
atendiendo al sexo, asi como las necesidades particulares de las mujeres en gestacion o en

lactancia.

No existe un Protocolo de actuacion en caso de acoso laboral y violencia en el trabajo, ni un

protocolo de acoso sexual y acoso sexual por razon de sexo, por lo que de manera urgente se
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requiere su puesta en marcha. En su defecto, se recomienda contar con material proporcionado por
la Generalitat Valenciana para afrontar esta situacion dentro de la Administracion Publica.
Es recomendable también realizar campaias para sensibilizar en este aspecto a la plantilla, pero

especialmente al personal temporal que va rotando en la Administracion.

Por ultimo, se recomienda considerar a una persona como agente clave a quien dirigirse en caso de

detectar o padecer un episodio de acoso sexual y por razon de sexo.

4.16.- Derechos laborales de las victimas de violencia de género

Desde la organizacién se establecen medidas de sensibilizacién en materia de igualdad de género,
pero no medidas en formaciéon especifica para el personal sobre los derechos de las victimas de
violencia de género.

La organizacién no ha establecido ni promocionado los términos para el ejercicio de los derechos
de reduccién de jornada, reordenacion del tiempo de trabajo, la aplicacién del horario flexible o de
otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo, reconocidos legalmente, a las victimas de
violencia de género.

Se prevé asesoramiento o apoyo psicolégico y/o médico a las victimas de Violencia de Género, a
través de la consulta a la Trabajadora Social y el drea de igualdad dependiente de Ia
Mancomunitat.

Se recomienda compartir informacion dependiente de la Generalitat Valenciana en materia de
acceso a recursos de victimas de Violencia de Género, asi como también en gestion de la Violencia
de Género con mujeres participantes en la plantilla.

Es recomendable publicar campaias de sensibilizacion para el personal y la ciudadania, insistiendo

en los recursos disponibles y en las formas de detectar la Violencia de Género.

4.17.- Lenguaje y comunicacion

El lenguaje que utilizamos ademads de ser un sistema de comunicacién, conforma nuestro sistema
de pensamiento y distribuye la importancia de lo que sefialamos o dejamos fuera. Asi, lo
nombrado se torna visible, es decir, existente y de primer orden, y lo no nombrado se invisibiliza,
guedando fuera de nuestra percepcidon de las cosas. Es por esto que el esfuerzo por utilizar un
lenguaje no sexista debe constituirse como una tarea bdsica y principal de la entidad local, asi

como el uso de imagenes, tanto a nivel interno como externo y, en general de la comunicacion de
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la administracion con la ciudadania.

En relacidon con la normativa que hace referencia al lenguaje no sexista mas importante se
encuentra en: Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. El articulo 14 establece, como uno de los criterios generales de actuacién de los poderes
publicos, la implantacién de un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su fomento en la
totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

Ley 9/2003, de 2 de abril, para la igualdad de mujeres y hombres de la Comunidad Auténoma
Valenciana: El art. 48, el lenguaje no sexista en los escritos administrativos, dice «las
administraciones publicas valencianas pondran en marcha los medios necesarios para que toda
norma o escrito administrativo respete en su redaccién las normas relativas a la utilizaciéon de un
lenguaje no sexista».

Se ha analizado el lenguaje en normas y documentos administrativos y en el desarrollo de la
comunicacion con la ciudadania, a través de las campafias o programas de cualquier area de la

entidad y de sus redes sociales y en términos generales, se respeta el lenguaje inclusivo.

No existe ninguna medida concreta dirigida al personal relativa al uso del lenguaje administrativo,
imagen o comunicacidn no sexista ni a su potenciacion, por lo que seria conveniente fijar algunas

directrices o recomendaciones dirigidas a a cualquier persona que forme parte de la plantilla.

Nos encontramos en la era de la administracion electrénica, por eso hay que tener en cuenta no
sélo el uso del lenguaje escrito sino también nuestra comunicacion digital, iconografica y en
general la utilizacién de imagenes tanto en la pagina web del ayuntamiento o en sus redes sociales

de comunicacién con la ciudadana.

Se recomienda revisar la pdgina web oficial con perspectiva de género, y afiadir algun apartado
informativo de los servicios del consistorio en materia de servicios sociales-igualdad.

Se recomienda utilizar una guia de lenguaje no sexista en caso de duda.

Se recomienda continuar con las buenas prdcticas en materia de publicacion de imdgenes
inclusivas y no sexistas, puesto que se muestra a las mujeres y a los hombres en situacion

igualitaria.
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4.18.- Representacion politica

PARTIDO CARGO MUJER HOMBRE
PP Alcalde, Urbanismo, Agua, X
Residuos
PP T.Alc, Portavoz, Ocupacion, X

Hacienda, Comunicacion,
Sanidad, Servicios Sociales.

PLENO PP Agricultura X
PP Igualdad, Asociaciones, Cultura, X
Ferias, Consejo Escolar
AGRUPACIO JUNTS PER LA JANA Oposicion X
AGRUPACIO JUNTS PER LA JANA Oposicion X
PSOE Oposicion X

4.19.- Andlisis DAFO

Como puente entre el Diagnodstico de Situacion del municipio y el establecimiento de los objetivos
y acciones a desarrollar en el Plan de Igualdad, se ha elaborado un andlisis DAFO que ofrecerd una
vision global de aquella informacidon que ha proporcionado el Diagndstico. EIl DAFO permitird
identificar factores estratégicos para consolidar las fortalezas, minimizar las debilidades,

aprovechar las oportunidades y eliminar o reducir amenazas.

FORTALEZAS
En primer lugar, cabe mencionar la existencia de un compromiso politico explicito, dirigido a
garantizar el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,

que se ha materializado en el compromiso institucional y que ha culminado en la redaccién de

este Segundo Plan de Igualdad de Recursos Humanos. Este compromiso estd complementado

también con la Declaracién Institucional, elemento imprescindible sin el cual no podria haberse

llevado a cabo.

Por otra parte, el hecho de que la Mancomunitat Baix Maestrat cuente con una Agente de Igualdad
y Promotora de lgualdad, figuras especificas para disefiar y evaluar las politicas publicas en materia
de igualdad, supone una fortaleza de cara a la planificacidn y al desarrollo de las acciones que se
tendran que implementar en los préximos cuatro afios (2023-2027), para la adecuada aplicacién de

la transversalidad de género en el municipio.
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En cuanto a la Comisidn de Igualdad, debido a la composicion de la plantilla, es destacable contar
en su composicion con al menos, una persona que represente a la plantilla, de modo que puedan
trasladarse efectivamente las necesidades, visiones y aportaciones de cada persona trabajadora.
Ademds, al no existir representacidn legal, la comision invita a sindicatos para que formen parte de

la misma.

DEBILIDADES

El Diagndstico ha permitido la deteccidn de algunos puntos débiles que han de ser tenidos en
consideracién para desplegar los mecanismos disponibles y lograr superarlos.

En primer lugar, y antes de entrar en el contenido, se erige como debilidad el tamafio de la
plantilla, puesto que la ausencia de datos significativos que permitan una comparacion entre sexos
dificultan el analisis integral y con perspectiva de género de las dindmicas de la plantilla. Por lo
tanto, esta debilidad, puede convertirse en una fortaleza, puesto que la perspectiva de género
puede mantenerse en plantillas reducidas si tienen una disposicién organizativa abierta al analisis
en los campos que se contemplan en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres.

El Plan de lIgualdad ha de tener presente que las politicas publicas de igualdad han de
implementarse progresivamente y que deberan asumir algunas de las cuestiones que, a pesar de
ser obligatorias, todavia no se han implementado en esta organizacidn como son la incorporacion
del lenguaje inclusivo en todo tipo de escritos administrativos, la necesidad de contar con
herramientas o protocolos para prevenir y actuar en caso de acoso sexual o por razén de sexo, o
también la obligatoriedad de hacer informes de impacto de género en las convocatorias publicas,

por poner algunos ejemplos.

En lo que respecta a la comunicacién inclusiva y no sexista, pese a contar con una sensibilizacién
expresa,se deben dotar herramientas y guias técnicas para poder ejecutarla adecuadamente, de
manera que la plantilla entienda el uso no sexista del lenguaje como algo utilizable de manera facil,
sencilla y natural. En este aspecto, la sensibilizacién en la materia se consolidara a través de los

procesos formativos propuestos en el Plan de Igualdad.

70



El nUmero reducido de personal, puede favorecer la rapidez en la implementacién del compromiso
por lograr una efectiva igualdad de oportunidades, puede servir como elemento coercitivo para las
personas que forman la organizacién, debido a que es una responsabilidad de todas y todos, y no
guedaria una persona conteniendo en solitario las funciones que garanticen la transversalidad de

género.

En materia de retribuciones e igualdad salarial, se considera debilidad la presente cuestion en el
Plan de Igualdad, que debe ser corregida mediante los instrumentos que la normativa establece,
fundamentalmente con la consecucién del registro retributivo, fomentando una mayor
transparencia, de cara a garantizar que la igualdad salarial sea un espacio de informacidn accesible

para la plantilla de la entidad.

OPORTUNIDADES

El hecho de que en la Mancomunidad exista el Departamento de Igualdad, ha facilitado que se
pueda contar con la redaccion y elaboracion del Plan de Igualdad dirigido a la plantilla y que este
no se encomiende a una empresa externa.

Hay que seguir manteniendo la atencién en torno a otras oportunidades que puedan surgir a raiz
de esta, ademads de las ayudas de las instituciones supramunicipales para promocionar y promover

la igualdad.

La Mancomunitat Baix Maestrat es una entidad publica que se relaciona diariamente con otras
asociaciones locales, empresas y organizaciones, de diferente indole, lo cual se percibe como una
gran oportunidad para proyectar externamente los valores de igualdad real y efectiva en el

municipio.

La devolucién de las competencias municipales en materia de igualdad y el contexto social actual,
sensibilizado hacia la importancia de la igualdad y la prevencidn de la violencia de género, refuerza
gue es un momento apropiado para impulsar medidas de transformacién y de inclusién de la
perspectiva de género de manera transversal en todas las areas de los Ayuntamientos, a fin de
garantizar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, y que esta tenga un impacto positivo en

su ciudadania.

71



Una de las oportunidades clave es comenzar a trabajar en la transversalidad de género, llevando a
cabo sensibilizaciones que fomenten la corresponsabilidad de los trabajos de cuidado, asi como
mecanismos de conciliacién adecuados a las necesidades del personal, como puede ser el trabajo a

distancia o la flexibilidad horaria.

AMENAZAS

Se ha de mencionar, asimismo, algunas problematicas que no son inherentes al municipio, sino que
por su caracter estructural se erigen como amenazas en la implementacion del Plan de Igualdad.

La ausencia de recursos humanos suficientes, presupuesto o la escasa planificacién, para la
adecuada aplicacidn de la transversalidad de género en la totalidad de las dreas y departamentos

podria suponer la ralentizacion del proceso de implementacién del Plan de Igualdad.

Por ello, es esencial atender suficientemente a las oportunidades que la administraciéon provincial
o comunitaria brinden a los municipios que cuentan con su Plan de Igualdad.

Se han de mencionar, asimismo, algunas problematicas que no son inherentes al municipio, sino
que por su caracter estructural se erigen como amenazas en la implementacién del Plan de

Igualdad.

5. PLAN DE ACCION Y SU CALENDARIZACION

El Plan de Igualdad se basa en los resultados del diagndstico, se plantean objetivos y acciones de
manera que se pueda avanzar en el objetivo general de conseguir la igualdad real de mujeres y
hombres entre el personal de la plantilla.

Cada drea cuenta con su objetivo general y sus objetivos especificos, las areas responsables de
cada una de las acciones, los indicadores de evaluacién, la periodicidad, la prioridad y los medios y
recursos. Para finalizar este apartado, se plasma un cuadro-resumen con la calendarizacion vy el

seguimiento de dichas acciones.
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En total, el Il Plan de Igualdad de empleadas y empleados cuenta con 18 acciones concretas que se

desarrollaran a través de las siguientes 10 areas:

. Proceso de seleccidn y contratacién.

. Clasificacién profesional e infrarrepresentaciéon femenina.

. Formacién.

. Promocion profesional.

. Condiciones de trabajo.

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

. Lenguaje y comunicacién.

O 00 N o U b W N BB

. Salud laboral y prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

10. Derechos laborales de las victimas de violencia de género.

1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo general 1: Impulsar la igualdad entre mujeres y hombres en todos los ambitos
municipales y garantizar la ausencia de procedimientos discriminatorios por razén de sexo,
garantizando de que no existan sesgos en los procesos de seleccion y contratacion.

Objetivo especifico 1.1: Considerar diversas herramientas clave que garanticen el uso de la
transversalidad de género en los procesos de seleccion, especialmente en aquellos donde se opta a

puestos de trabajo masculinizados.

N.2 Accion | PRIORIDAD DESCRIPCION
afo
Comprobar y promover que la descripcién de las ofertas de trabajo de ocupacion
no contenga ningun filtro por razén de sexo, analizando el uso del masculino
genérico y elaborando una plantilla con el uso de plurales inclusivos o neutros, que
garanticen la inclusion de ambos sexos en la busqueda de personal.
D | i
2 | RESPONSABLE epartamento de Igualdad de la Mancomunidad
1. y AEDL.

2025

N.2 total de propuestas revisadas, tipo de
INDICADORES correcciones, dificultades contempladas,
justificaciones del uso del masculino genérico...

PERIODICIDAD Puntual.

MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.

73



2. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo general 2: Garantizar la ausencia de sesgos de género en la clasificacion profesional,

haciendo hincapié en las categorias que tradicionalmente presentan mayor desequilibrio por

sexos.

Objetivo especifico 2.1: Implementar la perspectiva de género en el sistema de organizacion de la

entidad, prestando especial atencién a cuestiones que puedan afectar a las condiciones de trabajo

de la plantilla.

Objetivo especifico 2.3: Favorecer tanto la presencia equilibrada o constitucion paritaria de los

tribunales como el acceso de la mujeres a los puestos masculinizados.

. PRIORIDAD .
N.2 ACCION - DESCRIPCION
afio
Elaborar un registro actualizado sobre los datos del personal, tales como la edad, la
formacion, las necesidades y responsabilidades familiares o el tipo de vinculacién,
asegurando el registro de las distintas cuestiones que puedan afectar a la
organizacion a las condiciones de trabajo, tales como el uso de medidas de
conciliacién, ausencias, formaciones o responsabilidades familiares, dividido
siempre segun el sexo.
Departamento de Igualdad de la Mancomunidad
2 | RESPONSABLE P gu unt
2. y AEDL.
2025
N.2 personal por sexo, N.2 permisos solicitados,
INDICADORES tipo de permlsos, respon'sabllldad f'amlllaTr
(ascendientes y descendientes), asistencia a
formaciones...
PERIODICIDAD Puntual.

MEDIOS Y RECURSOS

Propios de la entidad.
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PRIORIDAD

N.2 ACCION - DESCRIPCION
afo
Velar, en la medida de lo posible, por la presencia equilibrada entre mujeres y
hombres ( 60%/40%), en los tribunales de seleccion.
4 | RESPONSABLE AEDL.
3 2027

N.2 procesos de seleccidn, registro de la

INDICADORES composicion del tribunal en cada proceso de
seleccion.

PERIODICIDAD Puntual.

MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.

3. FORMACION

Objetivo general 3: Garantizar la perspectiva de género en la formacidon a la que se accede en
calidad de personal a la organizacion, asi como también volver participe a la ciudadania del
municipio y al personal electo.

Objetivo especifico 3.1: Facilitar recursos formativos sobre igualdad dirigidos a la especializacién

de la plantilla y personal electo.

PRIORIDAD

N.2 ACCION - DESCRIPCION
ano

Participar, disefiar o promover la asistencia a formaciones en perspectiva de género
en el dmbito laboral, de manera que se garantice un contenido adecuado a
implementar la transversalidad de género en la organizacion, preferiblemente en
materia de acoso sexual y por razdn de sexo, derecho de las mujeres victimas de
violencia de género, Planes de lIgualdad o igualdad salarial. Considerar la
participacion de la plantilla, asi como también la participacién de la ciudadania que
muestre interés en asistir.

2026 | RESPONSABLE Departamento de Igualdad de la Mancomunidad.

N.2 envio propuestas formacién, canales de
INDICADORES difusion, materia de la formacion, asistencia final,
valoracion del curso, horas, modalidad...

PERIODICIDAD Anual.

MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.
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PRIORIDAD

N.2 ACCION - DESCRIPCION
afo
Elaboracion de una guia general sobre sensibilizacion en igualdad, de manera que
se le proporcione a la plantilla.
5 1

: 2024 | RESPONSABLE Departamento de Igualdad de la Mancomunidad.
INDICADORES Contenido, presentacion de la Guia...
PERIODICIDAD Puntual.
MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.

Objetivo especifico 3.2: Proporcionar herramientas al personal para que mejoren sus

conocimientos en materia de igualdad.

N.2 ACCION PR'OE'DAD DESCRIPCION
afo

Proporcionar una ruta de formaciones gratuitas al personal atendiendo diferentes
niveles de conocimiento ( bdsico, avanzado y especializado) en la materia. En caso
de querer disfrutar de las formaciones, se deberd garantizar su asistencia en
igualdad de condiciones que el resto de la plantilla.

6 4 | RESPONSABLE Departamento de Igualdad de la Mancomunidad.

) 2027

N.2 envio propuestas formacién, canales de
INDICADORES difusién, materia de |la formacidn, asistencia final,
valoracion del curso, horas, modalidad...

PERIODICIDAD Puntual.

MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.

4. PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo general 4: Lograr la incorporacién de la promocién profesional, enfocdndola a Ia

retencidn de talento del personal.

Objetivo especifico 4.1: Comenzar una via de estudio, en la medida de lo posible, donde se

evallen las distintas posibilidades en materia de promocién profesional para el personal de la

entidad, bien sea por aumento de categoria profesional, bien sea promociones que afecten en

materia retributiva a su plantilla.
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PRIORIDAD

N.2 ACCION N DESCRIPCION
afo
Convocar un encuentro con los sindicatos mds representativos del sector, la
Mancomunitat y las y los responsables de los Consistorios. Contemplar la
posibilidad tanto de la promocién horizontal como la vertical.
D | | laM i
4 | RESPONSABLE epar',came.nto.de gua f:lad dela an.comunldad,
7. 2027 Alcaldia y Sindicatos mas representativos.

Convocatoria de Reunidn, N.2 participantes, Acta
INDICADORES de Reunidn, linea estratégica seguida y
conclusiones del encuentro.

PERIODICIDAD Puntual.

MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.
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5. CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo general 5. Garantizar la incorporacion de la perspectiva de género en la implementacion
de las condiciones de trabajo y lograr unos mejores niveles de satisfaccidn y rendimiento por parte
de la plantilla.

Objetivo especifico 5.1: Asegurar que la Prevencién de Riesgos Laborales se lleva a cabo

considerando todas las variables relacionadas con el sexo de las personas trabajadoras.

PRIORIDAD

- DESCRIPCION
ano

N.2 ACCION

Se realizard una revision de la evaluacidn de los riesgos laborales para:

a. Identificar los puestos de trabajo exentos de riesgo para el embarazo y la
lactancia.

b. Incluir los riesgos vinculados al sexo de las personas trabajadoras, asi
como los riesgos psicosociales de mujeres y hombres por cuestion de
género.

c. Se garantizard que, en materia de salud laboral se esté aplicando el
cumpliendo de la normativa vigente (teniendo en cuenta la perspectiva de
género), principalmente en la vigilancia de la salud.

Departamento de Igualdad de la Mancomunidad,

2026 | RESPONSABLE Alcaldia.

Identificacion de los puestos exentos de riesgo.
Identificacion de los riesgos vinculados al sexo.
INDICADORES Compromiso explicito de vigilancia de la salud
con perspectiva de género por parte de la
empresa proveedora.

PERIODICIDAD Puntual.

MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.
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6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo general 6: Garantizar la ausencia de discriminacién directa o indirecta por razén de sexo y

especialmente la derivada por la maternidad, paternidad, la asuncion de obligaciones familiares, el

estado civil y las condiciones laborales.

Objetivo especifico 6.1: Generar una cultura de la corresponsabilidad de los cuidados a través de

la superacion de los estereotipos sobre el trabajo doméstico y los cuidados.

N.2 ACCION PR'OE"DAD DESCRIPCION
afo
Elaborar un registro de tipo de permisos que se conceden para llevar a cabo un
efectivo disfrute y una adecuada coordinacion en la plantilla.
3 .
9. 2026 | RESPONSABLE Departamento de Igualdad de la Mancomunidad,
AEDL.

INDICADORES Evidencia del registro.
PERIODICIDAD Puntual.
MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.

Objetivo especifico 6.2:

Garantizar que la flexibilidad horaria continle erigiéndose como

mecanismo de conciliacion utilizado por parte de la plantilla, a través del desarrollo de las

condiciones que se tienen que producir para su uso y disfrute, y fomentando el conocimiento de

este mecanismo para la plantilla de nueva incorporacion.
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PRIORIDAD

N.2 ACCION - DESCRIPCION
ano

Desarrollar una guia con los mecanismos de conciliacion locales, autondémicos y
nacionales de las que puede disfrutar el personal, indicando la duracion vy las
caracteristicas de todas ellas. Se hard hincapié en la corresponsabilidad y estara
accesible para todo el personal, incluyendo el personal de nueva incorporacion.

1 Departamento de Igualdad de la Mancomunidad,

. RESPONSABLE
10 2024 SPONS AEDL.
INDICADORES EV|denC|a.de la pgbllcac.lon de la guia y registro
de las acciones divulgativas.

PERIODICIDAD Puntual.
MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.

7. RETRIBUCIONES

Objetivo general 7: Velar por la igualdad retributiva entre mujeres y hombres de la plantilla.

Objetivo especifico 7.1: Garantizar el equilibrio retributivo y la igualdad de trato en el dambito

laboral ante situaciones iguales y con trabajos de igual valor.

p PRIORIDAD .
N.2 ACCION o DESCRIPCION
ano
Realizacidn de un estudio bianual de las retribuciones que recibe la plantilla para
asegurarse que no hay ningun tipo de discriminacion por razdn de sexo, analizando
mas en profundidad, los complementos asignados.
11. 2 Departamento de Igualdad de la Mancomunidad,

2025 | RESPONSABLE AEDL, sindicatos sectoriales.

INDICADORES Evidencia de la ejecucién de la accidn.
PERIODICIDAD Permanente.
MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.
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8. LENGUAJE Y COMUNICACION

Objetivo general 8: Continuar con la implementacion de la comunicacion inclusiva y no sexista en

los canales externos e internos de la organizacion, ampliando las redes sociales en las que se

utiliza.

Objetivo especifico 8.1: Emplear la comunicacidn inclusiva y no sexista en los documentos y las
redes sociales de la organizacién, especificamente en aquellas donde se haya detectado uso de

masculino genérico, asi como también una completa ausencia de informacion relacionada con la

igualdad de oportunidades.

N.2 ACCION PR'OE'DAD DESCRIPCION
afo
Valorar la implementacién de un espacio dedicado a la igualdad de
oportunidades, donde esté presente los principales nimeros de teléfono
de referencia, como por ejemplo Servicios Sociales o Departamento de
Igualdad de la Mancomunitat. También, donde estén contenidas todas las
acciones llevadas a cabo en materia de igualdad.
1
12. 2024 | RESPONSABLE Departamento de Igualdad de la Mancomunidad.
INDICADORES .I\/Iodlﬁca-c[on pagina web, imagen de cambios,
informacién volcada...
PERIODICIDAD Puntual.
MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.
N.2 ACCION PR'OE"DAD DESCRIPCION
afo
Poner a disposicion del personal material descriptivo sobre la utilizacién del uso del
lenguaje inclusivo.
13 2
: 2025 | RESPONSABLE Departamento de Igualdad de la Mancomunidad.
INDICADORES N.2 de guias repartidas.
PERIODICIDAD Puntual.
MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.




9. SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo general 9: Promover un clima libre de acoso sexual y por razén de sexo en la

organizacion, asi como su prevencion.

Objetivo especifico 9.1: Facilitar a la plantilla, el conocimiento en materia de acoso sexual y por
razén de sexo y de las conductas inapropiadas a través de herramientas que favorezcan la

sensibilizacion, la prevencién y la actuacién.

N.2 Accion | PRIORIDAD DESCRIPCION
aio
Se elaborara un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y acoso por razén de
sexo para la plantilla y el personal electo.
14. 20124 RESPONSABLE Departamento de Igualdad de la Mancomunidad.

INDICADORES Fecha de aprobacion y publicacién del
protocolo.

PERIODICIDAD Puntual.

MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.

N.2 ACCION PR'OE'DAD DESCRIPCION
aio

Dar a conocer el protocolo entre la plantilla y el personal electo de la organizacion.

Asimismo, se informara de la existencia de este documento al inicio de la relacién

laboral.

1 | RESPONSABLE Departamento de Igualdad de la Mancomunidad
15. y AEDL.
2024

Medios a través de los cuales se lleva a cabo la

INDICADORES publicacién del protocolo y evidencia de las
acciones de difusion realizadas.

PERIODICIDAD Puntual.

MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.
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PRIORIDAD

N.2 ACCION - DESCRIPCION
ano
Seguimiento de la Mesa Psicosocial de Violencia de Género.
| ion del ierno y Departamen
6. 1 | RESPONSABLE Subde ggguo d'e Gobierno y Depa ta, ento
2024 de Servicios Sociales-lgualdad y Alcaldia.
N.2 de reunion mposicién de lam
INDICADORES de reuniones y composicion de la mesa
desagregada por sexo.
PERIODICIDAD Semestral.
MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.

10. DERECHOS LABORALES DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo general 10: Garantizar que las trabajadoras victimas de Violencia de Género obtienen

toda la informacién necesaria en materia de derechos, permisos y recursos a su alcance, para

favorecer su salida de la situacidon de maltrato en condiciones éptimas.

Objetivo especifico 10.1: Promover una imagen corporativa firme con la eliminacién de la

Violencia de Género.

N.2 ACCION PR'OFf'DAD DESCRIPCION
afo
Elaborar un documento/guia que contenga todos los recursos existentes en
materia de Violencia de Género en el dmbito estatal y autondmico. El
documento estard accesible a la plantilla y se actualizara cuando se produzcan
modificaciones en la normativa.
17. 20225 RESPONSABLE Departamento de Igualdad Mancomunidad.

INDICADOR/ES

Publicacidn de la guia y registro de las
acciones divulgativas.

PERIODICIDAD

Semestral.

MEDIOS Y RECURSOS

Propios de la entidad.
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PRIORIDAD

N.2 ACCION - DESCRIPCION
afo
Publicar en la pagina web de la institucion, una Declaracidon Institucional de
“Tolerancia Cero” hacia la Violencia de Género. En todas las campafias de
sensibilizacién que se realicen se insisitrd en cada publicacion de los recursos
disponibles.
3 .
Departamen Igual Mancomuni
18. 2026 | RESPONSABLE epartamento de Igualdad Mancomunitat y
AEDL.
INDICADOR/ES Registro de las acciones divulgativas.
PERIODICIDAD Permanente.
MEDIOS Y RECURSOS Propios de la entidad.

6. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

El érgano responsable del seguimiento y evaluacion del Plan es la Comisién de Igualdad. A tal
efecto se reunira una vez al afo durante toda la vigencia del Plan: para planificar y organizar las
acciones a desarrollar durante el afio y analizar el grado de cumplimiento de los objetivos
propuestos en cada una de las acciones para determinar las posibles modificaciones en el

planteamiento de medidas.

Para ello se utilizard entre otros los siguientes indicadores:

a. Evaluacién de resultados
Indicadores:
v" Numero total de acciones por dreas implantadas.
v" Grado de desarrollo de las acciones planteadas.

v" Andlisis sobre los efectos no previstos del plan.
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c

Evaluacion de proceso

Indicadores:

Grado de informacion y difusién entre la plantilla.

N.2 de mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.

N.2 de incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

N X X

N.2 de consultas realizadas por las personas de la organizacién a la comisién de igualdad.

Asimismo, se elaborara un informe de caracter anual con los resultados del seguimiento y

evaluacion, asi como de las conclusiones obtenidas de los mismos y con los objetivos en materia

de igualdad de oportunidades para el afio siguiente.
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ANEXO I: CALENDARIZACION DE LAS ACCIONES

Area | Accion DESCRIPCION DE LAACCION 2024 | 2025 | 2026 | 2027
1 1 Comprobar y promover que la descripcion de las ofertas de trabajo de ocupacidn no contenga ningun filtro por razén de sexo, analizando el uso del masculino genérico y elaborando una plantilla con el uso de X
plurales inclusivos o neutros, que garanticen la inclusion de ambos sexos en la busqueda de personal.
Elaborar un registro actualizado sobre los datos del personal, tales como la edad, la formacidn, las necesidades y responsabilidades familiares o el tipo de vinculacidn, asegurando el registro de las distintas
2 cuestiones que puedan afectar a la organizacidn a las condiciones de trabajo, tales como el uso de medidas de conciliacién, ausencias, formaciones o responsabilidades familiares, dividido siempre segun el X
2 sexo.
3 Velar, en la medida de lo posible, por la presencia equilibrada entre mujeres y hombres ( 60%/40%), en los tribunales de seleccion. X
Participar, disefiar o promover la asistencia a formaciones en perspectiva de género en el ambito laboral, de manera que se garantice un contenido adecuado a implementar la transversalidad de género en la
4 organizacion, preferiblemente en materia de acoso sexual y por razén de sexo, derecho de las mujeres victimas de violencia de género, Planes de Igualdad o igualdad salarial. Considerar la participacién de la X
plantilla, asi como también la participacion de la ciudadania que muestre interés en asistir.
5 Elaboracion de una guia general sobre sensibilizacion en igualdad, de manera que se le proporcione a la plantilla. X
6 Proporcionar una ruta de formaciones gratuitas al personal atendiendo diferentes niveles de conocimiento ( basico, avanzado y especializado) en la materia. En caso de querer disfrutar de las formaciones, se X
deberd garantizar su asistencia en igualdad de condiciones que el resto de la plantilla.
4 7 Convocar un encuentro con los sindicatos mas representativos del sector, la Mancomunitat y las y los responsables de los Consistorios. Contemplar la posibilidad tanto de la promocién horizontal como la X
vertical.
Se realizara una revision de la evaluacidn de los riesgos laborales para:
a. Identificar los puestos de trabajo exentos de riesgo para el embarazo y la lactancia.
5 8 b. Incluir los riesgos vinculados al sexo de las personas trabajadoras, asi como los riesgos psicosociales de mujeres y hombres por cuestion de género. X
c. Se garantizara que, en materia de salud laboral se esté aplicando el cumpliendo de la normativa vigente (teniendo en cuenta la perspectiva de género), principalmente en la vigilancia de la
salud.
9 Elaborar un registro de tipo de permisos que se conceden para llevar a cabo un efectivo disfrute y una adecuada coordinacion en la plantilla. X
6 Desarrollar una guia con los mecanismos de conciliacién locales, autondmicos y nacionales de las que puede disfrutar el personal, indicando la duracidn y las caracteristicas de todas ellas. Se hara hincapié en
10 la corresponsabilidad y estard accesible para todo el personal, incluyendo el personal de nueva incorporacion. X
Realizacion de un estudio bianual de las retribuciones que recibe la plantilla para asegurarse que no hay ningun tipo de discriminacion por razén de sexo, analizando mas en profundidad, los complementos
7 11 asignados. X
Valorar la implementaciéon de un espacio dedicado a la igualdad de oportunidades, donde esté presente los principales nimeros de teléfono de referencia, como por ejemplo Servicios Sociales o la
12 Departamento de Igualdad de la Mancomunitat. También, donde estén contenidas todas las acciones llevadas a cabo en materia de igualdad. X
8
13 Poner a disposicion del personal material descriptivo sobre la utilizacién del uso del lenguaje inclusivo. X
Se elaborard un protocolo de actuacion frente al acoso sexual y acoso por razdn de sexo para la plantilla y el personal electo. X
Dar a conocer el protocolo entre la plantilla y el personal electo de la organizacidn. Asimismo, se informara de la existencia de este documento al inicio de la relacién laboral. X
Seguimiento de la Mesa psicosocial de violencia de Género. X
Elaborar un documento/guia que contenga todos los recursos existentes en materia de Violencia de Género en el ambito estatal y autondmico. El documento estard accesible a la plantilla y se actualizara
17 cuando se produzcan modificaciones en la normativa. X
10
18 Publicacion en la web, una DI de “Tolerancia Cero” hacia VG, + en todas las campafias de sensibilizacion que se realicen informacion de los recursos disponibles X




