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1. INTRODUCCION

El principio de igualdad se encuentra reconocido tanto a nivel internacional, como en nuestra propia
legislacién estatal. En concreto, el articulo 14 de la Constitucién Espafiola proclama el derecho a la igualdad
y a la no discriminacién por razén de sexo.

Asimismo, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, (en
adelante, LOI), recoge la actuacién de las Entidades Locales en el ambito de sus competencias que, en
aplicacion del principio de Igualdad, tienen que actuar ante cualquier tipo de discriminacion, facilitar la
conciliacién de la vida familiar y laboral, fomentar la formacién en igualdad, promover la presencia
equilibrada de mujeres y hombres, proteger frente al acoso sexual y al acos por razdn de sexo, eliminar
cualquier discriminacion retributiva y evaluar la efectividad del principio de igualdad en todos los &mbitos.

En el &mbito laboral, la citada LOI establece el deber de las empresas y entidades de respetar el principio
de igualdad, para lo cual les obliga a adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién
entre mujeres y hombres. En concreto, se refiere a la elaboracidn y aplicacion de un Plan de Igualdad, como
un conjunto ordenado de medidas adoptadas tras un diagnoéstico de situacion, tendentes a alcanzar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidén por razén de
sexo. En él se fijaran los objetivos, las estrategias y las practicas a adoptar para su consecucion, asi como
el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidon en su aplicacion.

Dentro del Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Cofrentes se reconoce que el propio Ayuntamiento
esté obligado a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
debera adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres
por lo que se obliga a negociar esas medidas con la representacion de las personas trabajadoras, las cuales
se plasmaran en el Plan de igualdad con el alcance previsto en el capitulo III del titulo IV de la LOL y la
Disposicion adicional séptima del EBEP.

Para la consecucion de los objetivos fijados, el plan de igualdad prevera las materias de: acceso al empleo,
clasificacién profesional, promocion y formacion, retribuciones, ordenacién del tiempo de trabajo para
favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y
la prevencion del acoso sexual y del acoso por razdn de sexo. Y sus fases seran: Diagndstico, disefio,
programacion, implantacion, seguimiento y evaluacion.

* E| presente documento tiene por finalidad presentar del Plan de Igualdad que se ha elaborado aplicando
la perspectiva de género a toda la informacion analizada. Ademas, se han tenido en cuenta aspectos como
el acoso sexual, que supone un trato discriminatorio directo. Y se ha intentado reflejar la necesidad de
impulsar politicas transversales y de accién positiva que contribuyan a crear condiciones y estructuras
sociales que permitan la igualdad real entre mujeres y hombres.
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2. MARCO NORMATIVO

Ambito internacional

. Convencién sobre la eliminacion de toda clase de discriminacion contra la mujer, aprobada por la
Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979. (Espafia la ratifico en 1983)

. Conferencia mundial de la ONU en Beijing (1995) con la incorporacién del término "Mainstreaming” o

transversalidad de género.

Ambito europeo

. Convenio europeo para la proteccion de los derechos humanos vy las libertades fundamentales (CEDH)
del Consejo de Europa. Roma, 4 de noviembre de 1950 (ratificada por Espafia el 24 de noviembre de 1977).
El articulo 14 contiene expresamente la férmula de igualdad y no discriminacién por razén de sexo.

. Directiva 79/7/CEE, de 19 de diciembre de 1978, que obliga a los Estados miembros a aplicar
progresivamente el principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el ambito de la seguridad

social

. Tratado de Amsterdam (octubre de 1997) Introduce nuevas disposiciones relativas a la igualdad entre el

hombre y la mujer.

- Tratado de la Unién Europea (junio de 2004). Incluye la igualdad entre mujeres y hombres como valor de

la Unién y establece que la Unién promovera la igualdad entre mujeres y hombres.

- Directiva 2006/54/CE (julio de 2006), sobre la aplicacidén del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de empleo

Ambito estatal
. CONSTITUCION ESPANOLA 1978. Articulos 9.2, 14 y 35.1

- Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el Estatuto de los Trabajadores.
En su Articulo 17 se habla de la No discriminacién en las relaciones laborales.

- Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de los

trabajadores

- Real Decreto 1251/2001, por el cual desarrolla parte de la Ley de Reconciliacion de la Vida Familiar y el

Trabajo.
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- LEY ORGANICA 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de
Género. Su objetivo es dar una respuesta mundial a la violencia que se ejerce sobre las mujeres

- LEY ORGANICA 3/2007, DE 22 DE MARZO, DE IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES.
. Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico. Planes de Igualdad (DA 83).
. Ley 27/2013, de 27 de diciembre, de racionalizacién y sostenibilidad de la Administracién Local

. RD Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
de los trabajadores.

. RD Legislativo 5/2015, (de 30 de octubre), por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico.

. RD 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 ocupacién.

.RD Ley 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica
el RD 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos.

. Ambito autonémico:

Decreto 210/1997, de 10 de julio, del Gobierno Valenciano, por el que se crea la Comisién
Interdepartamental de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

LEY 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la igualdad entre Mujeres y Hombres.

. Decreto 133/2007, de 27 de julio del Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado de los Planes
de lgualdad de las Empresas de la Comunidad Valenciana.

. LEY 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de Ordenacién y Gestidn de la Funcion Publica Valenciana
Planes de igualdad (DA 11)

. LEY 7/2012, de 23 de noviembre, de la Generalitat, Integral contra la Violencia sobre la Mujer en el Ambito
de la Comunitat Valenciana.
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3. PARTES SUSCRIPTORAS, AMBITO Y VIGENCIA

El presente Plan ha sido suscrito por la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad (CNP]) designada
a los efectos de elaborar, negociar y aprobar un Plan de Igualdad de Oportunidades entre hombres y
mujeres en el Ayuntamiento de Cofrentes, la cual se encuentra legitimada para negociar y, en su caso,
acordar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién entre hombres y mujeres, y a tal efecto

suscribe el presente acuerdo.

En cuanto al ambito de aplicacién, el presente Plan de Igualdad se aplicara integramente al conjunto de
trabajadoras y trabajadores del Ayuntamiento de Cofrentes, tanto personal laboral como empleadas y

empleados publicos.

La vigencia tendra una duracién de cuatro afios, aunque el Plan de Igualdad ser4 variable y dinamico. Sus
medidas se ajustaran a la concreta situacion de la entidad en cada momento. Se extendera desde el dia 12
de enero de 2021 hasta el 11 de enero de 2025.

4. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION NEGOCIADORA Y DE SEGUIMIENTO

La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Cofrentes es un érgano de decisién
que se encargara de promocionar y garantizar la igualdad de oportunidades en esta entidad, estableciendo
las bases de una nueva cultura en la organizacién del trabajo que favorezca la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres y que, ademas, posibilite la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

La composicion es mixta y esta formada por 4 mujeres y 2 hombres cuya proporcion estd muy proxima al
Principio de Presencia Equilibrada (60/40) y que, en este caso, es de 67/33, en favor de las mujeres.

Ademas, su composicin es paritaria y representativa ya que una parte de sus componentes pertenece a
la Representacion legal de las Trabajadoras y Trabajadores y la otra a coordinar y/o gestionar areas
decisivas dentro del Ayuntamiento, en concreto, una Concejalia a la que han asignado el area de Igualdad,
el departamento de Servicios Sociales y el de Formacién y Riesgos Laborales.

En cuanto a la formacion en Igualdad de Oportunidades, cabe destacar que 3 de sus componentes tenian
formacion previa reglada en materia de Igualdad. Para el resto de la Comision se realizé un taller formativo
de informacién y sensibilizacién donde se les instruyo acerca del marco normativo estatal y concretamente
sobre la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres. Se les
proporciond conocimientos en materia de Igualdad de oportunidades y no discriminacion de la mujer, y,
también, nociones basicas sobre las funciones, el objeto y la relevancia de la Comision de Igualdad y las
ventajas de elaborar e implantar un Plan de Igualdad para todas las trabajadoras y trabajadores del
Ayuntamiento. Asi mismo, recibieron formacién en Prevencién del acoso sexual y acoso por razén de sexo.
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Las funciones de esta Comision de Igualdad son la aprobacién y seguimiento del Plan de Igualdad, para lo
que se han establecido lo plazos de negociaciones, las funciones y la metodologia de trabajo.

Para la elaboracion del plan de igualdad esta comisién considera necesario respetar estas funciones:

1. Velar porque en el Ayuntamiento de Cofrentes se cumpla el principio de igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

2. Atender a las consultas o dudas planteadas por la plantilla del consistorio referente al Plan de Igualdad.
3. Aprobar el Plan de Igualdad que se pondra en marcha.
4. Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro del ayuntamiento y promover su implantacién.

5. Promover la ejecucion y realizar el seguimiento de las acciones, asi como la evaluacidn interna y externa
del Plan de Igualdad.

Las personas integrantes de la Comision de igualdad aprobaran el disefio de este Plan de Igualdad que ha
contado con un diagnéstico de situacién inicial, elaborado por una consultora externa, sobre los criterios
compartidos con la comisién de igualdad; una programacién con las medidas concretas necesarias para
resolver las carencias detectadas y un seguimiento y evaluacién para ver su grado de cumplimiento.

La constitucién la comisién Negociadora de este Plan estd documentada en el ANEXO V del presente Plan.

En el momento de la firma y aprobacién del presente Plan de Igualdad, pasara a denominarse, a todos los
efectos, Comisién de Vigilancia y Seguimiento del Plan de Igualdad.

5. DIAGNOSTICO

El diagndstico de un Plan de Igualdad consiste en un anélisis detallado de la situacién sobre la igualdad
de oportunidades en cualquier organizacion durante el cual se realizan, sucesivamente, actividades de
recogida de informacién, de anélisis, de debate interno, y finalmente, de formulacién de propuestas que
pueden integrarse en el propio plan. Este diagndstico nos va a permitir conocer la realidad, detectar
posibles necesidades de cambio y/o carencias, definir objetivos y elaborar propuestas.

Por medio del analisis de la informacién obtenida se podran explorar aquellas materias donde puedan
darse elementos considerados discriminatorios y/o contrarios al principio de Igualdad tales como; grado
de masculinizacion o feminizacién de determinados puestos, existencia de segregacién horizontal o
vertical, sobre cualificacion femenina o masculina, o diferencias de condiciones o situaciones entre las
trabajadoras y los trabajadores no percibidas a simple vista.

Tras un andlisis cuantitativo y cualitativo de los datos obtenidos se estableceran unas conclusiones
generales y las posibles areas de mejora en las que se pueda implantar la igualdad de oportunidades.

Toda la informacién cuantitativa facilitada se va a reflejar mediante graficas de valores absolutos v tablas
con valores también relativos o porcentuales de los datos desagregados por sexo)

-
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5.1 METODOLOGIA

Para elaborar el diagndstico se han tenido en cuenta diversas fuentes de recogida de informacion:
a) CUESTIONARIO DIAGNOSTICO

Se trata de una recopilacién de preguntas planteadas en un formulario de carécter voluntario y anénimo
que ha sido cumplimentado en septiembre de 2020 por un total de 124 personas, 52 mujeres (42%) y 72
hombres (58%). Esta muestra respeta el principio de “Presencia equilibrada” porque no sobrepasa el 60/40,
y, ademas, es representativa porque coincide, practicamente, con la distribucion global.

Se basa en un test, compuesto por 42 preguntas, que nos ha servido como instrumento de obtencion de
informacién sobre cuestiones tanto laborales como relacionadas con la Igualdad que eran dificilmente
evaluables de modo cuantitativo y para lo que se han empleado preguntas abiertas y anonimas, que
permiten mayor participacion, fiabilidad y transparencia. El modelo empleado se adjunta en el ANEXO IIL

El mismo ha sido elaborado en base a las 4reas de actuacidn que contempla la Ley Orgénica 3/2007.
b) ENTREVISTA AL RESPONSABLE DE RRH.H.

Entrevista efectuada en el mes de noviembre cuyo guion ha sido extraido del manual de referencia del
Instituto de la Mujer y para la Igualdad de oportunidades. Este cuestionario ha permitido rastrear todas las
areas de estudio a través de una bateria extensa y completa de preguntas dirigidas al departamento que
conoce con mas profundidad la situacién actual de esta entidad y de la organizacion de los sistemas

internos de gestién del personal.
c¢) CONVENIO COLECTIVO

Revision y estudio del Convenio Colectivo de trabajo del personal laboral al servicio del Ayuntamiento de
Cofrentes firmado el 10 de mayo de 2018, donde se regulan las condiciones de trabajo del personal laboral,
el régimen retributivo, la seleccion, la formacién, la carrera profesional, la igualdad de trato de los
empleados, la seguridad, la salud y la prevencién de riesgos laborales.

d) BASES DE LA BOLSA DE TRABAJO

Lectura y analisis de la Bases reguladoras para la creacién de una Bolsa de Empleo del Ayuntamiento
e) LISTADOS Y BASES DE DATOS CUANTITATIVOS DE LA PLANTILLA

Recopilacién, tratamiento y anélisis estadistico de los datos cuantitativos referidos a la plantilla.
f) PAGINA WEB del Ayuntamiento

Revisién y comprobacién del contenido mostrado en la pagina Web

g) OFERTAS DE TRABAJO SOLICITADAS A LABORA (Servicio Valenciano Empleo y Formacion)
h) PROTOCOLO DE ACTUACION ANTE EL ACOSO DEL AYUNTAMIENTO
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5.2 DATOS GENERALES. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA Y ESTRUCTURA ORGANIZATIVA.
(Puntos 5.2.1 a 5.2.11)

5.2.0 datos generales

Nombre Ayuntamiento de Cofrentes

CIF P4609900H

Domicilio social Pza. de Espaia 9

Teléfono-email 96 1894164 info@cofrentes.es
Web www.cofrentes.es

Actividad Administracion local del municipio
Centros de trabajo 1

Forma Juridica Entidad local

Ambito Local

5.2.1. distribucion global de la plantilla

Tabla 1: distribucion de la plantilla

Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres TOTAL
65 41% 92 59% 157

Distribucion de la plantilla por sexo

ILUSTRACION 1: TOTAL PLANTILLA

10




Ayto. de Cofrentes

&

La ilustracién 1 muestra la distribucién global de la plantilla del Ayuntamiento de Cofrentes, incluyendo

tanto el personal laboral como el funcionario.

El total de personas asciende a 157, de las cuales 65 son mujeres y 92 son hombres. Sus porcentajes
respectivos al total de la plantilla son de 41% y 59% respectivamente. Por lo tanto, se considera una
PROPORCION EQUILIBRADA porque se cifie a la horquilla de 60/40 por ciento para ambos géneros
establecida en la Ley Organica de Igualdad 3/2007.

5.2.2 distribuciéon por edad

Tabla 2. Distribucion por edad

Edades Hombres | %Hombres | Mujeres | % Mujeres| TOTAL Total rango %
De 20 a 30 11 65% 6 35% 17 11%
De31a40 21 72% 8 28% 29 18%

De 41a50 20 43% 26 57% 46 29%
De 51 a 67 40 62% 25 38% 65 41%

Distribucion por edad
45
40
35 |
30 |
25 .
20
15 |
- -

De 20330 De3ia 4o Degiaso Desi1ab7

ILUSTRACION 2: DISTRIBUCION POR EDAD
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El grupo de edad conjunto més numeroso es el de mayor de 51 afios, que ocupa una proporcidn del 41%
en el total de la plantilla y del cual, 62% son hombres y 38% mujeres.

Tomando como referencia este dato, se pueden prever incorporaciones a medio plazo para cubrir esas
futuras vacantes por jubilacion por lo que se resulta conveniente articular sistemas de seleccién e insercion
laboral que faciliten la incorporacién igualitaria y equilibren algo mas la distribucién de ese grupo de
personas que van a finalizar su relacién laboral con el ayuntamiento durante la préxima década.

Siguiendo con el total general, observamos que el siguiente grupo de mas personas se encuentran entre
41y 50 afios (29% de la plantilla). En este subgrupo, la proporcién de mujeres es del 57%.

De tal forma, se puede apreciar que del total de la plantilla femenina (65 mujeres), la mayor parte se
concentra en los grupos de mayor edad (41-50 afios y 51-67 afios), con 26 y 25 mujeres, respectivamente.

Con respecto al desglose por rango de edad, observamos que el nimero de mujeres es minoritario en los
rangos de menos de 41 afios, sobre todo el de 31 a 40, donde se acusa su menor presencia en relacién
con ese grupo de edad.

En base a estos datos, podemos decir que la tasa de feminizacién mayor, con respecto al total por edad,
la encontramos en el grupo de 41 a 50 afios. Y la tasa de feminizacién menor, con respecto al total por
edad, se sitla en el grupo de 31 a 40 afos.

** La informacidén que proporcionan estos datos, nos conducen a revisar la situacién de los grupos de
personas mas jovenes, debido a la amplia presencia masculina y a analizar si esta inferior presencia de

mujeres de esa edad podria tener relacién con la etapa de maternidad y de crianza de los hijos y en qué
medida podrian estar influyendo esos factores en la insercién laboral.

5.2.3 distribucion por antigiiedad

Tabla 3. Distribucion por antigiiedad

ANTIGUEDAD Hombres | % Hombres Mujeres % Mujeres Total Total %
De 0 a 6 meses 22 44% 28 56% 50 32%
De 7 a12 meses 15 75% 5 25% 20 13%
De 1 a 3 afios 22 73% 8 27% 30 19%
De 3 a 5 afios 11 58% 8 42% 19 12%
De 5 a 10 afios 4 25% 12 75% 16 10%
De 10 a 20 afios 12 86% 2 14% 14 9%
Mas de 20 afios 6 75% 2 25% 8 5%
Total general 92 59% 65 41% 157 100%

12
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ILUSTRACION 3: DISTRIBUCION POR ANTIGUEDAD

La ilustracién 3 nos muestra la distribucion por antigliedad de la plantilla.

Con relacién a su tabla, se observa que el grupo més numeroso (32%) tiene una antigiiedad menor o igual
a meses. Es decir, una tercera parte de la plantilla es de nueva incorporacion.

En esa banda de antigiiedad, el 44% son mujeres y el 56%, hombres. Por tanto, en el total de personas de
nueva incorporacién, dentro de los Gltimos 6 meses, observamos una presencia equilibrada de ambos
sexos, al menos, cuantitativamente. Otra cuestion serfa analizar qué tipo de puestos estan siendo cubiertos
por las mujeres para evaluar una posible segregacion, lo cual se estudiara en los apartados siguientes de
distribucién por departamentos o distribucién por jornada laboral (ver tablas y graficas 4 y 10)

Sin embargo, esta ponderacién se desvirtGa al pasar a contratos de mayor antigliedad y se observa una
caida en la proporcién de mujeres en contratos superiores a 6 meses e inferiores a 3 afios, donde la

presencia masculina se dispara hasta alcanzar el umbral del 75%.

Esta situacion parece estar revelando una menor duracién de los contratos para puestos que cubren las
mujeres mientras que la misma no se observa en los puestos que son cubiertos por hombres. Este hecho
podria estar reflejando una discriminacion directa, pero esta justificado atendiendo a las Bases de su Bolsa
de Trabajo que corresponde a puestos sin cu.e);‘l‘ific_'acién de trabajos de caracter no permanente que
comprendan limpieza de vias publicas, instala"cjgn,es,' jardines o parajes, con una duracién limitada a 6
meses. Sin embargo, si que podria suponer discriminacién indirecta, ya que un criterio aparentemente
neutro pone en desventaja a gran parte de las mujeres que acceden a este tipo de trabajos de limpieza,
con respecto de una gran parte de los hombres que se estan contratados el area de obras y/o forestal,
realizando trabajos de construccion, vigilancia o mantenimiento y cuya duracién media es de 12 meses.
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En el siguiente rango de antigliedad (de 3 a 5 afios), la proporcién se equilibra. Sin embargo, en la franja

de 5 a 10 afios, se aprecia una mayor presencia femenina, explicada en funcién de la conversién de los

contratos de la Residencia de la tercera edad, realizada en noviembre de 2011, por la que se absorbié un

total de 8 trabajadoras a la plantilla del Ayuntamiento.

En cuanto a los rangos restantes, se puede observar que cuanto mayor es la antigiiedad, menor es la
presencia femenina. Esta proporcién desigual puede interpretarse desde la perspectiva social y temporal
que explicaria el notable cambio que ha experimentado la incorporacién de las mujeres en el 4mbito

laboral en los ultimos 25 afios.

5.2.4 Distribucion por departamentos o areas

Tabla 4. Distribucién por departamentos

AREAS Hombres | % Hombres | Mujeres | % Mujeres Total | Total Dpto.%
ADMINISTRACION 4 44% 5 56% 9 6%
BRIGADA MEDIO AMB. 6 100% 0 0% 6 4%
BRIGADA SERVICIO 4 16% 21 84% 25 16%
BRIGADA FORESTAL 17 100% 0% 17 11%
CONDUCTOR 8 100% 0% 8 5%
EDUCACION 1 9% 10 91% 11 7%
JARDINERIA 3 100% 0% 3 2%
POLICIA 3 100% 0 0% 3 2%
RESIDENCIA 3 13% 20 87% 23 15%
TALLER HERRERO 3 100% 0 0% 2%
SERVICIOS SOCIALES 1 13% 7 88% 8 5%
OBRAS 32 100% 0 0% 32 21%
PABELLON MUNICIPAL 67% 1 33% 2%
SERVICIOS GENERALES 4 100% 0 0% 4 3%
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ILUSTRACION 3: DISTRIBUCION POR DEPARTAMENTO

En la llustracién 4 tenemos el grafico de distribucidn de la plantilla por departamentos con mas de una
persona. Ya que los unitarios se reflejan en la tabla de A de “Areas individuales".

Con relacién a la distribuciéon por departamentos planteados en la tabla general, se puede observar
claramente que las 4reas con mayor proporcién de plantilla son las de Obras (21% de la plantilla), la Brigada
de Servicio (16%), la Residencia (15%) y la Brigada Forestal (11%).

De estos areas o departamentos, la de "Obras” y la “Brigada Forestal” estan totalmente masculinizadas
(100% hombres), y la “Brigada de Servicios” y la “Residencia” feminizadas (84% y 87% de mujeres,
respectivamente), lo cual estd reflejando una segregaciéon Horizontal como elemento estructural en el
mundo laboral, extrapolable, también, al ayuntamiento. Con este reflejo se verifica en la predominancia de
las mujeres hacia los sectores tradicionales feminizados. Y, también, las dificultades para los hombres en
el acceso a profesiones consideradas como tipicamente femeninos.

Continuando con esta caracteristica, se puede observar cémo se refleja, también, en departamentos menos
numerosos ("Educacién” y “Servicios Sociales”), donde la presencia femenina asciende a un 91% y un 88%,
respectivamente, en detrimento de la masculina, pero sin alcanzar la totalidad. Sin embargo, si que existen
5 departamentos, menos numerosos, donde, realmente, la presencia de hombres es, también, del 100%
(“Brigada medioambiental”, “Conductores”, “Policia”, "Taller del herrero” y “Servicios Generales”).

Tabla A (Areas individuales)

AREAS INDIVIDUALES | Hombres | % Mujeres | Mujeres | % Hombres

ST

ELECTRICO 1 100% 0 0%
CASTILLO 0 0% 1 100%

;/W
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En este caso, sobre los departamentos individuales, que sélo acogen a una persona, no es representativo

ni Gtil ilustrarlos graficamente. No obstante, es importante recalcar que, en este caso, el puesto con menor

cualificacién (electricista) corresponde a un hombre y el de mayor cualificacion (arquedloga) a una mujer.

5.2.5 Distribucion por relacién laboral, tipo de contrato y vinculacion

Tabla 5. tipo de relacion laboral

Tipo
P Hombres | % Hombres | Mujeres % Mujeres Total % tipo cont.
Contrato
Indefinido 8 38% 13 62% 21 13%
Temporal 84 62% 52 38% 136 87%
Distribucidn por relacion laboral
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ILUSTRACION 5: DISTRIBUCION POR RELACION LABORAL

En los datos de la Tabla 5 se puede apreciar como el 87% de la plantilla total estd contratado de forma

temporal y el 13% restante con caracter fijo o indefinido. De esas 21, 8 personas son funcionarias.

En funcion de la distribucion desagregada, observamos que la contratacidon

indefinida es

mayoritariamente femenina (62% versus 38% de), mientras que la temporal es a la inversa (62% vs 38%).
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Tabla 6. Tipo de contrato

Tipo de contrato | Hombres | % Hombres | Mujeres | % Mujeres | Total % tipo cont.
Indefinido 8 38% 13 62% 21 13%
Interinidad 1 14% 6 86% 7 4%
Practicas 2 100% 0 0% 2 1%
Temporal 81 64% 46 36% 127 81%

Tipo de Contrato
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ILUSTRACION 6: DISTRIBUCION POR TIPO DE CONTRATO

Si, ademas, analizamos los datos con la tabla y gréfica 6, donde se plasman todos los tipos de contrato
vigentes en al Ayuntamiento en el momento de efectuar el diagnéstico, podemos ver que la contratacion
de interinidad la asumen mayoritariamente las mujeres (6/7), ya que corresponden a puestos de la
Residencia de la tercera edad cuyos contratos fueron asumidos por el Ayuntamiento en el momento del
rescate. Mientras que la de practicas (aunque tiene muy baja representatividad, es solo para hombres.

Por otro lado, en cuanto a la concentracién de contratos de tipo temporal por sexo consideramos relevante
aportar una tabla resumen (tabla B) donde se aprecia la proporcion de hombres con contrato temporal
con respecto a su grupo (91%) y de mujeres (80%) con respecto al suyo.

Tabla B

Contrato temporal Hombres | Mujeres l

% sobre total sexo 91% 80% /[f




Y, para finalizar este apartado 2.5, y en referencia al tipo de vinculacién mostramos la tabla 7 con su

correspondiente grafica.

Tabla 7. Vinculacion

Ayto. de Cofrentes
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Plantilla

Hombres

% Hombres

Mujeres

% Mujeres

Total

% vinculacion

Laboral

85

57%

64

43%

149

95%

Funcionaria

7

88%

1
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5%
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ILUSTRACION 7: DISTRIBUCION POR VINCULACION

En cuanto a la vinculacién laboral, cabe destacar que la proporcion es equilibrada entre hombres y
mujeres (57%/43%) en el grupo de personal laboral, propiamente dicho. Mientras que, en el caso del
personal funcionario, la proporcién estd muy desequilibrada_pues de 8 personas sélo 1 es mujer. Este

resultado puede explicarse por segregacién horizontal en la policia, donde s6lo hay hombres.




5.2.6 distribucion por nivel jerarquico

Tabla 8. Nivel Jerarquico

Ayto. de Cofrentes
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%
Nivel Jerarquico |Hombres ° Mujeres % Mujeres | Total Nivel | Total nivel %
Hombres
DIRECTIVO 0 0% 1 100% 1 1%
TECNICO 5 19% 22 81% 27 17%
INTERMEDIO 6 86% 1 14% 7 4%
ADMINISTRATIVO | 2 29% 71% 7 4%
POLICIA 3 100% 0 0% 3 2%
NO CUALIFICADO | 76 68% 36 32% 112 71%
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En la distribucién por nivel jerdrquico se refleja claramente la baja incidencia de mujeres en el cuerpo de
mandos intermedios o jefatura de equipos. En ese sentido, se podria hablar de segregacién vertical

ILUSTRACION 8: DISTRIBUCION POR NIVEL JERARQUICO

pero solamente en ese nivel.

Porque si observamos otros niveles relevantes en la jerarquia, apreciamos que el tnico puesto de
Direccion lo ocupa una mujer y que la masa de personal técnico estd constituida en un 81% de mujeres.
En este caso, estos niveles {puestos de la Residencia y de los Servicios Sociales) estarian feminizados, al
igual que el departamento de administracién donde el 71% son mujeres. En sentido inverso, se encuentra

el personal no cualificado, compuesto en su mayoria (68%) por hombres.




5.2.7 Distribucion por grupos profesionales

Tabla 9. Distribucién por grupo profesional

Ayto. de Cofrentes
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ILUSTRACION 9: DISTRIBUCION POR GRUPOS PROFESIONALES

Grupo Hombres | %Hombres | Mujeres | %Mujeres | Total grupo | Tot. grupo %
A 4 40% 6 60% 10 6%
C 31 57% 23 43% 54 34%
E 59 63% 34 37% 93 59%
Distribucion Grupos Profesionales
60
50
40
30

Segln la distribucion mostrada en la grafica 9 se aprecia claramente como la proporcion de mujeres en

cada grupo se incrementa en relacion al aumento del nivel de cualificacién.

En el nivel inferior, grupo E de personal no cualificado, la predominancia es masculina, ya que el 63% de

los hombres cuentan con esta categoria profesional, frente al 37% de las mujeres.

La distribucion se equilibra en el grupo € de personal con titulacion de grado medio y cuerpo

administrativo. Y, la presencia de mujeres alcanza su cota maxima (60%) en los puestos que corresponden
al grupo A de titulacién superior
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5.2.8 Distribucién por tipos de jornada

Tabla 10. Tipo Jornada

. % ) ) % tipo
Tipo Jornada Hombres Mujeres % Mujeres | Total .
Hombres jornada
A tiempo Completo | 86 65% 47 35% 133 85%
A tiempo parcial 6 25% 18 75% 24 15%
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ILUSTRACION 10: DISTRIBUCION POR TIPO DE JORNADA

Con respecto al tipo de jornada expresada en los contratos de trabajo, desglosamos el total de los mismos
en jornada completa, (que por tratarse de una entidad local es de 37,5 horas tanto para el personal
funcionario como el laboral), y jornada parcial (cuando no se alcance ese nimero de horas por semana).

En la tabla observamos como sélo un 35% de las mujeres (n=47) ocupan contratos a tiempo completo.
Esta proporcion alcanza el 75% en los contratos a tiempo parcial, poniendo de manifiesto que los puestos
con jornada parcial son ocupados mayoritariamente por mujeres.

Esta situacion, por un lado, y en lo concerniente a la brigada de servicio, sobre todo, puede tener su origen
en la libre eleccién del tiempo de trabajo de la Bolsa de Empleo (que esta constituida en un 98% por
mujeres) por lo que algunos contratos son de jornada parcial por causas de conciliacion de la vida familiar.
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Mientras que, por otro lado, corresponde a las mujeres contratadas en el departamento de Educacion,
donde 7 de 18 tienen una jornada de 30 horas semanales porque se cifien a dos turnos de trabajo para
poder dar cobertura al horario integro de apertura de la escuela infantil.

5.2.9 Distribucion del equipo de gobierno

Tabla 11. Distribucién del equipo de Gobierno

Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total

3 50% 3 50% 6

Equipo de gobierno

Hombres = Mujeres

ILUSTRACION 11: DISTRIBUCION DEL EQUIPO DE GOBIERNO

En la tabla correspondiente a la ilustracion 11, se indica la distribucion del equipo directivo del
Ayuntamiento o corporacion municipal. Se trata de un grupo de 7 cargos electos, con dedicacion parcial y
no remunerada, gue se compone de 3 mujeres y 4 hombres, 43% y 57%, respectivamente.

El 6rgano rector del Ayuntamiento cumple con el principio de Presencia Equilibrada, ya que la presencia
de un sexo, con respecto al otro, no excede del 60% ni es inferior del 40%

Sin embargo, si analizamos las delegaciones atribuidas con respecto a los servicios municipales,
observamos que las concejalias donde se concentra un mayor nimero de trabajadores (Obras y servicios;
Urbanismo y proteccion civil; Medio ambiente y agricultura) y tienen mayor peso poblacional, estan
ostentadas por hombres, mientras que las concejalias que gestionan departamentos mas feminizados
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(Bienestar social y Dependencia; Asociaciones, Educacion y cultura;) estdn gestionadas por mujeres. Esta
distribucion puede reflejar, indirectamente, la posibilidad de una segregacién horizontal en la
distribucion de la gestién de los servicios municipales

5.2.10 Distribucién de la representacion legal de las trabajadoras y los trabajadores

Tabla 12. Distribucion de la RLT

Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres Total

3 30% 7 70% 10

Representacion Legal

Hombres = Mujeres

ILUSTRACION 12: DISTRIBUCION DE LA REPRESENTACION LEGAL

En la Representacion Legal de las trabajadoras y los trabajadores, del personal laboral, formada por 10
personas, se puede ver una desviacién con relacidn a la distribucién global, ya que no sigue la tendencia
de proporcion equilibrada que si tiene el conjunto de la plantilla. La distribucién se enmarca en los
porcentajes del 30/70, estando la presencia femenina por debajo de lo deseable. Por lo que, en base a
este dato, seria conveniente propiciar el acceso de las mujeres a la Representacién Legal del Ayuntamiento.
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5.2.11 Distribucién de los puestos intermedios

Tabla 13. Distribucion de puestos intermedios

Distribucion puestos intermedios
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ILUSTRACION 13: DISTRIBUCION PUESTOS INTERMEDIOS

En la grafica 13 de mandos intermedios del Ayuntamiento se aprecia una marcada segregacién vertical
en el nivel de capataces, 5 hombres y 0 mujeres. Las otras dos categorias individuales representan una
segregacién horizontal puesto una mujer coordina puestos feminizados y un hombre, los masculinizados.

5.3 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El personal laboral accede al Ayuntamiento a través de dos vias: la Bolsa de trabajo y LABORA.

- La Bolsa de trabajo se rige por unas bases aprobadas en 2016 y se refiere a trabajos no cualificados y de
caracter no permanente en los servicios municipales de limpieza de las vias publicas, limpieza de
instalaciones o locales, limpieza de jardines o parajes y otros de mantenimiento del municipio. La duracion
de los contratos se limita a 6 meses. Y en la lista de la Bolsa constan 79 mujeres y sélo 3 hombres.

En las bases no se aprecia discriminacién directa pero la realidad es que la proporcién de hombres con
respecto a la de mujeres es muy baja y, posiblemente, pueda estar relacionado con el tipo de puesto
ofertado, las condiciones del contrato y los estereotipos sociales a la hora de acceder a determinados
trabajos. Con lo que serfa conveniente revisar las bases para evitar posible discriminacién indirecta.

- El otro sistema de reclutamiento utilizado es a través del Servicio Valenciano de Empleo y Formacién.

Para el resto de los puestos del personal laboral, se envia una oferta de trabajo a LABORA y se solicita la

preseleccién de las personas candidatas, independientemente de su sexo.
. 7
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Los procesos de seleccién se originan desde las propias concejalias o desde la alcaldia que definen los
perfiles requeridos con la aportacién y supervisién del responsable de RR.H.H. que interviene, también, en

la seleccién realizando las entrevistas a las personas interesadas.

- Para acceder a los puestos de Administracién se recurre al procedimiento de Concurso Oposicion. Y, en
los procesos de consolidacién de empleo se dan opciones de acceso y participacion a todas las personas,
independientemente de su sexo, que cumplan los requisitos exigidos y se necesita que éste sea conforme
a los principios de igualdad, mérito y capacidad. Por tanto, no existe discriminacién.

Con respecto al resultado de la encuesta anénima, sin embargo, el 24% del total de hombres encuestados
(n=17) y el 37% de las mujeres (n=19) opinan que "no se establecen criterios claros de admision que
garanticen la contratacién sin discriminacién por razén de sexo”. Estos porcentajes, aunque no son muy
altos son suficientemente representativos de que existe esta creencia en un ndmero importante de
personas (36) y que seria conveniente revisar los protocolos de admision.

Redundando en esta cuestién, hay que afiadir, también, que el 39% de los hombres encuestados no ha
respondido correctamente a la pregunta acerca del medio de acceso a la entidad. Este grupo de hombres
tiene una antigiiedad superior a 3 afios, pertenecen al grupo de personal no cualificado y no ha concretado
como accedié a la contratacion, de forma que sus respuestas no deben ser tomadas en consideracién,
pues podrian deberse a desconocimiento o dudas con relacién a la informacién solicitada.

Con relacién al nimero de incorporaciones y ceses en el Gltimo afio, la distribucion es la siguiente:

2020 Mujeres Hombres
Incorporaciones 88 53
Finalizaciones 85 52

Estos datos hacen referencia a la contratacién eventual como un mecanismo habitual de funcionamiento,
debido a las caracteristicas de la Bolsa de trabajo y al sistema de rotacién de los puestos que se emplea

en el ayuntamiento.
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5.4 CLASIFICACION PROFESIONAL

El sistema de clasificacion profesional establecido en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento se basa en
la estructura de grupos de la Administracion Publica, por tanto, no hay discriminacién en cuanto a la
asignacion de determinado grupo profesional a un puesto concreto.

Con relacién a este eje de investigacién tomamos como referencia los puntos 6.2.4. (tabla y gréfica 4) y
6.2.7 (tabla y gréfica 9), donde se muestran las distribuciones de la plantilla en funcién de cada
departamento y, también, |a distribucién segtin cada grupo profesional.

Las conclusiones de analisis cuantitativo sefialan que existe segregacién horizontal.

Esta caracteristica estd a favor de los hombres en los departamentos masculinizados del Ayuntamiento

(Obras, Brigada forestal, brigada medioambiental, taller, policia, jardineria y conductores), y una menor,
pero también destacable, segregacion a favor de las mujeres en los departamentos feminizados (Brigada
de servicio y Residencia, Educacién y Servicios Sociales).

La predominancia de cada sexo en sus areas es un reflejo de los sectores tradicionalmente considerados
como femeninos o masculinos y demuestra las dificultades de acceso a determinadas profesiones.

Tomando como referencia la clasificacién profesional expresada en el convenio colectivo y segin la

distribucion mostrada en la grafica 9, se aprecia claramente como la proporcién de mujeres en cada grupo

va aumentando conforme aumenta el nivel de cualificacidn.

En el nivel inferior, grupo E de personal no cualificado, el porcentaje de mujeres es de sélo 37%. Mientras
que, en el siguiente nivel, o grupo C (titulacién obligatoria o de grado medio), la proporcidn se equilibra.
Y en el dltimo nivel o grupo A (titulacion superior), la presencia femenina llega a alcanzar un 60% del total.

5.5 FORMACION

Segun el Convenio Colectivo propio, el Ayuntamiento de Cofrentes debe realizar una evaluacién de las
necesidades formativas de sus empleados y elaborar las correspondientes acciones formativas.

Para facilitar su formacion, se reconoce el derecho a la realizaciéon de cursos de perfeccionamiento y
capacitacién profesionales, pero no se ha realizado ninguno en los 3 Gltimos afios.

El Unico Plan de formacion que existe_es el de “curso basico en prevencién de riesgos laborales para
delegados de prevencién que se aprobé en el convenio colectivo”.

La formacién que se imparte siempre es en horario laboral, en el propio centro de trabajo vy,
mayoritariamente presencial, aungue, en ocasiones, pueda ser a través de Internet (“on line"). Ademas, esta
establecido un sistema de ayudas para la formacién.
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Con relacién al diagnéstico, la informacién con la que contamos constata que en los Gltimos 3 afios se han
realizado 15 acciones formativas. Del total de formaciones, 13 corresponden al area de Prevencion de
riesgos laborales y en ellas ha participado 89 mujeres y 101 hombres, con una proporcion de 47% y 53%,
que es una proporcidn equilibrada. Esta formacion es de carécter obligatorio.

Por otra parte, las 2 formaciones técnicas o especificas han ido dirigidas a un departamento donde s6lo

trabajan hombres como el de “jardineria”.

Sin embargo, ante la pregunta reflejada en el cuestionario diagnéstico al respecto de si “;accede por
igual todo el personal a la formacidn que se ofrece por parte de la entidad?", un 86% de los hombres y un

n
|

79% de las mujeres responden gue “Si".

En lo referente a la materia de Igualdad, en base a las consultas realizadas, nos confirman que, hasta la
fecha, no se ha realizado ninguna accién formativa, Sin embargo, 80% de las mujeres y el 67% de los

hombres que participaron en el cuestionario anénimo, han referido que “son necesarias las actividades de
sensibilizacion en materia de Igualdad’

El resultado de esta investigacion en este apartado arroja las siguientes conclusiones:

- Serfa conveniente revisar los mecanismos de deteccién de necesidades formativas porque, aunque
aparece reflejado en el Convenio Colectivo, no se ha apreciado la existencia de su evaluacion.

- Habria que implementar la puesta en marcha de un plan de formacién que tenga en cuenta las
necesidades formativas de los diferentes puestos de trabajo de la organizacion.

- Serfa necesario organizar actividades de sensibilizacién en Igualdad para el conjunto de la plantilia.

5.6 PROMOCION

Segun se establece en el Convenio Colectivo del Ayuntamiento de Cofrentes, “los trabajadores fijos tienen
derecho a la promocién profesional. Esta promocidn que se denomina “carrera profesional” es el conjunto
ordenado de oportunidades de ascenso y expectativas de progreso profesional conforme a los principios
de igualdad, mérito y capacidad.

Con este fin, el Ayuntamiento de Cofrentes debe promover la actualizacién y perfeccionamiento de la
cualificacion profesional de sus trabajadores y trabajadoras. Y reconoce el derecho a progresar
simultdneamente en las modalidades de carrera horizontal y vertical. La concrecién de las medidas de
promocién profesional se negociara con la representacion sindical”. Sin embargo, esta medida ain no se
ha puesto en marcha y se carece, también, de una metodologia de evaluacion.

En cualquier caso, la Gnica promocién que se ha dado en el dltimo afio ha sido para dos plazas de policia
local por el procedimiento de consolidacién de empleo mediante el sistema de concurso oposicion libre.
La cual, al tratarse de una administracion local esta sujeta a la normativa de las entidades publicas que son

garantistas del principio de Igualdad. \ '/"7
: é/b» % 2 AN
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Sin embargo, resulta llamativo analizar el resultado de la encuesta en esta cuestion y ver como el 25% de
los hombres y el 40% de las mujeres piensa que "no tienen las mismas posibilidades de promocionar
dentro de la entidad”. Habrfa que elaborar un analisis mas profundo de los sistemas de promocién interna
y crear procedimientos de promocidn mas igualitarios y objetivos.

5.7 CONDICIONES DE TRABAJO

La jornada de trabajo ordinaria es la establecida en el marco de legislacion vigente del Estado para todo
el sector publico o, en su defecto, la establecida en el marco normativo valenciano de referencia. Salvo
que se disponga lo contrario por la vigente legislacién, se entiende que la jornada anual es el equivalente
a 37'5 horas de trabajo efectivo semanal de promedio en codmputo anual.

La jornada de trabajo de los trabajadores/as del Ayuntamiento puede ser ordinaria o especial. Ordinaria,
la que consiste en la prestacion de servicios durante 37’5 horas de media semanal en computo anual y se
considera "dedicacion normal”. La Especial, es la superior o inferior a la jornada ordinaria.

Del total de la plantilla, s6lo 13 personas tienen una jornada semanal especial; son mujeres y pertenecen
a la Residencia de la tercera edad. Este tipo de jornada esta previsto en el Convenio Colectivo como
horario de “Plena dedicacién” y conlleva la realizacion de 40 horas semanales de media anual.

Si nos remitimos a los resultados de Ia tabla 10 (tipo de Jornada), observamos que del total de las
personas que trabajan a tiempo parcial, el 75% son mujeres. Esta distribucion se debe a que los contratos
con jornadas inferiores a la normal de 37,5 horas estan siendo cubiertos mayoritariamente por mujeres,
entre otras causas, por |a libre eleccién de horario que permite el Ayuntamiento en la bolsa, por ejemplo.

5.8 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Con relacién a la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal, mostramos la tabla de las medidas de
conciliacién que se han solicitado y concedido en los dos Ultimos afios entre las trabajadoras y trabajadores
del ayuntamiento.

Estos permisos vienen expresados en el convenio colectivo del Ayuntamiento y en el marco legal de la Ley
6/2019 de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacion, y el texto refundido de la Ley del ET, aprobado por el RD-ley 2/2015.

Si analizamos la informacion, se aprecia claramente la desproporcion entre mujeres y hombres que han
solicitado este tipo de medidas. 7

/




Ayto. de Cofrentes

Pl

Medida Mujeres Hombres
Adecuacion de horario por familia monoparental 2

Reduccién de jornada por hijo a cargo 5

Adecuacion de horario y teletrabajo por confinamiento 2

Maternidad y permiso lactancia 1

Excedencia 1

Acumulacién vacaciones y asuntos propios por cuidado de familiar 1

Sin embargo, la percepcién general mayoritaria entre la muestra de trabajadoras y trabajadores que ha
contestado el cuestionario diagndstico es que “se favorece la conciliacion con la vida familiar y personal’,
pues el 79% de las mujeres y el 92% de los hombres han respondido que “Si”.

De la misma forma, la amplia mayoria de los encuestados/as, que asciende a un 72% de los hombres y un
57% de las muijeres declara " no conocer las medidas de conciliacion disponibles’. Por lo cual, encontramos

oportuno informar a la plantilla de los derechos de la vida familiar, laboral y personal y de las medidas de
las que pueden disponer, indistintamente, tanto mujeres como hombres, para la conciliacion.

5.9 INFRARREPRESENTACION FEMENINA

En este apartado se va a estudiar la distribucion de la plantilla en puestos de distinto nivel de
responsabilidad en funcién del sexo para identificar la existencia, en su caso, de una infrarrepresentacion
de mujeres en puestos intermedios o superiores (segregacion vertical).

Para ello, hemos analizado la participacién de mujeres y hombres en distintos niveles jerarquicos, (tanto
de la plantilla como del equipo de gobierno o Corporacién Municipal), también en la Representacion Legal
de las trabajadoras y trabajadores y en el 6rgano de seguimiento de los planes de igualdad o Comisién
Negociadora del Plan de Igualdad

Para ilustrar este apartado, cabe remitirse a las tablas 11, 12'y 15 de distribuciones del Equipo de gobierno,
de la Representacion Legal de trabajadoras/es y de los Puestos intermedios, respectivamente. Y a las
conclusiones expresadas a continuacion de las gréficas correspondientes y cuyo resumen seria el siguiente:

*El equipo de gobierno esta equilibrado, con el 50% de-mujeres en la corporacion.

*La Representacién sindical estd en desequilibrio, con una presencia de mujeres de tan solo el 30%, que

supone infrarrepresentacion femenina.
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*En la distribucién de puestos intermedios también se aprecia infrarrepresentacion de las mujeres ya
que s6lo una mujer (Coord. Enfermeria) ocupa este tipo de cargos frente a 6 hombres (5 capataces y un
Encargado general). Abundando en esta cuestién y, reiterando, las conclusiones indicadas en los apartados
correspondientes a las citadas tablas, se ha detectado, también, segregacién horizontal y vertical.

*Y, respecto a la composicion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, resaltar que, en este
caso, la proporcion esta ligeramente desequilibrada en favor de las mujeres, pues suponen el 67%.

5.10 RETRIBUCIONES

Las retribuciones del personal laboral del Ayuntamiento de Cofrentes tienen la estructura legalmente
establecida, con caracter bésico, para la funcién publica, clasificAndose en retribuciones basicas y
retribuciones complementarias.

Retribuciones basicas: son retribuciones basicas el sueldo, los trienios y las pagas extraordinarias

a) Sueldo: es la cantidad que se corresponde con el grupo o subgrupo de clasificacién profesional (A1, A2,
B, C1, C2 y se fija anualmente en la LPGE de cada afio.

b) Trienios: consistentes en una cantidad que se fija en la LPGE de cada afio para cada grupo o subgrupo
de clasificacion profesional por cada tres afios de servicio.

c) Pagas extraordinarias: seran dos al afio, por un importe minimo, cada una de ellas, de una mensualidad
entera: sueldo, trienios y complementos

Son retribuciones complementarias son:

a) Complemento de destino: retribuye el nivel del puesto de trabajo que se desarrolla y consiste en una

cuantia fija para cada nivel en el que se clasifican los puestos de trabajo (normativa sobre funcién
publica). Y su cuantia vendra fijada, para cada grupo de clasificacién profesional, en la LPGE de cada afio.
b) Complemento especifico: Destinado a retribuir las condiciones particulares de algan puesto de trabajo
atendiendo la especial dificultad técnica, el grado de dedicacion, la responsabilidad, la incompatibilidad
o las condiciones en las que se desarrolla el trabajo (peligrosidad y/o penosidad). Este complemento es
de indole funcional y su percepcion dependera exclusivamente del ejercicio de la actividad profesional en
funcion del puesto de trabajo asignado y que se produzcan efectivamente las condiciones de trabajo

peculiares que conllevan la asignacion del subfactor correspondiente (prolongacién de jornada,
nocturnidad, bolsa horaria, etc.), por lo que no tendra en ningln caso el caracter de consolidable.

c) Complemento de productividad: tiene como finalidad retribuir el especial rendimiento, la actividad
extraordinaria, el interés o la iniciativa con la que el personal del ayuntamiento desarrolla su trabajo. La
cuantia global sera fijada por el Pleno municipal y la distribucién individual, por la Alcaldia anualmente.

En base al estudio comparativo de las retribuciones del personal laboral de la plantilla segin su salario
total bruto anual, sin antigliedad, en la grafica 14 se muestran las bandas salariales desagregadas por sexo.
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Estas bandas estan distribuidas por rangos de sueldo, de manera que se puede apreciar que, por un lado,
la mayor concentracion de personas (el 66% del total) se encuentra en el rango inferior de la distribucion,
y que, por un lado, los hombres predominan en las bandas mas bajas (donde no se requiere cualificacion)

y las mujeres en las més altas (de titulacién media o superior).

Distribucion por bandas salariales
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ILUSTRACION 14: BANDAS SALARIALES

Estos salarios, sin antigiiedad, estan ajustados a jornada completa para que permitiera el estudio

comparativo de los mismos y cruce posterior.

Para este analisis retributivo se ha tenido en cuenta la masa salarial de toda la plantilla laboral con todos
los datos desagregados por sexo relativos tanto al sueldo base, como complementos y, también, los
restantes conceptos salariales y extrasalariales, y comparados por grupos y categorias. De este cruce de
datos, las diferencias retributivas se deben a funciones y caracteristicas diferenciales que tienen los
diferentes puestos de una misma categoria. Esas diferencias se localizan en los complementos
especificos por trabajos de mayor responsabilidad o ampliacién de jornada y otros complementos por
disponibilidad horaria, que se aplican en funcion del puesto, pero no del sexo.

Teniendo en cuenta que el sistema de retribuciones del Ayuntamiento sigue la estructura establecida
para la funcién pablica, no hay diferencia de percepcion entre lo que cobra por salaric un hombre y lo
que cobra una mujer, por lo tanto, en la politica retributiva no se observa discriminaciéon.

En cualquier caso, y en atencion de la préxima entrada en vigor de los Decretos Ley 901/2020 y
902/2020, y en virtud de los cuales, se va a proponer la realizacion de una auditoria retributiva

tanto interna como externa dentro de la organizacion.
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5.11 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL ACOSO POR RAZON DE SEXO

El Ayuntamiento de Cofrentes cuenta con un Protocolo de Acoso que recoge tanto el &mbito del acoso
psicolégico laboral como el acoso sexual.

Tras la revision de este protocolo, cuyo ejemplar adjuntamos en el ANEXO I, destacamos que:

Este protocolo tiene como objetivo general “establecer aquellas medidas necesarias para prevenir y evitar
cualquier tipo de acoso psicolégico o sexual, asi como determinar concretamente las actuaciones de
instruccion y sus garantias en caso de que algun trabajador presente una queja en estas materias”.

Asi mismo, especifica una relacién de 6 objetivos especificos planteados con objeto de poder alcanzar el
objetivo general que corresponden a las siguientes acciones especificas:

- proporcionar una declaracién clara de aquellos comportamientos que no son adecuados en el
desarrollo del trabajo en la organizacién; definiendo las pautas que permitan identificar una
situacion de acoso para prevenir y evitar que se produzcan.

- Fomentar, mediante la informacién y sensibilizacion un buen clima laboral, creando ambientes
de colaboracion y cooperacion en el trabajo libres de acoso.

- Describir con detalle el procedimiento para obtener ayuda y plantear las quejas ante una
posible situacion de acoso psicoldgico o sexual.

- Concretar el apoyo a las presuntas victimas ya sea telefonico, informal y/ o formal por parte los
delegados de prevencidn, del servicio de prevencion y del servicio médico.

- Asegurar y conseguir que la investigacion acerca de la queja sea desarrollada con sensibilidad
y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas.

- Revisar periédicamente los factores de riesgo psicosocial de los trabajadoras y los trabajadores
y las actuaciones del ayuntamiento dentro de su plan de prevencién de riesgos para evaluary,
en su caso, verificar la eficacia de éstas con relacion a erradicar toda forma de acoso o en
cambio proceder a estudiar una mejora en los procedimientos de actuacién.

El Procedimiento de Actuacion consta de cuatro fases; inicio, tramitacion, terminacidon y excepcional
revision por el CSSL (Comité de Seguridad y Salud Laboral). Se desarrolla, también, el procedimiento de

seguimiento y control y prevencién. El Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales promovera la

realizacion periddica de encuestas de evaluacién y detecciéon de Riesgos Psicosociales, evaluando los
factores de esta indole que se produzcan en el trabajo y que puedan suponer un riesgo en la salud de los
trabajadores, en especial de las conductas que supongan acoso laboral.

Desde ese mismo servicio se impulsaran todas aquellas medidas que sean eficaces para la consecucion del
objetivo principal de este protocolo, haciéndose publicos los resultados de las actuaciones.
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Una vez aprobado y cada vez que se modifique se enviara por correo electrénico a todos los empleados

Ademas, se incorporara y mantendra un apartado en la intranet municipal dedicada a la difusion de
informacién sobre la prevenciéon del acoso, procedimiento a seguir y funcionamiento del presente

protocolo.

Tras la consulta a los componentes de la Comision de Igualdad, se ha verificado que no se conoce la
existencia de ningln caso de acoso sexual o acoso por razdn de sexo en el ambito de este ayuntamiento.

En cuanto al conocimiento por parte de la plantilla de la existencia de este Protocolo, cabe sefialar que el
73% de los hombres y el 64% de las mujeres declara "no conocer el protocolo”. Ambos porcentajes son
considerablemente altos y remiten a informar del mismo al conjunto de trabajadoras y trabajadores

5.12 COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Los canales de Comunicacidn que se utilizan en el Ayuntamiento son: reuniones, correo electrénico, tablon

de anuncios, RLT, carteleria, “boca a boca”

Las campafias de sensibilizacion que se han celebrado (como el “Dia contra la Violencia de Género”) las
coordina el departamento de Servicios Sociales y las publicita por medio de carteleria y redes sociales y se
elaborado utilizando un lenguaje inclusivo tanto en los anuncios como en el texto de la pagina Web,

De los resultados del cuestionario anénimo administrado a la plantilla, el 28% de las mujeres y el 35% de
los hombres reconocen que se imparte algtin tipo de formacién para sensibilizar en materia de igualdad,
por lo que seria conveniente disefiar acciones formativas en materia de igualdad para toda la plantilla.

Con relacion al uso de Lenguaje inclusivo o no sexista, se constata que no existe una guia al efecto, por

lo que se van a proponer acciones a realizar en este sentido.

En cuanto a la denominacion de las categorias profesionales expresada en el Convenio colectivo, de las
22 categorias descritas, Unicamente se detectan dos nomenclaturas con denominaciones masculinas;
“Pebn” y “Auxiliar administrativo”. Ambas descripciones deberian modificarse y expresarse en lenguaje

inclusivo.

También se observa el uso del genérico masculino, en lugar de desdoblar en masculino/femenino o utilizar

formas reflexivas, como los dos Unicos ejemplos encontrados en la pagina web:

" premiados en el concurso de fachadas, balcones y viviendas navidefas 2020”

Bienvenidos a la aventura, experiencias y turismo familiar. Bienvenidos a Cofrentes
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6. PLAN DE IGUALDAD.

El objeto principal de los planes de igualdad es el de corregir las desigualdades de género e incorporar
medidas innovadoras para hacer realidad la igualdad y proporcionar servicios que faciliten el acceso al
empleo, la formacion, la retribucién, clasificacion profesional, la promocion, la prevencion del acoso sexual,
la conciliacién de la vida familiar, laboral y personal, en términos de igualdad entre mujeres y hombres.

Los planes de Igualdad deben ser:

Colectivos-Integrales: sus medidas afectan a toda la piantilla.

Transversales: implica a todas las areas de gestién de la organizacién.

Dinamicos: son progresivos y estan sometidos a cambios constantes.

Sistematicos: se trata de conseguir unos objetivos aplicando medidas concretas.

Flexibles: se confeccionan a medida, en funcidn de las necesidades que se observan en el diagnéstico.
Temporales: las medidas dejan de estar vigentes en el momento en que se cumplen los objetivos.
OBJETIVOS

Objetivo General: El objetivo General del Plan de Igualdad se centra en garantizar el principio de Igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno del Ayuntamiento, mediante la
eliminacion de cualquier tipo de discriminaciéon en el ambito laboral, asi como la promocion de la igualdad
entre ambos sexos.

Objetivos especificos: Atendiendo a lo anteriormente expuesto, se fijan los en las tablas de desarrollo de
las medidas y acciones a realizar en funcion de cada érea. (ver puntos 6.1 a 6.9)

MEDIDAS

Las medidas contempladas en este Plan derivan de unos objetivos marcados en cada area de actuaciony
se desarrollan con el siguiente esquema:

INDICADORES
Las expresiones para describir actividades en términos numéricos del desarrollo e implantacién del plan.
MEDIOS Y RECURSQOS

La aplicacién del Plan de Igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacién de los recursos
necesarios para garantizar la puesta en marcha de las medidas en él articuladas. Consciente de ello, el
ayuntamiento se compromete a poner a disposicion del Plan de Igualdad los medios suficientes para su
efectiva aplicacion, facilitando los recursos materiales, econémicos, personales o de cualquier otro tipo.

/
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6.1 AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

MEDIDAS DE SELECCCION

Objetivo 1: Garantizar que los procesos de contratacién no contengan elementos de discriminacion

Accién 1.1: Utilizar un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo y formularios de seleccion

género o el otro

Accién 1.2: Revisar en las descripciones de puestos las competencias solicitadas para evitar sesgos hacia un

Accién 1.3: Articular sistemas de seleccién que faciliten la incorporacién igualitaria

Responsable Ejecucién

Dpto. R.R.H.H.

Plazo aplicacién

Permanente

Priorizacion 2 (22 semestre 2021)
Evaluacién Anual
Indicadores Ne contratos realizados con este condicionado cada afio

Medios y recursos

Internos

MEDIDAS DE SELECCCION

Objetivo 2: Dar preferencia a las personas del sexo infrarrepresentado en los procesos de seleccién en
idénticas condiciones de idoneidad

Accién 2.1: Incorporar clausulas de accién positiva para que siempre se cumpla este requisito

Accién 2.2: Establecer la participacién de la RLT en los procesos de seleccidn

Responsable Ejecucion

Dpto. R.R.H.H. y Alcaldia

Plazo aplicacion

Permanente

Priorizacion

2 (22 semestre 2021)

Evaluacién

Anual

Indicadores

Registro de contrataciones que cumplen este supuesto

Medios y recursos

Internos
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6.2 AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL
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MEDIDAS DE CLASIFICACION PROFESIONAL

organizacién

Objetivo 1: Alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la

Accién 1.1: Facilitar la incorporacién de mujeres y hombres en las dreas donde tengan menor representacion

Responsable Ejecucién

Dpto. R.R.H.H. y RLT.

Plazo aplicacién Permanente
Evaluacion Anualmente
Priorizacion 1

Indicadores

N2 de mujeres y de hombres contratados con estas caracteristicas anualmente

Medios y recursos

Internos

MEDIDAS DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo 2: Colaborar con el cumplimiento del Principio de transparencia retributiva

Accion 2.1: Realizar una valoracién de los puestos de trabajo con criterios no discriminatorios "adecuacién,
totalidad y objetividad" segiin procedimiento oficial que serad aprobado ministerialmente (primer semestre 2021)

Responsable Ejecucién | Dpto. R.R.H.H.

Plazo aplicacién Puntual

Evaluacion Semestral
Priorizacién 2 (22 semestre 2021)

Indicadores

El propio documento

Medios y recursos

Internos
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MEDIDAS DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo 3: Conseguir el uso no sexista del lenguaje en el sistema de clasificacién profesional

Accién 3.1: Modificar la denominacién de las categorias profesionales con género masculino (auxiliar
administrativo, pedn)

Responsable Ejecucién Dpto. R.R.H.H.

Plazo aplicacion Puntual

Evaluacion Anual

Priorizacion 2 (22 semestre 2021)
Indicadores El propio documento
Medios y recursos Internos
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6.3 AREA DE FORMACION

MEDIDAS DE FORMACION

Objetivo 1: Garantizar la formacién de toda la organizacién en materia de Igualdad de oportunidades

Accidén 1.1: Impartir formacién especifica en materia de Igualdad a la Corporacién Municipal, a los mandos
intermedios, a responsables de equipo y al Dpto. de R.R.H.H.

Accién 1.2: realizar jornadas y médulos de sensibilizacion y formacién en Igualdad al resto de fa plantilla

Accién 1.3: Medir el grado de sensibilizacién conseguido mediante un Test de seguimiento al finalizar el afio

Responsable Ejecucién | Dpto. Formacion

Plazo aplicacién Permanente
- Anualmente se elaborara una estadistica de las formaciones realizadas y de las
Evaluacion
respuestas del test
Priorizacién 2
Indicadores N2 de acciones formativas realizadas y N2 de personas satisfechas al final del 1er afio
Medios y recursos internos

MEDIDAS DE FORMACION

Objetivo 2: Garantizar que las personas de nueva incorporacién adquieran conocimientos en materia de
igualdad

Accién 2.1: Elaborar un dossier de Igualdad de género para formar al personal que acceda a la entidad

Accibn 2.2: Realizar charla formativa bdsica en Igualdad en el momento de la incorporacion

Responsable Ejecucion | Dpto. Formacién

Plazo aplicacién Permanente

Evaluacion Anual

Priorizacidn 2 (a partir del 22 semestre de 2021)

Indicadores Ne de formaciones a personal de nueva incorporacién realizadas al terminar el afio
Medios y recursos Internos
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MEDIDAS DE FORMACION

Objetivo 3: Garantizar la igualdad de oportunidades en la capacitacién profesional

Accién 3.1: Desarrollar acciones formativas que faciliten la promocion de las trabajadoras en areas con menor

representacion

Responsable Ejecucién

Dpto. Formacion

Plazo aplicacion

Puntual

Evaluacién

Anual

Priorizacién

3 (1er semestre 2021)

Indicadores

Ne de formaciones realizadas a mujeres

Medios y recursos

Internos ;

MEDIDAS DE FORMACION

Objetivo 4: Garantizar la igualdad de oportunidades en la formacién y capacitacién de la plantilla

Accién 4.1: Planificar acciones formativas que integren a ambos sexos en las materias propuestas para evitar la
discriminacion en algunos departamentos

Accién 4.2: Realizar un Plan de Formacion desde la perspectiva de género

Responsable Ejecucion

Dpto. Formacion

Plazo aplicacion

Puntual

Evaluacion

Anual

Priorizacién

3 (12 semestre 2022)

Indicadores

Ne de formaciones realizadas con la asistencia conjunta de hombres y mujeres

Medios y recursos

Internos
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6.4 AREA DE PROMOCION

MEDIDAS DE PROMOCION

profesional

Objetivo 1: Garantizar la objetividad, imparcialidad e igualdad de oportunidades en la promocién

Accion 1.1: Crear un procedimiento objetivo de promocidn interna de personal

Responsable Ejecucion

Dpto. R.R.H.H.

Plazo aplicacién

Puntual

Priorizacién 4 (22 semestre de 2022)
Evaluacion Verificar anualmente si ha aplicado el procedimiento en las promociones realizadas
Indicadores El propio documento

Medios y recursos

Internos

MEDIDAS DE PROMOCION

infrarrepresentadas

Objetivo 2: Facilitar la promocién profesional de las mujeres a categorias donde se encuentren

Accion 2.1: Promover las candidaturas femeninas para acceder a los procesos de promocién interna a nivel de
mandos intermedios bajo el supuesto de igualdad de condiciones, de idoneidad, mérito y capacidad

Responsable
Ejecucion

Dpto. R.R.H.H.

Plazo aplicacién

Permanente

Priorizacion

3 (12 semestre 2022)

Evaluacién

Anual

Indicadores

N2 de mujeres promocionadas a un nivel interno donde estuvieran infrarrepresentadas

Medios y recursos

Internos
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6.5 AREA DE CONDICIONES TRABAJO

AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

ni indirecta

Objetivo 1: Garantizar que las condiciones de trabajo sean igualitarias y no exista discriminacién directa

Accion 1.1: Modificar las condiciones de la bolsa de trabajo en la duracién del contrato

Responsable Ejecucién

Dpto. R.R.H.H. y Alcaldia

Plazo aplicacién

Puntual

Priorizacién

1 (1er semestre 2021)

Evolucién

Verificacién de la implementacion de la propia medida

Indicadores

Las bases de la Bolsa de Empleo

Medios y recursos

Internos
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6.6 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

MEDIDAS DE CONCILIACION

Objetivo 1: Favorecer medidas de conciliacion de la vida personal y laboral a la plantilla

Accién 1.1: Difundir a toda la plantilla las medidas de conciliacion existentes en la normativa laboral

Responsable Ejecucion

Departamento. R.R.H.H. y R.L.T.

Plazo aplicacién

Puntual

Priorizacion

2 (22 trimestre de 2021)

Evaluacion

Estadistica de las medidas de conciliacién solicitadas cada afio desagregadas

Indicadores

Ne de solicitudes de medidas de conciliacion anual

Medios y recursos

Internos

MEDIDAS DE CONCILIACION

Objetivo 2: Fomentar el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

equilibrado de tareas

Accidn 2.1: Realizar campafias de sensibilizacién para los hombres de la corresponsabilidad y el reparto

Responsable Ejecucion

Concejalia encargada de Igualdad

Plazo aplicacion

Puntual

Priorizacion

2 (22 semestre 2021)

Evaluacién

Verificacidn de su realizacion y revision anual del incremento de medidas solicitadas por
hombres

Indicadores

N2 de hombres que solicitan medidas de conciliacién cada afio

Medios y recursos

Internos
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AREA DE RETRIBUCIONES

ayuntamiento

Objetivo 1: Comprobacidn de la aplicacion efectiva del principio de igualdad en la politica retributiva del

Accidn 1.1: Realizar una Auditoria Retributiva

discriminacion

Accion 1.2; Revisar que la asignacién de los complementos salariales y extrasalariales no incurra en

Responsable Ejecucion

Dpto. R.R.H.H.

Plazo aplicacién

Trimestral

Priorizacién

1 (1 trimestre 2021)

Evaluacion

Verificacidn en la primera reunién de la Comisién de lgualdad de su realizacion

Indicadores

El propio documento

Medios y recursos

Internos

AREA DE RETRIBUCIONES

Objetivo 2: Garantizar la objetividad, imparcialidad y transparencia de la politica retributiva

Accion 2.1: Realizar un Registro retributivo con valores promedios desagregadas por sexo y categoria profesional

Responsable Ejecucion

Dpto. R.R.H.H.

Plazo aplicacion

Trimestral

Priorizacién 1 (19 trimestre 2021)
Evaluacién Comprobacidn por la comisidn de igualdad de su realizacion en la primera reunidn
Indicadores El propio documento

Medios y recursos

Internos

e N—
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AREA DE RETRIBUCIONES

Objetivo 3: Mantener la igualdad en 1a politica retributiva del Ayuntamiento

Accién 3.1: Control de las retribuciones en nuevas contrataciones que garanticen el principio de igualdad

Responsable Ejecucién Dpto. R.R.H.H.

Plazo aplicacién Permanente

Priorizacion Desde el inicio del Plan

Evolucion Verificacién de su comprobacidn en contratos iniciados cada afio
Indicadores N2 de contratos iniciados cada afio que cumplen esa condicion
Medios y recursos Internos
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6.8 AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Objetivo 1: Adaptar el protocolo de prevencion del acoso sexual del Ayuntamiento

Accién 1.1: Incluir el acoso por razén de sexo en el protocolo ya existente

Responsable Ejecucion

Concejalia Servicios Sociales

Plazo aplicacion

Puntual

Priorizacion

1 (ler semestre 2021)

Evaluacion

Semestral

Indicadores

Verificacién de la propia medida

Medios y recursos

Internos

MEDIDAS DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

de sexo

Objetivo 2: Sensibilizar a toda la plantilla en materia de prevencién del acoso sexual y acoso por razén

Accién 2.1: Difundir el Protocolo de Prevencién de acoso sexual y acoso por razén de sexo

Responsable Ejecucion

Concejalia Servicios Sociales

Plazo aplicacion

Puntual

Priorizacion

1 (1ler semestre 2021}

Evaluacion

Semestral

Indicadores

N2 de personas a las que se les ha informado al final del semestre

Medios y recursos

Internos
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&

MEDIDAS DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Objetivo 1: Transmitir el compromiso Institucional con la lgualdad

Accion 1.1: Comunicar y difundir el Plan de Igualdad

Responsable Ejecucién

Concejalia responsable de Igualdad

Plazo aplicacion

Puntual

Priorizacién

1 (1er semestre 2021)

Evaluacion

Semestral

Indicadores

Documento que acredite la difusién a toda la plantilia y la corporacién municipal

Medios y recursos

Internos

MEDIDAS DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Objetivo 2: Sensibilizar a toda la entidad en el uso del lenguaje no sexista

Accidn 2.1: Elaborar una Guia de Lenguaje Inclusivo

Accién 2.2: Difundir y explicar a toda la plantilla la guia de lenguaje inclusive

Accién 2.3: Integrar el lenguaje inclusivo en los canales de comunicacién del Ayuntamiento (web, redes sociales,
tablén anuncios, folletos, etc.)

Responsable Ejecucion

Concejalia responsable de igualdad y Dpto. Formacién

Plazo aplicacién

Puntual

Priorizacién 2 (2@ semestre 2021)
Evaluacion Semestral
Indicadores N2 de personas a las que se les ha entregado el documento

Medios y recursos

internos

)
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7. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION PERIODICA

Por mandamiento de la Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo (LOIMH), es imprescindible establecer un
sistema eficaz de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados en el Plan de Igualdad. El seguimiento,
de caracter semestral y evaluacién del Plan de Igualdad va a facilitar:

Garantizar la viabilidad de la implantacion y la efectividad del mismo.

Tener informacion actualizada relativa al desarrollo del proyecto.

Adaptar el Plan a las necesidades que van surgiendo.

Identificar puntos de mejora de forma periédica y continuada.

Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos marcados para cada accion.
Definir nuevas necesidades y propuestas de mejora.

Para ello, y con el objetivo de llevar a cabo el seguimiento de las acciones previstas en Plan de Igualdad
del Ayuntamiento de Cofrentes, la Comisién de Seguimiento con caracter anual redactara un informe con
los resultados del seguimiento de las acciones puestas en marcha, el grado de cumplimiento de cada una
de las medidas propuestas, dificultades encontradas a la hora de ejecutarlas, etc. con el objetivo de
informar a la representacion de toda la plantilla de la marcha de los objetivos del Plan.

Con objeto de sistematizar la informacion, se ha disefiado una ficha (ver ANEXO 1I) que servira para el
procedimiento de recogida de datos e informacion relativa a cada una de las actividades previstas. Esta
ficha debera ser cumplimentada por cada uno de los érganos responsables del cumplimiento de las
diferentes acciones, quienes la remitiran a la Comisién de Igualdad, para su seguimiento.

A los cuatro afios de la aprobacion del Plan de Igualdad, su aplicaciéon debe someterse a una evaluacion.
Dicha evaluacion contemplara ademas de la evaluacion de proceso y resultados, una evaluacion de
impacto. El Ayuntamiento deberd contemplar y asignar los recursos necesarios para que se realice el
seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad. La evaluacién debera ser cuantitativa y cualitativa, y
podra contemplar ademas del anélisis de las fichas de seguimiento y evaluacién, entrevistas a los diferentes
agentes implicados en el Plan de Igualdad. El informe final de evaluacién incluira los resultados globales
por areas de actuacion y las propuestas de mejora. Ademas, analizara la adecuacion de las acciones,
detectando las fortalezas y debilidades del Plan tras su puesta en marcha.

Con el fin de realizar el seguimiento y la evaluacion sobre el desarrollo y cumplimiento de este Plan de
Igualdad, se da continuidad y nueva funcién a la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, pasando a
denominarse Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad. - {
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8. GLOSARIO DE TERMINOS

- Accidn positiva: Articulo 11 de la LOI:

Son 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.

- Acoso por razén de sexo: Art. 7 LOL

Cualquier comportamiento realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Se consideraran en
todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo. 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 razén de sexo

-Acoso Sexual: Art. 7 LOI

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

- Brecha salarial:

Se refiere a la brecha existente entre lo que cobran, de media, hombres y mujeres. - Discriminacion directa:
Art. 6.1 LOIL Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion 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.

- Conciliacion:

Supone propiciar las condiciones necesarias para lograr un adecuado equilibrio entre las responsabilidades
personales, familiares y laborales.

Se trata de un concepto que, tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a las mujeres, por lo que
es necesario trascender su significado para lograr una auténtica “corresponsabilidad”, prestando especial
atencion a los derechos de los hombres en esta materia, evitando que las mujeres sean las Unicas
beneficiarias de los derechos relativos al cuidado de hijos y otras personas dependientes, ya que la

asuncién en solitario, por parte de las madres y mujeres en general, de estos derechos entra en colision

con su derecho de acceder y permanecer en el empleo.
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- Corresponsabilidad:

Concepto que va mas alla de la mera “conciliacién” y que implica compartir la responsabilidad de una
situacion, infraestructura o actuacién determinada. Las personas o agentes corresponsables poseen los
mismos deberes y derechos en su capacidad de responder por sus actuaciones en las situaciones o

infraestructuras que estén a su cargo.
- Desagregacion por sexo:

Conlleva la recogida y desglose de datos y de informacién estadistica, por sexos. Ello permite un analisis
comparativo de cualquier cuestion, teniendo en cuenta las especificidades del género.

- Discriminacién indirecta: Art. 6.2 LOL

Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacién en que una disposicién, 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 préctica puedan justificarse objetivamente en
atencién a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y

adecuados.
- Empoderamiento:

Término acufiado en la Conferencia Mundial de las Mujeres en Beijing (Pekin) en 1995, para referirse al
aumento de la participacién de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso al poder.

Actualmente, esta expresion conlleva también otra dimensién: la toma de conciencia del poder que,
individual y colectivamente, ostentan las mujeres y que tiene que ver con la recuperacion de su propia
dignidad como persona.

- Igualdad de Género:

Se entiende como una relacién de equivalencia en el sentido de que las personas tienen el mismo valor,
independientemente de su sexo, y por ello son iguales. Es un derecho fundamental que se apoya en el
concepto de justicia social y que implica la ausencia de toda forma de discriminacion por razén de sexo.

- Igualdad de oportunidades:

Principio que presupone que mujeres y hombres tengan las mismas garantias de participaciéon en todas
las esferas. Es un concepto basico para la aplicacidén de la perspectiva de género, puesto que busca
beneficiar por igual a hombres y mujeres, para que éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus
capacidades y mejorar relaciones (tanto entre ambos sexos, como también, con el entorno que les rodea).

- Principio de presencia equilibrada:

Es la composicion equilibrada de mujeres y hombres de forma que el nimero de personas de cada sexo
no supere el sesenta por ciento ni sea inferior del cuarenta por ciento (60/40).
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- Segregacion horizontal:

Se refiere a las dificultades de las personas en acceder a determinadas profesiones, segin su sexo. Se
verifica en la predominancia de las mujeres hacia los sectores tradicionales feminizados y la dificultad de
las mujeres para acceder a cargos generalmente estipulados como “masculinos”. Aunque sea menos
frecuente, también los hombres encuentran dificultades en el acceso a profesiones, cargos u ocupaciones
considerados como tipicamente femeninos, como enfermeria, auxiliares administrativos o ser reconocidos
como amos de casa.

- Segregacion vertical:

Hace referencia a ciertas caracteristicas en la jerarquia de personas, puestos, categorfas profesionales y
tareas en los centros de trabajo, que dificultan el acceso de mujeres a puestos con mayor responsabilidad
y mejor remunerados, es decir, provoca una concentracion de mujeres y hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad. Este problema se relaciona con el género y la posicion de las mujeres en
los espacios laborales, dificulta que las mujeres se ubiquen favorablemente en las estructuras de poder y
comunmente se le conoce con el nombre de “Techo de cristal”.

- Transversalidad:

Se utiliza como sinénimo de “Mainstreaming de género” o “enfoque integrado de género”, y supone la
reorganizacion la mejora, el desarrollo y la evaluacion de los procesos, de modo que la perspectiva de la
igualdad de género se incorpore en todas las politicas, decisiones o departamentos, a todos los niveles y
en todas las etapas, por los actores involucrados en la adopcion de decisiones en una organizacion.

La LOI define en su Articulo 15 que la transversalidad del Principio de Igualdad de Trato y Oportunidades
entre mujeres y hombres informara, con caracter general, la actuacion de todos los Poderes Publicos. Las
Administraciones Publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcién y ejecucién de sus disposiciones
normativas, en la definicién y presupuestacion de politicas publicas en todos los &mbitos y en el desarrollo
del conjunto de todas sus actividades.

- Violencia de Género:

Es una de las manifestaciones més claras de la desigualdad, subordinacién y de las relaciones de poder de
los hombres sobre las mujeres. Este tipo de violencia de dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de
serlo, por ser consideras por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y
capacidad de decision.

Las victimas son mujeres de cualquier estrato social, nivel educativo, cultural o econémico. La violencia de
género es aquella que se ejerce sobre las mujeres por parte de quienes estén o hayan estado ligados a
ellas por relaciones de afectividad. El objetivo del agresor es producir dafio y conseguir el control sobre la

mujer, por lo que se produce de manera continuada en el tiempo y sistematica en la forma, como parte
de una misma estrategia.
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I. PREAMBULO

Las partes firmantes del presente protocolo conscientes de la necesidad de proteger los derechos
fundamentales de la persona y especialmente su dignidad en el ambito laboral, reconocen la necesidad de
prevenir y, en su caso, erradicar todos aquellos comportamientos y factores organizativos que pongan de
manifiesto conductas de acoso en el ambito laboral.

En el convencimiento de que toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno en
el ambito laboral, y de que un clima laboral de satisfaccion y plenitud repercute favorablemente en la salud
y bienestar de los empleados; las partes firmantes del presente protocolo se obligan en sus actuaciones a
propiciar las garantias que faciliten aquél, con el fin de crear un entorno laboral exento de todo tipo de
acoso.

Las partes firmantes reconocen que los comportamientos que puedan entrafiar acoso son perjudiciales,
no solamente para las personas directamente afectadas, sino también para el entorno global de la
institucion, y son conscientes de que la persona que se considere afectada tiene derecho, sin perjuicio de
las acciones administrativas y judiciales que le correspondan, a solicitar una actuacién mediadora que sea
dilucidada de forma sumaria por los cauces previstos en este Protocolo.

Las partes firmantes aceptan su obligacion de salvaguardar el derecho a la intimidad y la confidencialidad
ante la presentacion de toda queja en materia de acoso, asi como en los procedimientos que se inicien al
efecto.

Las partes firmantes reconocen su respectivo papel en lo que atafie a la representacion de la persona
protegida, asi como el derecho de las organizaciones sindicales con presencia en el ayuntamiento a ser
informadas del nimero y la resolucién de las quejas que puedan presentarse, garantizando la
confidencialidad y el respeto a la intimidad de los afectados.

Las partes firmantes reconocen el interés de prever procedimientos de mediacién alternativos para
solventar conflictos en materia de acoso, procedimientos que no sustituyen, interrumpen, ni amplian los
plazos para las reclamaciones y recursos establecidos en la normativa vigente, finalizados los
procedimientos previstos en el presente Protocolo en el mismo momento en que se tenga noticia de la
apertura de procedimientos administrativos disciplinarios, demandas o querellas ante la jurisdiccion
competente.

Las partes firmantes, entendiendo en definitiva que las acciones de prevencién del acoso sexual y
psicolégico redundan en una mejora del clima laboral y en el incremento del rendimiento de las
capacidades de las personas, se comprometen a aplicar de forma proactiva politicas para prevenir el
deterioro o enrarecimiento del clima laboral e incentivar la colaboracion, la cooperacion y la confianza en
las relaciones entre los trabajadores del Ayuntamiento de Cofrentes.
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Por todo lo anterior, las partes suscriben el presente Protocolo, cuyo objeto es el establecimiento de
compromisos en orden a la informacién, prevencién, mediacion y supresién de conductas en materia de
acoso en el trabajo, asi como el establecimiento de un procedimiento interno, sumario y rodeado de las
garantias de confidencialidad que la materia exige, con el fin de canalizar las quejas que puedan producirse
y propiciar su solucién dentro del Ayuntamiento, con arreglo a las siguientes clausulas:

II. DISPOSICIONES GENERALES
II.1 Marco normativo

La Constitucién espafiola reconoce como derecho fundamental “La dignidad de la persona, los derechos
inviolables que le son inherentes, el libre desarrollo de la personalidad...” “Los espafioles son iguales ante
la ley, sin que pueda prevalecer discriminacidn alguna por razén de nacimiento, raza, sexo...” (Art.14);
"Todos tienen derecho a la vida y a la integridad fisica y moral sin que, en ningin caso, puedan ser
sometidos a torturas ni a penas o tratos inhumanos o degradantes” (Art.15); “Se garantiza el derecho al
honor, a la intimidad personal y familiar y a la propia imagen” (Art.18.1); “Todos los espafioles tienen el
deber de trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccién de profesién u oficio, a la promocion a través
del trabajo y a una remuneracién suficiente para satisfacer sus necesidades y las de su familia, sin que en

ningln caso pueda hacerse discriminacién por razén de sexo” (Art.35.1).

En desarrollo de los anteriores principios, en los primeros meses del afio 2007 se promulga la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres, que plantea especificamente la
actuacion frente a los acosos de tipo sexual y por razdn de sexo. Y por otro, la Ley 7/2007, de 12 de abril,
del Estatuto Basico del Empleado Publico, en cuyo articulo 95, punto 2, se tipifican como faltas disciplinarias
de caracter muy grave, el acoso laboral (art°95.2. letra o) y los acosos de naturaleza discriminatoria, el
acoso moral, sexual y por razén de sexo (art 95.2. letra b). En el mismo sentido de ambito mas especifico
la ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat de Ordenacién y Gestion de la Funcion Pablica Valenciana y
la ley 8/2010, de 23 de junio, de la Generalitat, de Régimen Local de la Comunidad Valenciana.

En el Titulo VII de la citada Ley 7/2007, relativo al régimen disciplinario, establece como falta muy grave
toda actuacién que suponga discriminacién por razén de origen racial o étnico, religién o convicciones,
discapacidad, edad u orientacién sexual, lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier
otra condicidn o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razén de origen racial o étnico,
religidon o convicciones, discapacidad, edad u orientacion sexual y el acoso moral (Articulo 95.2.b.). La
disposicion adicional octava recoge el deber de las Administraciones Piblicas de adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

Y por si existia alguna duda respecto a la importancia e inaceptabilidad de estas conductas, la reciente
reforma del Cédigo Penal, a través de la L.O. 5/2010, de 22 de junio, por la que se modifica la Ley Organica
10/1995, de 23 de noviembre, sefiala, en su predmbulo XI, que "dentro de los delitos de torturas y contra
la integridad moral, se incrimina la conducta de acoso laboral, entendiendo por tal el hostigamiento
psicolégico u hostil en el marco de cualquier actividad laboral o funcionarial que humille al que lo sufre,
imponiendo situaciones de grave ofensa a la dignidad”. Con lo que "quedarian incorporadas en el tipo
penal todas aquellas conductas de acoso producidas tanto en el ambito de las relaciones juridico-privadas
como en el de las relaciones juridico- publicas”. Planteamiento que se recoge en una ampliacién del
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articulo 173, en el que se indica que "con la misma pena (prision de seis meses a dos afios), seran castigados
los que en el dmbito de cualquier relacién laboral o funcionarial y prevaliéndose de su relacién de
superioridad, realicen contra otro de forma reiterada actos hostiles o humillantes que, sin llegar a constituir
trato degradante, supongan un grave acoso contra la victima”.

Finalmente, también en el &mbito europeo son mltiples las referencias al acoso en el lugar de trabajo, de
las que destacaremos aqui Unicamente la Resolucion del Parlamento Europeo sobre el acoso moral en el
lugar de trabajo (2001/2339) que, entre otras cosas, recomienda a los poderes pablicos de cada pais la
necesidad de poner en practica politicas de prevencion eficaces y definir procedimientos adecuados para
solucionar los problemas que ocasiona.

Todas estas referencias e iniciativas no hacen sino plantear la actualidad de esta problematica, y de recoger
y trasladar al ambito de la funcion publica la necesidad de hacer frente a la misma. Por un lado, enfatizando
la no aceptabilidad de las conductas de acoso en el trabajo, del tipo que sean, y por otro y de forma
coherente, planteando acciones de prevencién y de sancién cuando estas se produzcan.

A su vez, estas acciones de prevencion y de sancién se apoyan en dos ambitos normativos previos que
tiene que ver, respectivamente, con el derecho a la ocupacion efectiva, la no discriminacién y el respeto a
la intimidad y la consideracion de su dignidad, a los que tiene derecho todo trabajador, segln recoge el
R.D Legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de
los Trabajadores, por un lado. Y por otro, con el derecho a una proteccién eficaz en materia de seguridad
y salud en el trabajo, establecido por la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencidén de Riesgos
Laborales.

I1.2 Objetivo general y especificos

OBJETIVO GENERAL

Este protocolo tiene por objeto establecer aquellas medidas necesarias para prevenir y evitar cualquier
tipo de acoso psicologico o sexual, asi como determinar concretamente las actuaciones de instruccion y
sus garantias en caso de que algun trabajador presente una queja en estas materias.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

El ayuntamiento de Cofrentes en orden a alcanzar lo arriba indicado tomara entre otras las siguientes
acciones especificas:

- proporcionar una declaracion clara de aquellos comportamientos que no son adecuados en el
desarrollo del trabajo en la organizacion; definiendo las pautas que permitan identificar una
situacion de acoso para prevenir y evitar que se produzcan.

- Fomentar, mediante la informacién y sensibilizacion un buen clima laboral, creando ambientes
de colaboracidn y cooperacion en el trabajo libres de acoso.
]
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- Describir con detalle el procedimiento para obtener ayuda y plantear las quejas ante una
posible situaciéon de acoso psicolégico o sexual.

- Concretar el apoyo a las presuntas victimas ya sea telefonico, informal y/ o formal por parte los
delegados de prevencion, del servicio de prevencion y del servicio médico.

- Asegurar y conseguir que la investigacion acerca de la queja sea desarrollada con sensibilidad
y respeto a los derechos de cada una de las partes afectadas.

- Revisar periédicamente los factores de riesgo psicosocial de los trabajadores y las actuaciones
del ayuntamiento dentro de su plan de prevencion de riesgos para evaluar y, en su caso,
verificar la eficacia de éstas con relacion a erradicar toda forma de acoso o en cambio proceder
a estudiar una mejora en los procedimientos de actuacion.

I1.3 Ambito de actuacién

El presente Protocolo sera de aplicacion a todo el personal del Ayuntamiento de Cofrentes que segun la
legislacién vigente en materia de riesgos laborales sean dependientes de él.

No obstante, atendiendo a las particularidades de algunos departamentos del ayuntamiento, en el plazo
de un mes desde la aprobacion del presente protocolo, cada departamento podra proponer realizar la
adaptacion del mismo que se requiera; dicha adaptacion de ser aprobada por el CSSL se adjuntara al
protocolo y tendra su mismo valor dentro del departamento que la origind.

I1.4 Definiciones
ACOSO SEXUAL

Es la situacidn en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico, no deseado, de
indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo. (Directiva 2002/73/CE
del Parlamento Europeo por aplicacién directa ya que no estad definido en el ordenamiento laboral

espanol).

La imposicion no deseada de requerimientos sexuales; se considera un acto de coaccién que vulnera la
voluntad de la victima, negando el respeto a la integridad fisica y psiquica y convirtiendo la condicion y
orientacién sexual en objeto de hostilidad; lo que supone un grave obstaculo para el acceso, formacién y
promocién igualitarios de mujeres y hombres en el trabajo.
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IL.5 Modificaciones y entrada en vigor

Este protocolo sélo podra ser modificado por acuerdo de las partes que lo firman, o de las que ostenten
su posicidn en el momento de la modificacion.

Las disposiciones que contiene el presente documento son validas y eficaces desde el mismo dia de su
aprobacion.

Si alguno de los departamentos de la institucién hiciere uso de la posibilidad que abre el propio protocolo
de presentar adaptaciones por sus caracteristicas especificas:

- dicho ajuste entrara en vigor desde su aprobacién

- los conflictos del departamento que desemboquen en quejas por acoso antes de la aprobacion
de la adaptacion seguiran el cauce general del protocolo sin verse afectados por la especialidad
posteriormente aprobada

- las modificaciones sobre las particularidades al protocolo desarrolladas en el ambito de un
departamento especifico sdlo seran posibles en el seno de la misma unidad organizativa que
las desarrollé

Las eventuales modificaciones del protocolo no tendran efectos sobre procedimientos en curso si causan
cualquier tipo deterioro en la situacién de los implicados.

III. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

IIL.1 Inicio

LEGITIMACION ACTIVA Y PASIVA

Activa: podra presentar denuncia el afectado, la representacion legal de los trabajadores o cualquiera que
tenga conocimiento de la existencia de situaciones de esta naturaleza. Cuando quien presente la queja sea
persona distinta a la que presuntamente es victima de la situacién de acoso se requiere del consentimiento
expreso de la persona afectada, que debera ser recabado o comprobado por miembros del CSSL o por el
departamento de personal en cualquier caso antes de que el CSSL designe el comité arbitral; siendo un
tramite informal podra ser conveniente dejar constancia de la voluntad del afectado con el visado por el
mismo de la queja.

Pasiva: la queja se presentara en el registro de entrada del Ayuntamiento dirigida al CSSL y a secretaria.

UEJA

Las quejas deberan formularse siempre por escrito, sera valida cualquier instancia siempre que contenga:
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- los sujetos activo y pasivo del acoso y/o agresion
- el detalle de las conductas y los hechos
- manera de comunicarse preferida por el que presenta la queja

- disponibilidad y preferencia de horario para futuras reuniones y predisposicion o reticencia a
una reunién de mediacién conjunta con el presunto agresor/res

- propuesta de mejora y reflexion sobre cudl seria en su ambito un ambiente laboral libre de
acoso

- si se ha decidido por la posibilidad permitida por este protocolo de contar con un
acompafiante: la identidad de éste, sin perjuicio de que con posterioridad se cambie de opinién
al respecto

- en caso de ser acoso sexual su preferencia de que el CSSL tenga en consideracién formar el
Comité arbitral asignando a una persona del mismo sexo con la que relacionarse de forma mas
cercana

- cualquier otra informacién que pueda considerarse oportuna.

Un modelo de cémo formular una queja puede ser el recogido en el Anexo IL

INADMISION

Sin perjuicio de las oportunas acciones legales o administrativas, podréa procederse a la no admision de la

queja:

- cuando la queja no mantenga el formato requerido (forma escrita y estructura minimo)

- cuando el contenido no se ajuste a las definiciones de acoso establecidas por la normativa
correspondiente y el presente protocolo

- cuando sea anénima o manifiestamente infundada

- en caso de que haya constancia del inicio de otro procedimiento con identidad de sujetos,
objeto y causa en via administrativa o judicial

En los dos primeros supuestos se comunicara en el escrito que el interesado dispone de un plazo
de 10 dias para presentar en forma su queja o alegar hechos segun los cuales sea oportuna la
calificacion de acoso conforme a las definiciones del protocolo o la normativa aplicable, sin
perjuicio de que decaido el procedimiento que esa queja estaba llamada a iniciar pueda presentar
nuevamente la situacién

En cualquier caso, la no admisién debera ser contestada por escrito, motivada y contener las vias
alternativas para el interes,

(o
.
o
F. //
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II.2 Tramitacion

En la tramitacion se efectuara el examen completo de los hechos y/o argumentos objeto de discrepancia
entre el presunto autor y la presunta victima, tomando en consideracion el caracter delicado de las quejas
en materia de acoso y de forma totalmente independiente y auténoma.

El 6rgano encargado de la tramitacion sera la Comision Arbitral en las condiciones abajo descritas.

La tramitaciéon culminard con una propuesta de accién que llamaremos " propuesta informe resolutorio’,
cuyas caracteristicas se detallan seguidamente.

DE LA COMISION ARBITRAL

La Comision Arbitral sera nombrada por el CSSL en la reunidn en que conozca de la queja de acoso y
funcionard como un érgano colegiado,

Cémo drgano colegiado en su funcionamiento y actuaciones queda sometido al régimen dispuesto a tal
fin en la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas y de
Procedimiento Administrativo Comun.

Con relacién a los articulos 28 y 29 de la ley indicada sobre la recusacion y abstencién debera considerarse:

- al seruna institucion de pocos trabajadores es importante aplicarlos de forma racionada y con
un criterio proporcional

- por tanto, han de rechazarse cuando se aplican de plano con motivaciones pobres

- asi pues, una vez constituida la Comision Arbitral sera esta la que vote como érgano colegiado
sobre las eventuales abstenciones o recusaciones que se le puedan plantear. Excepcionalmente,
en orden a asegurar completamente los derechos de los implicados, cuando la decisién sobre
la abstencion o recusacion de la Comisién Arbitral se crea no acertada se podré solicitar que el
CSSL estudie y vote la cuestion.

La Comision Arbitral estara integrada segun la complejidad por entre cuatro y seis personas, a las que la
simple notificacion del CSSL bastara para comunicar su condicion de miembro.

Los cuatro miembros necesarios de la Comision Arbitral a ser designados por et CSSL son:

- Un psicélogo. Para su designacion los miembros del CSSL votaran sobre una lista de todos los
psicélogos en plantilla del ayuntamiento preparada por el secretario del mismo. En caso de
acoso sexual, si la victima lo solicita se utilizara el género como uno de los factores a apreciar.

- Un técnico del Servicio de Prevencion. En este caso el CSSL simplemente requerira al Servicio
de Prevencion ajeno oportuno sobre la necesidad genérica dentro del procedimiento del
técnico preferentemente con conocimientos en Ergonomia y Psicosociologia Aplicada, siendo
la designacion nominal funcién del Servicio de Prevencion ajeno.

o i
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- Dos miembros del CSSL uno en representacion de la parte social y una por el Ayuntamiento,
gue ostentaran los cargos de presidente y secretario de la Comision.

En su caso, por la especial complejidad del caso el CSSL podra acordar que la Comisién Arbitral se

componga adicionalmente por:

- Un experto designado al efecto en funcién de las caracteristicas del conflicto.

Un miembro del departamento o con experiencia en el departamento de origen de la victima,
como referencia de las circunstancias especificas que pueden caracterizar a dicha unidad
organizativa, dentro de la diversidad de actividades y departamentos del Ayuntamiento.

Los que actien como presidente y secretario ademas de las facultades que les atribuye la ley
30/1992, debido a las especiales caracteristicas del procedimiento que se desarrolla en este
protocolo tendran que actuar como mediadores y presidir con espiritu conciliador las reuniones y
audiencias que se puedan realizar para resolver de forma dialogada, participativa e interactiva el
problema.

En el desarrollo de su investigacién la Comisién Arbitral podra:

- Recopilar la informacién sobre las caracteristicas de la organizacién y de las condiciones de
trabajo del puesto de la presunta victima

- Solicitar una evaluacién médica completa ad hoc de la presunta victima y/o una evaluacion
psicoldgica individual de los implicados que podra llevarse a cabo por el mismo psicélogo
miembro de la Comisién Arbitral.

- Requerir la presentacién de cualquier documento o informacidn que considere pertinentes,
que le deberan ser facilitados en el plazo fijado en el propio requerimiento o, de no haber plazo
establecido, a la mayor brevedad posible

- Efectuar las declaraciones que considere oportunas a cualquier persona independientemente
de su cargo en relacién con fa queja en materia de acoso. Si bien en estos supuestos se debera
proceder de acuerdo con el principio de causar el menor perjuicio al ritmo de trabajo y al
normal funcionamiento de la administracion.

- Celebrar reuniones o discusiones con las personas afectadas directamente por ser presunto
autor y presunta victima, y con cualquier otra que pueda aportar informacion sobre la situacion.
Con la limitacién de no poder celebrar una reunién conjunta entre presunto autor y presunta
victima sin el previo consentimiento de cada uno.

- Cuantas diligencias procedan en orden al esclarecimiento de los hechos acaecidos, siempre
respetando para su practica criterios de proporcionalidad y economia procesal.

En los casos arriba indicados bastara con la simple notificacion o requerimiento de la Comision
Arbitral. , 7
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De no ser posible la presentacion de los documentos o la declaracion en el plazo o término
establecido el destinatario del requerimiento se debera comunicar lo antes posible justificando los
motivos impeditivos y estableciendo un nuevo plazo o fecha o lugar de reunion. Este escrito estara
dirigido a la Comisidn Arbitral, pero al ser esta un 6rgano ad hoc se presentara ante el CSSL a la
atencion del secretario o presidente.

La Comision se disolverd totalmente cuando:
- EI CSSL apruebe en las condiciones abajo indicadas el “informe propuesta resolutorio”
- EI CSSL vise el acuerdo o desistimiento de las partes

- Elcaso que estudia sea planteado por el particular o por la propia comisién, ante cualquier otra

instancia administrativa o judicial

La Comisién se disolvera parcialmente, perdiendo su condicién de miembros de la Comisién, los dos
representantes del CSSLy procediendo a nuevo nombramiento por parte del CSSL de otros dos miembros
en las mismas condiciones, pero en personas distintas, cuando:

- ElI CSSL no apruebe en las condiciones abajo indicadas el “informe propuesta resolutorio”
- ElI CSSL deniegue el visado sobre el acuerdo o desistimiento de las partes

PROPUESTA INFORME RESOLUTORIO

Contenido. En el informe constaran al menos los siguientes puntos:
- Composicion de la Comisién y actuaciones realizadas.

- Anélisis del problema planteado, esto es antecedentes, hechos probados e identificacion y
valoracion del riesgo

- Estudio y corroboracién de las consecuencias negativas producidas en la salud de los
trabajadores y en el entorno laboral de la organizacion

- Conclusién de la existencia o no de la situacion de acoso.

- Alternativas de solucidon o propuesta de mejora, de acuerdo con todos los puntos anteriores
aln en el caso de que la conclusion establezca que estrictamente no ha existido acoso.

Adicionalmente se procurara hacer constar también:

- Especificacién de las diferencias individuales y sistema de relacidn interpersonal que

caracterizan el conflicto
- Identificacion de los factores psicosociales que lo originan, favorecen o mantienen

Elaboracién. La preparacion de la propuesta sera un trabajo conjunto entre los miembros de la Comision,
si bien la redaccién definitiva podra quedar a cargo de uno de sus miembros si asi lo dispone como érgano.

4 /gié i
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En cualquier caso, el secretario y presidente de la Comisién seran responsables de que se desarrolle la
propuesta informe y que contenga los puntos basicos.

Aprobacion. La propuesta informe resolutorio una vez preparada sera votada por la Comisién con todos
sus miembros reunidos en sesién privada, bastard la mayoria simple para que se tenga por aprobada.
Caben los votos particulares, que expliquen las discrepancias sobre puntos particulares del informe o sobre
su totalidad, pero habrd que comunicar la intencién de su emisién en el momento de la votacion y
entregarlos en un méaximo de 72 horas tras la votacion al presidente o secretario de la Comisién (por
motivos de agilidad se admite cualquier via que les tenga por destinatarios y que deje constancia de su

emision- recepcion).
Incluso aunque existan votos particulares una vez aprobada sera firmada por todos los miembros de la
Comision.

Notificacion. Una vez aprobada la propuesta de informe sera funcién del secretario de la Comision su
notificaciéon con la mayor brevedad posible al CSSL, preferentemente a su secretario con orden de pasar
copia a todos los miembros del CSSL y convocar reunidn para su estudio.

ACUERDO

Dentro del procedimiento se entiende que la mejor solucidn es el acuerdo y el compromiso entre las partes
para resolver el conflicto, por ello la Comisién propiciara en las reuniones la resolucion dialogada y la
responsabilidad y el compromiso personal, siempre que sea posible y si las partes aceptan reunirse en

audiencia conjunta.

De llegarse a un acuerdo este seré firmado por los implicados y por los miembros de la Comision que
estén presentes, aunque no sean todos, y necesariamente por el presidente.

En todo caso se verificara que el acuerdo:
- no supone menoscabo en los derechos individuales de los implicados o de terceros
- no deteriora el ambiente laboral con relacion al resto de trabajadores del centro

- no comporta un detrimento en la potestad organizativa y de direccién dentro de la
organizacién del ayuntamiento

- no aumenta los derechos individuales laborales del afectado por encima de los que son

inherentes a su posicion

Cuando el acuerdo no pueda ser aceptado por la Comisién se proseguira sin mas con la normal elaboracién
de la propuesta informe resolutorio siendo recomendable que en la misma se haga constar la tentativa de

acuerdo.
DESISTIMIENTO

Cuando repetidamente presunto autor y victima rehisen de forma injustificada voluntaria y deliberada
reunirse con la Comisidon o colaborar facilitindole la documentacién/ informaciones requeridas, la
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Comision por mayoria simple podra disponer notificarles que de no cesar en dicha actitud se les tendra
por desistidos en el procedimiento.

Notificados y requeridos a colaborar con la Comisién sin haber adoptado una postura proactiva la
Comisidon tendra capacidad para emitir un informe en el que se archiven las actuaciones porque las partes
desisten.

También podran las partes presentar escritos o manifestar abiertamente su voluntad de desistir, en cuyo
caso la Comisién también emitira el informe correspondiente para archivar las actuaciones.

Los limites al desistimiento son:

- no cabe desistimiento parcial de una sola parte interesada por ello las referencias son
conjuntas.

- el interés general, el cual, en su caso, aconseje que la Comisidn prosiga el estudio profundo
de la situacion y perfeccione la propuesta informe resolutorio.

II1.3 Terminacion
MODOS

Se dara por terminado el especial procedimiento de resolucion de conflictos de acoso laboral previsto en
este protocolo cuando:

- Haya constancia del inicio de otra via, indicativo del fin de la voluntad de las partes de alcanzar
una solucién del problema a través del didlogo y de la mediacion como herramientas de ADR
(A/ternative Dispute Resolution). En este caso no sera necesaria la intervencion del CSSL.

- EI CSSL apruebe por mayoria simple la propuesta informe resolutorio que entonces pasara a
llamarse simplemente /informe resolutorio.

- El CSSL acepte por mayoria simple el acuerdo o compromiso firmado por las partes o el
desistimiento conjunto de las partes.

- EI CSSL verifique el desistimiento conjunto de las partes y el informe de finalizacion emitido a
tal efecto por la Comisién Arbitral.

En los dos Ultimos se entendera que la funcidn del CSSL es el visado del acuerdo o el desistimiento.

INFORME RESOLUTORIO

El CSSL en pleno estudiara el acuerdo o el desistimiento con la propuesta de informe resolutorio y por
mayoria simple decidird sobre su aprobacién tras comprobar que sus caracteristicas no suponen perjuicio
para los derechos de las partes o de la administracion publica o para el interés general.

De ser aprobado la propuesta de informe resolutorio pasara a denominarse /nforme resolutorio.

"
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VISADO

EI CSSL en pleno estudiara el acuerdo o el desistimiento con el informe que lo acompafie y por mayoria
simple decidira visarlo una vez comprobadas que sus caracteristicas no suponen perjuicio para los
derechos de las partes o de la administracion publica o para el interés general.

CUESTIONES COMUNES

Antes de la votacién el presidente del CSSL podra solicitar a los miembros del CSSL que han participado
en la Comisién Arbitral que expliquen/expongan los detalles o aclaren cuestiones sobre las circunstancias
de la propuesta de informe resolutorio.

En todo caso, si en alguno de los documentos que la Comisién Arbitral que facilita al CSSL se aprecian
indicios suficientes sobre infracciones circunscritas en el régimen disciplinario recogido en la ley 7/2007,
de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Piblico, el CSSL comunicara tal circunstancia a quien este
capacitado para llevar a cabo dicho expediente disciplinario.

Cuando de la votacion resulte denegado el visado sobre el acuerdo, el desistimiento de las partes o la
propuesta de informe resolutorio, el CSSL debera emitir una resolucién y notificarsela a las partes y a la
Comisién que constara de los siguientes elementos:

razones que justifican tal dictamen

- destitucion de los dos miembros de la Comisidn Arbitral procedentes del CSSL y
simultdneamente designacion de otros dos en las mismas condiciones

- ordenar a la Comisién Arbitral con la nueva composicién y a tenor de la motivacién para
denegar el visado que retome el estudio del asunto en la fase de tramitacion a tenor de sus
conclusiones sobre el acuerdo

Cuando de la votacién resulte la aprobacién de la propuesta de informe resolutorio o el visado del acuerdo:

- se elevar4 la resolucion al Departamento de Personal para que disponga en su caso de las
medidas correctoras, restitutorias o de la naturaleza que sea siempre dentro de sus

competencias
- se comunicara al Concejal de Personal o Recursos Humanos y al alcalde.

- se notificara a las partes la terminacién del procedimiento, se les entregaré copia de lo resuelto,
se les informara de que la resolucién en esta instancia no restringe sus derechos respecto a
otras acciones administrativas o legales y de que pueden excepcionalmente solicitar audiencia
y presentar nuevas alegaciones ante el CSSL para revisar el asunto en el plazo de siete dias
desde que son notificados

- se notificara a todos los miembros de la Comisién Arbitral que quedaré disuelta desde el

momento en que todos sus miembros sean notificados.
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II1.4 Excepcional revisién por el CSSL

Existe la posibilidad de que el CSSL excepcionalmente revise el caso en audiencia del solicitante/s cuando
concurran las siguientes circunstancias:

- solicitud por al menos una de las partes interesadas, si fueran ambas han de aceptar la
audiencia conjunta para la revision Unica

- existencia de nuevas alegaciones o documentos determinantes

- comunicacién de su solicitud al CSSL en los 7 dias siguientes a ser notificadas

IV. SEGUIMIENTO Y CONTROL

Sera el Departamento de Personal el encargado de registrar y custodiar con el debido sigilo los informes
de conclusiones; asi como de remitir dichos informes a los titulares de los 6rganos que tengan
competencias para realizar las medidas que en ellos se propongan.

La no aplicaciéon por parte de la unidad organizativa respectiva, de todas o algunas de las medidas
propuestas, o la adopcién, en su caso, de alguna medida distinta, debera ser debidamente motivada.

El seguimiento de la ejecucién y cumplimiento de las medidas correctoras propuestas correspondera a los
mandos de cada Departamento, Organismo o Entidad implicados, debiendo prestar una especial atencién,
en los casos en que haya podido haber afectacién de las victimas, al apoyo y, en su caso, rehabilitacion de
las mismas. Se debera prestar también una atencion especial a la evitacion de posibles situaciones de
hostilidad en el entorno de trabajo, cuando se produce la reincorporacién del empleado/a publico/a que
haya estado de baja laboral, después de una denuncia de acoso.

Dentro de las posibles actuaciones de seguimiento constan:

- Seguimiento y valoracion de las medidas implantadas, a la vista de la informacion facilitada por
la unidad administrativa afectada y/o los trabajadores implicados.

- Evaluacion, orientacion y seguimiento psicologico individual y colectivo.
- Reconocimientos Médicos en Vigilancia de la Salud.
- Evaluaciones de riesgo y seguimiento de la planificacion de la actividad preventiva.

Los delegados de prevenciéon deberan ser informados por la Administracién de la existencia de dicho
proceso de intervencion, de las acciones o medidas propuestas para la solucién del conflicto y, de haber,
de las medidas de seguimiento y su cumplimiento; salvaguardando, en todo caso, el derecho a la intimidad
y confidencialidad de las personas afectadas.

Por otra parte, en el supuesto de que los casos de acoso realmente producidos alcancen niveles
significativos el CSSL debera realizar un registro y seguimiento estadistico de los casos de acoso e informar,
en su caso, si se observan diferencias notables entre departamentos o servicios a los responsables de los
mismos y al servicio de prevencion ajeno para estudiar nueva catalogacién de los puestos. /
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V. PREVENCION
V.1 Vigilancia, evaluacién y control de los riesgos psicosociales//

El Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales promovera la realizacion peridica de encuestas de
evaluacion y deteccién de Riesgos Psicosociales, evaluando los factores de esta indole gue se produzcan
en el trabajo y que puedan suponer un riesgo en la salud de los trabajadores, en especial de las conductas
que supongan acoso laboral.

Desde ese mismo servicio se impulsaran todas aquellas medidas que sean eficaces para la consecucion del
objetivo principal de este protocolo, haciéndose publicos los resultados de las actuaciones.

Por otra parte, dado que mediante la vigilancia de la salud se pueden identificar situaciones de riesgo y
posibles alteraciones en la salud de los trabajadores, esta sera usada como herramienta de apoyo en la
prevencién de situaciones de acoso laboral o sexual. Asi ante la deteccion de darios sobre la salud
derivados de riesgos psicosociales, se deberad comunicar al servicio de prevencion para que revise la
evaluacion de riesgos del puesto o para que valore el inicio del procedimiento contemplado en este

protocolo.

V.2 Difusién del protocolo e informacion
El presente Protocolo sera difundido por las partes firmantes entre las personas protegidas, en este sentido:

- Una vez aprobado y cada vez que se modifique se enviara por correo electrénico a todos los
empleados con la advertencia de que el mismo en soporte papel estara a su disposicion en cada
uno de los centros de trabajo del Ayuntamiento a cargo de los respectivos delegados de

prevencion.

- Adicionalmente se facilitara que los sindicatos representados en la institucion obtengan, si asi lo

solicitan, una copia del protocolo.

- Ademas, se incorporard y mantendra un apartado en la intranet municipal dedicada a la difusién
de informacion sobre la prevencion del acoso, procedimiento a seguir y funcionamiento del
presente protocolo.

V.3 Evaluacién y actualizacién periédica del protocolo

A fin de realizar el seguimiento y la evaluacion del presente Protocolo, el Servicio de Prevencion de Riesgos

Laborales del ayuntamiento debera:

- Promover encuestas y estudios anénimos, con el fin de evaluar la naturaleza y frecuencia de los
casos de acoso y la aplicabilidad del protocolo.

- Tener en cuenta las reformas del marco normativo aplicable, y adjuntar en su caso las
modificaciones al protocolg.
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VL CRITERIOS A LOS QUE DEBE AJUSTARSE LA ACTUACION Y GARANTIAS DEL PROCEDIMIENTO

CRITERIOS

En el contexto de este protocolo deben tenerse en cuenta los siguientes criterios:

El acoso laboral, ya sea sexual o psicoldgico, producido en la actividad laboral o con ocasién
de la misma, se considerard un riesgo laboral de caracter psicosocial, cualquiera que sea su
modalidad; estas conductas estan totalmente prohibidas y se consideran inaceptables en esta
Institucion, siendo tarea colectiva y conjunta de todos los miembros promover y fomentar
dentro de su ambito de poder los objetivos de generar un ambiente laboral adecuado que
institucionalmente ya quedan recogidos de acuerdo con la declaraciéon de principio del
presente protocolo

En materia de riesgos laborales es siempre preferible la prevencién, por tanto, es prioritario
desarrollar estrategias preventivas que de forma directa eviten o reduzcan la posibilidad de
aparicion de las conductas de acoso. Si tal prevencién no fuera posible, el criterio sera de
evaluacion precisa del riesgo existente y actuar sobre el origen del mismo, desarrollando
instrumentos de identificacion precoz de conflictos y procedimientos para resolucion de los
mismos antes de que desemboquen en verdaderas situaciones de acoso.

El procedimiento de este protocolo considera el didlogo, medio basico en orden a resolver los
conflictos en el &mbito laboral.

Cualquier empleado publico tiene la obligacion de poner en conocimiento de sus superiores
jerarguicos los casos de posible acoso laboral que conozca.

La persona afectada por un hecho de acoso laboral podra denunciarlo ante la organizacion y
tendra derecho a obtener respuesta siempre que exista constancia de su denuncia.

Todo responsable pablico esté obligado a prestar atencién y a tramitar, en su caso, las quejas
que reciba sobre supuestos de acoso laboral en el &mbito de su competencia.

La aplicacion de este protocolo se rige por la voluntariedad, nadie puede verse obligado a

acogerse al procedimiento establecido en el protocolo si no es por decisién suya, personal y
libre.

Por otra parte. la aplicacién no impide en ninglin caso la utilizacién, paralela o posterior, por
parte de las personas implicadas, de las acciones administrativas o judiciales previstas en la Ley,
si bien en tal caso el procedimiento se dara por finalizado a la espera de la oportuna resolucién.

En aplicacion de las obligaciones establecidas para la coordinacién de actividades
empresariales a que obliga la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de prevencién de riesgos
laborales, se tendran en cuenta los siguientes aspectos:

- A)las empresas externas contratadas por la administracién seran  informadas de la
existéncia de un protocolo de actuacion frente al acoso laboral

/
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- B) cuando se produzca un caso de acoso entre empleados/as publicos y personal de una
empresa externa contratada, se aplicaran los mecanismos de coordinacion empresarial. Por
tanto, habra comunicacion reciproca del caso, con la finalidad de llegar a un acuerdo sobre la

forma de abordarlo.
GARANTIAS
Respecto a las garantias que debe cumplir el procedimiento deben sefialarse las siguientes:

- Respeto y proteccién a las personas. Es necesario proceder con la discrecion necesaria para
proteger la intimidad y la dignidad de las personas afectadas. Las actuaciones o diligencias
deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas
implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo. Los
implicados podran ser asistidos por algtin delegado de prevencion o asesor en todo momento

a lo largo del procedimiento, si asi lo requieren.

- Confidencialidad. Las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y reserva y no deben transmitir ni divulgar informacion
sobre el contenido de las denuncias presentadas o en proceso de investigacion.

- Diligencia. La investigacién y la resolucion sobre la conducta denunciada deben ser realizadas
sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el menor

tiempo posible respetando las garantias debidas.

- Contradiccién. El procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento justo
para todas las personas afectadas, existiendo siempre el beneficio de la presunciéon de
inocencia. Todos los intervinientes han de buscar de buena fe la verdad y el esclarecimiento de
los hechos denunciados. Consecuentemente las personas que intervengan en el procedimiento
no deberan estar afectados por ninguna causa de abstencion de las mencionadas en el articulo
28 de la Ley 30/1992, de 26 de noviembre, de Régimen Juridico de las Administraciones
Publicas y del Procedimiento Administrativo Comdn, ni ninguna otra que comporte una

concreta predisposicion.

- Apoyo vy restitucion a las victimas. Las victimas gozaréan del apoyo organizativo y tendrén
derecho a recibir la ayuda psicoldgica necesaria por parte de la organizacién para su pleno
restablecimiento. Si el acoso realizado se hubiera concretado en un menoscabo de las
condiciones laborales de la victima, el Departamento, Organismo o Entidad afectado debera
restituirla en las condiciones mas préximas posibles a su situacién laboral de origen, con
acuerdo de la victima y dentro de las posibilidades organizativas.

- Proteccion de la salud de las victimas. La organizacién deberé adoptar las medidas que estime
pertinentes para garantizar el derecho a la proteccion de la salud de los trabajadores afectados.
Dentro de esta garantia el Comité de Seguridad y Salud, en su deber de velar por los
trabajadores, podré instar revisiones médicas al afectado para asegurar su salud y vigilar

/
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potenciales deterioros en la misma.
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- Prohibicién de represalias. Deben prohibirse expresamente las represalias contra las personas
que efectien una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigaciéon
sobre acoso, siempre que se haya actuado de buena fe.

Representacién sindical. Derecho a ser informados de los conflictos que existieren, derecho a asistir/
participar en el procedimiento como apoyo de la presunta victima y proponer posibles maneras de resolver
la concreta reclamacién, derecho a presentar con el consentimiento de la victima una queja sobre la posible

situacién de acoso; derecho a poseer copia e informacion sobre el protocolo.
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ANEXO II. FICHA DE EVALUACION Y SEGUIMIENTO
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FICHA N°

AREA:

N° de accién:

Fecha INICIO: Fecha FIN:

ACCION:

OBJETIVO:

INDICADOR/ES:

RECURSOS ASIGNADOS:
Propios:

Externos:

PERIODICIDAD:
Permanente
Puntual:

RESPONSABLE
Area:
Nombre:

SEGUIMIENTO E IMPLEMENTACION DE LAS ACCIONES:

ESTADO: En ejecucion Realizada

No realizada

CF Lo e
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ANEXO IIIL. CUESTIONARIO DIAGNOSTICO A LA PLANTILLA

1.

Sexo:

D Mujer.
|:| Hombre.

Edad:

|:| 18 a 29 afos.
D 30 a 39 afos.
D 40 a 49 arios.

D 50 afios o0 mas.

Nivel de estudios:

D Sin estudios.

D Estudios primarios.

D Estudios secundarios (Bachillerato, BUP, COU, FP).

D Estudios Universitarios.

Tipo de contrato:

l:l Obra y Servicio.

[:I Interino/a.

D Practicas.

D Otros.

e
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Categoria Profesional:

|:| Capataz.

Encargado.

Oficial 12.

Oficial 22.

Pedn oficios varios.

Limpiador/a.

O 00O

Otros (Especificar).

Antigluedad en la Empresa (Aproximada):

Jornada laboral semanal:
|:| Menos de 20 horas.
D De 20 a 35 horas.

[ ] De 35 a 40 horas.

D 40 horas.

Horario de trabajo:

¢,Como accediste al trabajo?:
|__—| Oferta de Empleo (SERVEF).

|:| Bolsa de Empleo.

D Otros.

Ayto. de Cofrentes

&




10.

1.

12.

13.

Ayto. de Cofrentes
¢.Dénde entregaste tus datos para la contratacion?:

D Recursos Humanos.

D Servicios Sociales.

¢Crees que se establecen criterios claros de admisién que garanticen la
contratacién de las personas trabajadoras sin discriminacion por el hecho de ser
hombre o mujer?:

[] si.

D No (si la respuesta es No, explicar los motivos):

¢ El lenguaje utilizado en general en todo el procedimiento de contratacién es
inclusivo y no discriminatorio?:

[ ] si
D No (si la respuesta es No, explicar los motivos):

|:| No sabe/No contesta.

¢Accede por igual todo el personal a la formacion que se ofrece a los/las
trabajadores/as por parte de la entidad?:

Si.
Mas los hombres.

Mas las mujeres.

No sabe/No contesta. W

O OO
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14. ;Se imparte algun tipo de formacién para sensibilizar a los/las trabajadores/as
en temas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito
laboral?:

[] si
D No.

D No sabe/No contesta.

15. ¢Crees que son necesarias las actividades de sensibilizacién en materia de
igualdad de oportunidades?:

[ ] si.
D No.

D No sabe/No contesta.

16. ¢Conoces las medidas relacionadas con la ley de igualdad?:
[] si
|:| No.
17. ¢Crees que deberia darsele mayor difusion a la ley de igualdad?:
[ ] si.
D No.

D No sabe/No contesta.

18. ¢Crees que la entidad tiene en cuenta la igualdad de oportunidades?:

D Si. \

I:[ No (si la respuesta es No, explicar los motivos): ! ; /N

’:' No sabe/No contesta.

It
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19.

20.

21,

22.
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¢Crees que mujeres y hombres tienen las mismas posibilidades de promocionar
en la entidad?:

[] si
|:| No.

|:| No sabe/No contesta.

¢Crees que la Prevencion de Riesgos Laborales en la empresa se aplica por igual
a hombres que a mujeres?:

D Iguales para todo el mundo.
[] si

D No (si la respuesta es No, explicar los motivos):

¢Crees que las bajas por maternidad/paternidad las piden tanto mujeres como
hombres en la entidad?:

[] si
D No.

D No sabe/No contesta.

En el altimo ano, ¢ has pedio alguna baja?:

[ ] si.

ﬁ% . /.




23.

24.

25,
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Motivo (Selecciona las que corresponda):
Baja por maternidad.

Baja por paternidad.

Baja por enfermedad comun.

Baja por atencién de personas a cargo.

Baja por accidente laboral.

OO0 OO

Otros.

¢ Tienes alguna persona a tu cargo? Marca mas de una casilla si fuera necesario:
Si, un/a hijo/a menor.

Si, una persona mayor dependiente (padre, madre, abuelo/a).

Si, una persona dependiente (discapacidad, movilidad reducida).

Si, varias menores.

Si varias personas mayores dependientes.

OO OO0

No.

En la entidad, ;crees que se favorece la conciliacion con la vida familiar y
personal?:

[ ] si.

|:| No (si la respuesta es No, explicar los motivos):




26.

27.

28.

29.

30.
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éConoces las medidas de conciliaciéon disponibles?:
[] si
D No.

¢Cuales son?:

¢La entidad tiene implantado algtn sistema de flexibilidad horaria?:
[ ] si
D No.

D No sabe/No contesta.

¢ Existe la posibilidad de adaptar las vacaciones a tu vida personal y familiar?:
[] si
D No.

En caso negativo, exponer los motivos:

¢Facilita la entidad algun servicio de apoyo para los/las trabajadores/as con
personas a su cargo?:

[ ] si
D No.

D No sabe/No contesta.
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32.

33.

34.
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¢Cuales son?:

En los puestos de responsabilidad (Concejalias, Residencia, Servicios Sociales,
Oficinas y Obras y Servicios), sexiste un mayor nimero de mujeres o de
hombres?:

D Mayoria de Mujeres.
D Mayoria de Hombres.

D Igual numero.

D No sabe/No contesta.

i Crees que hay puestos feminizados y otros masculinizados?:
[ ] si
D No.

D No sabe/No contesta.

;Tienes alglin/a compaifiero/a que cobre mas que ti en el mismo puesto de
trabajo y con la misma jornada laboral?:

Si, compairiero.
Si, compaifiera.

No.

O O O

No sabe/No contesta. \




35.

36.

37.

38.
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¢Tienes algin/a compaiiero/a que cobre menos que ti en el mismo puesto de
trabajo y con la misma jornada laboral?:

D Si, compafiero.
D Si, compafiera.
D No.

D No sabe/No contesta.

¢Crees que existe igualdad salarial en la empresa en el mismo puesto de trabajo
entre hombres y mujeres?:

[ ] si
D No.

D No sabe/No contesta.

En caso negativo, exponer los motivos:

¢Sabes si existe un protocolo de actuacion frente al acoso sexual en la entidad?:
[ ] si.
D No.

D No sabe/No contesta.

¢ Si la respuesta es si, ¢crees que se ha dado suficiente difusion?:
[ ] si.
D No.

D No sabe/No contesta.
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39.

40.

41.

42,
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¢Sabes a quien dirigirte de sufrir o conocer algin caso de acoso sexual o moral
en el trabajo?:

[ ] si.
D No.

A quién?:

¢Crees que en la entidad se usa un lenguaje neutro, que incluye tanto a las
mujeres como a los hombres?:

[] si
D No.

D No sabe/No contesta.

En las comunicaciones, carteles, tarjetas, pagina web, etc., ;{Qué lenguaje se
utiliza?:

D Siempre el masculino entendido como genérico y neutro.
D Indistintamente el masculino/femenino segun el caso.

D No sabe/No contesta.

** MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION **
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