o
+—
jo-
L
-
V]
+
(-
>
<

de Jarafuel

| PLAN DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE JARAFUEL

2023-2027

0€ op | euibed | euonsas) 0ol|qndsa ew.ojeje|d e apsap SjUSWIEDIUQLOS|S OPELUL 0JUsWNo0Q
/S8E01UOAOB|aPaS [aNjeIel//:sdRY (UQIOEDdYLIBA
d34ZVdMZAXINZZdO9HGLLHSOE “UQIOEDI[EA "POO

J01018€ZY1€9690892.592920EPBIGA| (HSYH
€202/50/70 ‘euwlld eyos4
OYIHOSIL-HOLNIAGILNI-OIHVL1IHOIS
(z op L) osolowny opeqods3 uenp-JelAer

9PqIEeI | £FO8PYEE00£LIBECOCEOLIdY "HSYH
€202/50/70 ‘eulid eyoa4

3AATVOTV

(2 op 2) zeupiep eloles) ebiop opuewe




Ayuntamiento
de Jarafuel

INDICE

1.INTRODUCCION

2.COMPROMISO INSTITUCIONAL

3.MARCO LEGAL

4.PRINCIPIOS

5.DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN
6.AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL
7.INFORME DE CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO
8.0BJETIVOS

9.PLAN DE ACCION. MEDIDAS DE IGUALDAD
10.MEDIOS Y RECURSOS

11.SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
12.CALENDARIO DE ACCIONES

00 N N o b

15
16
21
22

Documento firmado electréonicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 2 de 30

Cad. Validacion: 3Q5R775H6GP2ZNCXDZWPAZFEP

Verificaciéon: https://jarafuel.sedelectronica.es/



Ayuntamiento
de Jarafuel

1. INTRODUCCION

El activo mas valioso de un municipio es su ciudadania y las personas que con su trabajo en el
Ayuntamiento contribuyen a la mejora de la vida local y el logro de su misiéon depende del
rendimiento, la dedicacion y la profesionalidad de su personal. El Ayuntamiento de Jarafuel tiene
la responsabilidad de ser un referente donde la igualdad entre hombres y mujeres sea el eje de
su estructura y funcionamiento.

La Ley organica 3/2007, de igualdad efectiva entre mujeres hombres, muestra los planes de
igualdad como una herramienta sistematizadora de medidas dirigidas a evitar la discriminacion
por razén de sexo y a establecer acciones con las que promover la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres. Por su parte, el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas
urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en
el empleo y la ocupacion exige una “actuacidn urgente y necesaria” en este ambito.

Por su parte, el | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Jarafuel (2023-2027) que aqui se presenta
aporta el compromiso y la apuesta por la cultura de igualdad como motor de cambio para la
comunidad educativa. La UVa demuestra asi que es posible y deseable conjugar la tradicién
académica y la innovacién en las nuevas formas de gestidn y relacién que integren la cultura de
género, apostando por la retencion del talento femenino.

Conscientes de las amenazas y reticencias que supone incorporar programas o acciones positivas
en gran parte por el desconocimiento de las dificultades y obstaculos que encuentran las mujeres
en el desarrollo de su carrera profesional, el cambio en la cultura de igualdad beneficiara a todas
y todos y repercutira en la sociedad local.

2. COMPROMISO INSTITUCIONAL
Compromiso del alcalde

3. MARCO LEGAL
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Los planes de igualdad en las empresas y entidades son una expresidon mas de la necesidad de
abordar la igualdad en el ambito laboral para proteger los derechos de mujeres y hombres a la
hora desarrollar relaciones laborales libres de desigualdad y discriminacién, donde el principio
inspirador de actuacion sea la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades.

Normas, leyes, directivas y acuerdos internacionales, europeos, nacionales y regionales sientan
las bases para que la eliminacion de las brechas de género en el empleo sea una constante en el
escenario laboral y empresarial.

AMBITO EUROPEO:

Directiva 2002/73/CE relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocion profesionales, y a las condiciones de trabajo

Directiva 2006/54 / CE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres en el empleoy la
ocupacion, incluidos los regimenes de seguridad social.

Directiva 2010/41 / UE sobre igualdad de trato para hombres y mujeres que ejerzan una
actividad por cuenta propia.

Directiva 92/85 / CEE proteccidon de las trabajadoras embarazadas, las trabajadoras que
han dado a luz recientemente y las mujeres en periodo de lactancia.

AMBITO ESTATAL
Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

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

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.
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El 25 de septiembre de 2015, 193 paises firmaron su compromiso con los 17 OBJETIVOS DE
DESARROLLO SOSTENIBLE de Naciones Unidas y su cumplimiento para el afio 2030.

Los objetivos persiguen la igualdad entre las PERSONAS, proteger el PLANETA y asegurar la
PROSPERIDAD como parte de una nueva agenda de desarrollo sostenible. Un nuevo contrato
social global que NO DEJE A NADIE ATRAS.

4. PRINCIPIOS ORIENTADORES

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Jarafuel se concibe como:

Un documento estratégico dirigido a posicionar favorablemente a la entidad en materia de igualdad de
género a partir de una mejora de la gestidon y un aprovechamiento del potencial y el talento de las mujeres
y de los hombres.

Un documento operativo de trabajo integrado por un conjunto de medidas que conforman una unidad y
gue responden a la realidad y necesidades de la empresa en materia de igualdad

El Plan de Igualdad, como instrumento para integrar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la
empresa es:

Estratégico: articula un nuevo enfoque en la empresa a partir de un compromiso de alto nivel.

Practico y realista: define de manera precisa el procedimiento de desarrollo de las actuaciones, los plazos,
las personas responsables, los indicadores de seguimiento y evaluacidn, los recursos necesarios en
funcién de las posibilidades de la organizacion.

Transversal: en cuanto que afecta a todas las politicas y dreas de la empresa, fundamentalmente las que
tienen que ver con las personas, gestién de recursos humanos, gestién del conocimiento, politica de
comunicacién, entre otras, y se integra en todas las fases, desde la toma de decisiones, hasta la
planificacidn, gestidn, y evaluacién.

Participativo: ha intervenido toda la empresa en su disefio desde la direccidn, al resto de la plantilla
mediante recogida de informacidn individual sobre su posicién ante la igualdad y determinacién de areas
prioritarias o de mejora en esta materia en la empresa.

Vinculado con la mejora continua: es un documento vivo que se desarrolla a partir de un proceso de
trabajo que se va alimentando progresivamente con el propio desarrollo de las actuaciones y con los
resultados del seguimiento y la evaluacion.

Flexible: esta sometido a cambios constantes ante situaciones imprevistas teniendo que adecuar las
actuaciones, los plazos, etc., para alcanzar los objetivos propuestos.
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Transparente: garantiza el derecho a la informacidn sobre los contenidos del Plan y la consecuciéon de sus
objetivos, tanto de la representacion legal de la plantilla como de todo el personal que trabaja en la
empresa.

5. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Jarafuel y el diagndstico previo de la situacion de igualdad en la
empresa no han sido negociados con los sindicatos legitimados y representativos del sector, ya que no
han respondido a las diversas invitaciones realizadas.

Por ello el Plan ha sido consultado a la plantilla y firmado una representaciéon de la plantilla.

6. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

La extension del Plan de Igualdad incluira a la totalidad de las personas trabajadoras de la entidad, sin
perjuicio del establecimiento de acciones especiales en aquellos departamentos concretos que asi lo
requieran, para desarrollar una politica de gestién basada en el principio de igualdad de trato y de
oportunidades.

Si durante el periodo de vigencia del Plan de Igualdad se incorpora a la empresa personal cedido por
empresas de trabajo temporal, las medidas seran de aplicacion también a estas personas trabajadoras
durante los periodos de prestacién de servicios.

La VIGENCIA del Plan de Igualdad sera de 4 afios, desde el dia siguiente de su firma 4 de mayo de 2023 a
el 4 de mayo de 2027.
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7. INFORME CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO
- CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA.

El Ayuntamiento de Jarafuel, impulsé y estd implementando su Plan de Igualdad para la ciudadania. La
relacion laboral entre la plantilla y el Ayuntamiento se rige por el Estatuto de los/as Trabajadores/as.

Como puede observarse en el organigrama, las personas trabajadoras del Ayuntamiento, lo son en tareas
dependientes de los servicios ofrecidos por la corporacion.

La plantilla del Ayuntamiento de Jarafuel, estd dentro del equilibrio de género, pues el 52% son mujeres,
mientras que el 48% son hombres, por tanto, hay una ligera feminizacion de la plantilla.

La evolucion de los datos de género de la plantilla nos muestra que en 2018 y 2019 esta era feminizada
con un 60% de mujeres y 40% de hombres, mientras que en 2020 la brecha de género es un 10% negativa
quedando ligeramente masculinizada. En 2021, hay equilibrio de género, con una ligera brecha del 11%
en favor de las mujeres.

En los estudios de formacién profesional no hay ninglin hombre, en cuanto a estudios universitarios, salvo
un hombre con doctorado, de la plantilla con estudios universitarios, el 82% son mujeres frente al 18% de
hombres. Por tanto, hay sobre cualificacion en la plantilla femenina.

Puede observarse segln el porcentaje de concentracién de mujeres, que casi la mitad de la plantilla
femenina del ayuntamiento -44,1%- trabaja en la residencia, el 15,2% y el 12% en asistencia y cuidados y
limpieza respectivamente. No hay mujeres en informatica, policia. Si observamos la distribucién por
departamentos, en obras y servicios un 6%, y un 9% del total de forestales. Por tanto, hay segregacion
horizontal.

La edad de la plantilla del Ayuntamiento de Jarafuel, observada en rangos, muestra que, en los tramos de
edad inferior, de hasta 35 afios estd mas del 90% de la plantilla masculina, mientras que, si observamos
la concentracion de las mujeres por edades, estas se reparten en todos los grupos de edad excepto el de
mayores de 59 afios que hay un hombre y una mujer. Por tanto, las brechas de género en favor de los
hombres son del -19% hasta los 25 afios y del -33% de 26 a 39 aiios. La importancia de este desequilibrio,
estd en la necesidad de que las brechas no se inviertan en el total de la plantilla al incorporarse mas
hombres jévenes que mujeres.

Hay tanto una mujer como un hombre con discapacidad.

Respecto a nacionalidades, las mujeres son todas espafiolas, mientras que en los hombres hay uno por
cada uno de tres paises diferentes.

En cuanto a la antigliedad, como se ve no hay diferencias significativas entre mujeres y hombres, se
mantiene el equilibrio de género en las incorporaciones de los ultimos afios.
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Las contrataciones en el Ayuntamiento de Jarafuel, son en su mayor parte temporales, siendo una mujer
la Unica con interinidad, aunque a tiempo parcial. En cuanto a la parcialidad hay mayor nimero de
hombres a tiempo completo que mujeres. Por tanto aunque la temporalidad no afecta de distinta manera
a las mujeres si es mds acusada la parcialidad en ellas.

Al igual que hay segregacion horizontal (mujeres en puestos feminizados y hombres en puestos
masculinizados), se observa también segregacidn vertical, ya que la direccidn y los niveles intermedios
son ocupados mayoritariamente por hombres. En los mandos intermedios, la brecha es negativa y
superior al equilibrio de género, un -64%.

se observa segregacion horizontal, vemos que, en color verde, en igualdad, se observa solo en el puesto
de Animacion Sociocultural. Hay ocho puestos feminizados, como el de Residencia, asistencia y cuidados,
piscina, administracion, escuela de verano, monitoras o limpieza. Los cuatro puestos masculinizados son
policia, obras y servicios, informatica y gestion forestal. Esta segregacion corresponde con la divisidn
tradicional de puestos de marcado rol femenino y masculino.

Salvo en los puestos de socorrista, personal de limpieza, el resto de puestos son feminizados o
masculinizados, los que mayor brecha de género presentan son, salvo aquellos puestos unipersonales
ocupados por hombres, son los peones forestales con un -79% de brecha negativa.

- PROCESO DE ACCESO Y SELECCION.

Los ingresos y ceses son producidos por la necesidad de nuevos/as trabajadores/as para desarrollar
determinadas tareas y sustituciones y jubilaciones.

Los canales de reclutamiento a los que se recurre son:

e Reclutamiento externo: LABORA
® Reclutamiento interno: Bolsa de trabajo.

La solicitud de contratacién viene por la Jefatura de Personal a propuesta de los/as encargados/as de los
servicios y en otros casos por iniciativa propia.

Los perfiles de puestos vacantes son definidos por la Jefatura de Personal.

No se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles. Y el proceso de seleccién se realiza con
el andlisis del Curriculum de las personas candidatas.

Intervienen en la seleccion: Jefatura de personal, agentes de empleo y desarrollo local, secretario-
interventor y en segln que casos representantes sindicales, siendo el Alcalde, quien tiene la Ultima
decision en la seleccién.

Las caracteristicas generales que se buscan en los y las candidatas son: disponibilidad, formacién,
experiencia y predisposicion.

Documento firmado electréonicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 8 de 30

o
i
3
o
2
N
a
x
(@]
4
N
N
o
(O]
©
I
o]
N~
~
o
O
g
@

=
]
©

©
i
o
>
°
Q
O

Verificaciéon: https://jarafuel.sedelectronica.es/




% Ayuntamiento
de Jarafuel

Aunque no se observan barreras internas para el acceso de las mujeres, si se observan dreas funcionales
masculinizadas. Estas son:

Forestales Trabajos tradicionalmente masculinizados y de exigencia fisica

Obras Trabajos tradicionalmente masculinizados y de exigencia fisica

Cabe tener en cuenta que el Ayuntamiento acaba de configurar la mesa de contratacidn con sindicatos,
por lo que los procesos de acceso seguiran las directrices anteriormente mencionadas de equilibrio de
género, aunque actualmente encontremos segregacién horizontal y vertical de género derivada de una
segregacion social estructural.

En 2021 aumenta el numero de incorporaciones en los dos afos anteriores a la realizacion del diagndstico,
se incorporan un 7% mds de mujeres que de hombres, siendo 2021 un 11% mads mujeres que se incorporan
a la plantilla.

Ha habido en 2021 un mayor nimero de ceses en mujeres.
- PROCESO DE PROMOCION
La Promocidn interna se realiza segln antigliedad en la entidad y eficacia en el trabajo.
En cuanto a los Sistemas de acceso no hay ninguna metodologia estandar para la promocién del personal.

Los Criterios y canales de informacion de la Oferta Publica de Empleo se realizan por medio de tablones
e informacion en la web y en los canales establecidos por el servicio de empleo publico.

El Lenguaje y contenido de las ofertas de plazas y de los formularios de solicitud son genéricos.
El personal participante no dispone de formacién en igualdad y perspectiva de género.
No ha habido ningln proceso de promocién en 2021.

CONCLUSION Y PROPUESTA DE MEJORA EN ACCESO AL EMPLEO Y PROMOCION
Fomento de la composicion equilibrada del personal

® Se requiere potenciar el acceso de las mujeres a los puestos de grado superior, y, en las pruebas
de promocidn interna.

e Se ha de detectar y corregir la existencia de infrarrepresentacién en algun, grupo, categoria,
nivel o puesto existente.
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El control de las ofertas de empleo publico

Con anterioridad a cualquier oferta de empleo publico siempre serd recomendable analizar si los
requisitos exigidos a las personas aspirantes determinan —todos o alguno— un perjuicio para las mujeres
o para un colectivo predominantemente femenino, y, si es asi, se realizardn valoraciones técnicas a cargo
de personal especializado.

Informes de impacto de género con caracter previo o posterior a las convocatorias de empleo.

Estos informes se emiten atendiendo a los datos previos y la convocatoria y son interesantes para la toma
de decisiones sobre la aplicacién de acciones concretas relacionadas con la infrarrepresentacion femenina
en la organizacidn, especialmente en determinadas categorias. Igualmente, una vez finalizado el proceso
selectivo (en funcidn de su resultado), un informe de este tipo puede aportar conclusiones sobre el
impacto efectivo de género que ha tenido la convocatoria.

Composicion paritaria de tribunales examinadores y su formaciéon en procesos de seleccidon con
perspectiva de género.

La importancia en el diagndstico del acceso y promocion radica en que segun estos datos, el Plan de
Igualdad debera contemplar: Actuaciones especiales en casos de infrarrepresentacion, Acciones positivas
en las actividades formativas para la promocion y Promocion del ejercicio de derechos de conciliacion
para que no sean un impedimento en el acceso y promocién profesional.

Actuaciones especiales en casos de infrarrepresentacion, Acciones positivas en las actividades formativas
para la promocidon y Promocién del ejercicio de derechos de conciliacion para que no sean un
impedimento en el acceso y promocion profesional.

Formacidn en perspectiva de género a las personas responsables de la seleccion y promocion de la
plantilla.

Clausula de género para el equilibrio de sexo en los procesos de seleccién y promocién.

- FORMACION

En el Ayuntamiento de Jarafuel no hay un Plan de Formacion establecido, ya que para la formacion se
recurre al Servicio de Formacidn de la Diputacién de Valencia.

Las necesidades de formacion se detectan observando el trabajo del dia a dia y analizando los problemas
que surgen.

En la formacién realizada, no se observa menor asistencia de las mujeres de la plantilla. Cuando se
publican los cursos de formacién para el afio en curso se comunica a los/as trabajadores/as.

10

o
i
3
o
2
N
a
x
(@]
4
N
N
o
(O]
©
I
o]
N~
~
o
O
g
@

=
]
©

©
i
o
>
°
Q
O

Documento firmado electronicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 10 de 30

Verificaciéon: https://jarafuel.sedelectronica.es/




% Ayuntamiento
de Jarafuel

Los criterios de seleccion para la participacion en |la formacion los establece la Diputacién de Valencia.
La formacion es voluntaria, salvo que para ocupar un determinado puesto sea preceptivo estar en
posesion de algun curso. El personal solicita el curso que considera oportuno de los ofertados por
Diputacion.

Los cursos son casi siempre online, y ocasionalmente en horario laboral. Depende del tipo de curso
ofertado por el Servicio de Formacion de la Diputacién de Valencia. Los que se realizan fuera del horario
laboral suelen ser cursos juridicos y econémicos dirigidos a Personal de Oficinas.

En el caso que se ofrezcan fuera del horario laboral no se compensa econémicamente.

No se ha impartido formacion sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
Ayuntamiento de Jarafuel.
Hay mayor asistencia a cursos de formacion de las mujeres de la plantilla. Las personas asistentes a la
formacién no han necesitado adaptaciones horarias ni medios especiales. Tanto un hombre como una
mujer han recibido el pago de un curso de formacidn no gratuito.
No ha habido formacidn de género en la plantilla.
No hay Plan de Formacion en el Ayuntamiento, se ofrecen los cursos de Diputacién y es voluntario el
acceso a dicha formacion. Se difunden a través del Tablén de anuncios y el criterio de seleccién depende
de Diputacion.
No ha habido formacidn para la promocion.

CONCLUSION Y PROPUESTA DE MEJORA.

Realizacion de formacién para la promocidn y para el acceso de mujeres en puestos en los que estan
infrarrepresentadas.
Formacidn en igualdad y prevencién del acoso a toda la plantilla.

-CLASIFICACION PROFESIONAL, RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL.

Clasificacion profesional

Segun el Estatuto de Trabajadores/as:

Articulo 22. Sistema de clasificacién profesional.

1. Mediante la negociacién colectiva o, en su defecto, acuerdo entre la empresa y los representantes de
los trabajadores, se establecerd el sistema de clasificacidn profesional de los trabajadores por medio de
grupos profesionales.

2. Se entenderd por grupo profesional el que agrupe unitariamente las aptitudes profesionales,
titulaciones y contenido general de la prestaciéon, y podrd incluir distintas tareas, funciones,
especialidades profesionales o responsabilidades asignadas al trabajador.

3. La definicidn de los grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que, basados en un analisis
correlacional entre sesgos de género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones,
tengan como objeto garantizar la ausencia de discriminacién, tanto directa como indirecta, entre
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mujeres y hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumplirdn con lo previsto en el articulo 28.1.
4. Por acuerdo entre el trabajador y el empresario se asignara al trabajador un grupo profesional y se
establecera como contenido de la prestacidn laboral objeto del contrato de trabajo la realizacidon de
todas las funciones correspondientes al grupo profesional asignado o solamente de alguna de ellas.
Cuando se acuerde la polivalencia funcional o la realizacidn de funciones propias de mas de un grupo, la
equiparacion se realizara en virtud de las funciones que se desempefien durante mayor tiempo.

La clasificacidn seguida segun el Estatuto de los/las trabajadores/as

- Grupo 1: Personal ingeniero, licenciado y de alta direccion

Grupo 2: Personal ingeniero técnico, peritos y ayudantes con
titulacion

Grupo 3: Jefatura administrativa y de taller
Grupo 4: Ayudantes sin titulacion

Grupo 5: Personal oficial administrativo
Grupo 6: Personal subalterno

Grupo 7: Personal auxiliar administrativo
Grupo 8: Oficiales de primera y segunda
Grupo 9: Oficiales de tercera y especialistas

Grupo 10: Peones

Respecto a la clasificacién, hasta el nivel 10 (grupo profesional peones/as), que estd masculinizado, el
nivel 1, 6 y 8 son igualitarios, el resto estan feminizados.

Respecto a la clasificacion, hasta el nivel 10 (grupo profesional peones/as), que estd masculinizado, el
nivel 1, 6 y 8 son igualitarios, el resto estan feminizados. No hay personal de grupo 3.

Retribuciones

Los criterios que el Ayuntamiento utiliza para decidir aumentos salariales, ademas de su clasificacion es
la responsabilidad de las personas trabajadoras.

Los complementos son:

Plus de productividad

12
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P Ayuntamiento
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Plus de actividad
Plus de nocturnidad
Plus festivo

Plus asistencia
Gratificacidn
Disponibilidad

Plus de transporte
Plus de destino

Plus especifico
Antigliedad

Pagas extraordinarias

Auditoria salarial

Realizado el analisis con la herramienta del Ministerio:

En los promedios de los importes efectivos, se observan brechas negativas en favor de salarios femeninos
en algunos grupos, como el grupo 1 o 4. Las brechas salariales superiores al 25% estdn en el grupo 6 en
el total salarial generada por los complementos salariales, situacién similar en el grupo 7 aunque en menor
porcentaje. Las medianas en importes efectivos presentan brechas en el grupo 6 contiene una brecha
salarial del 25%.

En los importes equiparados, tanto promedios como medianas, presentan brechas salariales en los
complementos, ya que las mujeres en los grupos 2, 4, 5y 10 no disponen de determinados complementos
salariales.

CONCLUSION, MOTIVOS DE LAS BRECHAS Y PROPUESTA DE MEJORA.
Feminizacidn segun sectores de actividad (segregacion horizontal):

Existe una desigual distribucidn de mujeres y hombres segin departamento y puesto. Esto es debido al
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impacto de la division de roles de género del ambito doméstico (trabajo productivo y trabajo
reproductivo) en el mercado laboral. Las mujeres estan sobrerrepresentadas en los sectores de actividad
relacionadas con los cuidados (educacién, servicios sociales, sanidad) y las ocupaciones donde los salarios
son inferiores. Por el contrario, los hombres estan sobrerrepresentados en sectores relacionados con las
areas de trabajos de mantenimiento y forestales, que implican complementos como la disponibilidad y
nocturnidad.

- Profundizar en la identificacion de brechas de género en las retribuciones.

- Revisar anualmente los resultados.

-CONDICIONES DE TRABAJO

En el Ayuntamiento de Jarafuel no se dispone de Plan de movilidad para la plantilla, y la totalidad tienen
una jornada laboral del 100%. En cuanto a los horarios hay jornada continua y partida, asi como trabajo a
turnos segun el tipo de puesto.

El 80% de las mujeres de la plantilla del Ayuntamiento tienen jornada continua, siendo el trabajo en
jornada partida para el 76% de los hombres de la plantilla.

Asi como la jornada es mayoritariamente continua para las mujeres de la plantilla, el 56% de las mujeres
trabajan a turnos, suponiendo el 97% de las personas que trabajan a turnos.

No hay constancia de ausencias no justificadas, bajas temporales y causas en la plantilla durante 2021.
No ha habido modificaciones sustanciales en las condiciones de trabajo de la plantilla.

Las contrataciones en el Ayuntamiento de Jarafuel, son en su mayor parte temporales, siendo una mujer
la Unica con interinidad, aunque a tiempo parcial. En cuanto a la parcialidad hay mayor niumero de
hombres a tiempo completo que mujeres. Por tanto aunque la temporalidad no afecta de distinta manera
a las mujeres si es mas acusada la parcialidad en ellas.

CONCLUSION Y PROPUESTA DE MEJORA CONDICIONES DE TRABAJO
Analizar la temporalidad en la plantilla femenina.

Recoger la incidencia de los motivos de baja o abandonos
voluntarios si los hubiese para comprobar si estas situaciones son debidas a la dificultad de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral.

Ademas de lo establecido por la normativa, en el Ayuntamiento de Jarafuel se dispone de los siguientes

14
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mecanismos para favorecer la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y promover el ejercicio
corresponsable de dichos derechos:

Existe guarderia gratuita en el municipio para todos los habitantes.

Existe un servicio de asistencia domiciliaria para personas mayores y dependientes gestionado por el
Ayuntamiento para toda la poblacion.
Atendiendo a la plantilla, el nimero de hijas e hijos y sus edades, hay 18 personas trabajadoras con hijas
e hijos del rango de edad mayor (13 a 18), seguido de hijas e hijos de 4 a 12. La edad inferior de 0 a 3 afios
son 5 mujeres y 4 hombres que tienen hijas e hijos mas pequefios/as.

No hay constancia de suspensiones y permisos ya que no hay un registro de los mismos. Ha habido una
mujer con permiso de maternidad y otra con permiso por riesgo de embarazo, también un hombre se ha
acogido al permiso de paternidad.

No hay medidas de desconexion digital. No hay medidas para el fomento de la corresponsabilidad.

CONCLUSION Y PROPUESTA DE MEJORA

- Establecer un registro actualizado del tipo y nimero de permisos solicitados por sexo con las
personas a su cargo.

- Implantar medidas que se ajusten a la idiosincrasia de los puestos dado que el equipo de trabajo
es reducido, pero que mejoren la legislacién en materia de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, sefialando si son un permiso nuevo, una ampliacidn del existente o una flexibilizacion en el
disfrute.

- Establecer criterios y canales de informacién y comunicacién para informar al personal sobre los
derechos de conciliacién y corresponsabilidad.

- INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Conocer qué posicién ocupan mujeres y hombres en funcién del nivel de responsabilidad en la
organizacidn es de gran importancia para valorar la existencia de segregacion vertical vinculada a que
tradicionalmente el poder es ocupado y ejercido por los hombres, por lo que la presencia de mujeres, a
medida que se sube en la jerarquia de la organizacion, es escasa o inexistente. Por lo tanto, se priva a la
organizacion de la parte del talento del grupo menos representado y con ello un desaprovechamiento de
los recursos de la organizacion con todo lo que ello conlleva a nivel interno como externo.

Al igual que hay segregacidon horizontal (mujeres en puestos feminizados y hombres en puestos
masculinizados), se observa también segregacidon vertical, ya que la direccion y los niveles intermedios
son ocupados mayoritariamente por hombres. En los mandos intermedios, la brecha es negativa y
superior al equilibrio de género, un -64%.

15
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No habia en el momento del disefio del diagndstico representantes legales de la plantilla.

CONCLUSION Y PROPUESTA DE MEJORA

Definir objetivos de mejora, detectar necesidades formativas y valorar posibles promociones que
equilibren la segregacion vertical.

- SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. Disposicidn
Adicional Duodécima. Modificaciones de la Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos
Laborales:

Se introduce en Articulo 5, apartado 4:

“Las Administraciones publicas promoverdn la efectividad del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, considerando las variables relacionadas con el sexo tanto en los sistemas de recogida y
tratamiento de datos como en el estudio e investigacion generales en materia de prevencion de riesgos
laborales, con el objeto de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados del
trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de los/las trabajadores/as”.

No hay evaluacidon de riesgos con perspectiva de género en el Ayuntamiento de Jarafuel. Tampoco existe
un registro sistematizado con datos de género sobre las bajas y accidentes laborales.

No hay constancia de acoso laboral ni por razén de sexo. Con la difusién del Plan de Igualdad se difundira
el protocolo de prevencién de acoso laboral elaborado.

CONCLUSION Y PROPUESTA DE MEJORA.

e En salud laboral, introducir el término salud en el trabajo, y que la compaiiia pueda servir para
visibilizar buenas practicas para la promocidn de la salud, especialmente en enfermedades que
afectan principalmente a mujeres.

e Difundiry sensibilizar a la plantilla para identificar situaciones de acoso sexual y por razén de sexo,
asi como formar en ello a las personas que formen parte de la comisién del Protocolo.

- LENGUAJE Y COMUNICACION

En este apartado, se pretende evidenciar los sesgos inconscientes, en la mayoria de las ocasiones, en el
ambito publico y organizacional que impiden el trato igualitario entre mujeres y hombres, asi como

16
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determinar las areas de mejora en las que deberan indicarse acciones positivas para hacer un uso y
difusién del lenguaje y las imagenes libres de sexismos en el &mbito local.

En la web del Ayuntamiento las imagenes son del entorno y servicios, en el ebando que supone la
comunicacion con la poblacidn local, se observa lenguaje inclusivo (ciudadania, hijos o hijas...)

CONCLUSION Y AREAS DE MEJORA

Crear un buzdn de la igualdad para facilitar la comunicacién entre la empresa y la plantilla en cuestiones
relacionadas con este asunto.

Difundir el buzéon de sugerencias como medio para informar sobre cuestiones relacionadas con la
igualdad y conciliacién entre la plantilla.

- VIOLENCIA DE GENERO

La entidad no dispone de datos de trabajadoras que tengan acreditada la condicién de mujeres victimas
de violencia de género, sin embargo, es importante disponer de medios para la deteccién y actuacidn ante
situaciones de violencia de género en la plantilla femenina.

CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA

® Apoyar y difundir campafias de prevencién y actuacidn ante situaciones de violencia de género.

CONCLUSIONES Y AREAS DE MEJORA A TENER EN CUENTA SEGUN EL CUESTIONARIO A LA PLANTILLA
Las respuestas a tener en cuenta respecto a la situacién actual, son:

- Las referidas a la conciliacion, ya que la respuesta mayoritaria es que no se favorece ni se conocen las
medidas disponibles.

- La formacion en igualdad, la mayor parte de las respuestas muestran que no han tenido formacion en
igualdad.

17
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Las respuestas con mayor porcentaje respecto al tipo de medidas que el Ayuntamiento debe incorporar
a su Plan de Igualdad son:

- Que las mujeres puedan acceder y promocionar a puestos de responsabilidad.

- Que cobren por igual mujeres y hombres en trabajos equivalentes.

- Que las mujeres no vean afectado su plan de carrera por la maternidad ni las responsabilidades
familiares.

8. OBIJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

OBIJETIVOS CUALITATIVOS

= Implantar un sistema objetivo de seleccién de personal y contratacion.
= Incorporar formacidon especifica en materia de igualdad para la entidad.

*  Promover la compatibilizacién de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres en
la empresa.

= Mantener una politica salarial transparente y que promueva la igualdad salarial.

*  Prevenir y disponer de mecanismos para la deteccidn y actuacién ante situaciones de acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

=  Fomentar la salud fisica y mental del personal atendiendo a las particularidades de cada sexo
y a su actividad en la empresa.

=  Establecer una cultura local basada en la construccion de una sociedad libre de violencia de
género.

*  Promover una comunicacidn interna y externa acorde con el compromiso con la igualdad de
trato y de oportunidades.

OBIJETIVOS CUANTITATIVOS

Favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles de la entidad, logrando
progresivamente el ratio 40%/60% y progresivamente el 50%/50%.

Favorecer la incorporacion de mujeres a la empresa en los puestos en los que estd subrepresentada de
forma que se logre el equilibrio de género vertical.

18
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PLAN DE ACCION

Las medidas de igualdad se clasifican por area de intervencion:

1)
2)
3)
4)
5)

6)
7)
8)
9)

Proceso de seleccién y contratacion
Clasificacién profesional

Formacién

Promocién profesional.

Tiempo de trabajo, medidas de conciliacion y ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

personal, familiar y laboral.

Infrarrepresentacidon femenina.

Retribuciones. Plan de accién auditoria salarial..

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Prevencion de riesgos laborales y Salud laboral desde una perspectiva de género

10) Violencia de género

11) Comunicacién y género

En cada medida se aportan objetivos, fechas, responsables e indicadores de resultados.

19
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Proceso de seleccidon y contratacion.

OBJETIVO: Implantar un sistema objetivo de seleccion de personal y contratacion.

INDICADOR/
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Componer un 6rgano de seleccion mixto. Informe del proceso de Segundo
seleccién y personas Comisién Trimestre  de
intervinientes Igualdad 2023
Formalizar un proceso de selecciobn que | Proceso de seleccion
recoja el procedimiento empleado en cada | Informe de resultados Tercer
caso, asi como las personas participantes. Comision Trimestre  de
Igualdad 2023
Establecer formacion en igualdad a las | Asistencia a la formacion Segundo
personas intervinientes en los procesos | Informe de resultados Comision de | trimestre de
selectivos Igualdad 2023
Promover el acceso con clausula de género | Informe de los procesos
que permita ante igualdad de puntuacién, | selectivos. Comision de | Tercer
dar acceso a mujeres en departamentos Igualdad Trimestre  de
masculinizados tras analizar el impacto de | Evolucion de las brechas 2023
género en dicho departamento.. de género negativas.

Clasificacion profesional

OBJETIVO: Favorecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los

niveles de la empresa.

lenguaje en la denominacion de
puestos de trabajo.

modificadas

INDICADOR/
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO

5. Actualizar la descripcion de puestos | N.° de puestos revisados Direccion Enero 2024

de trabajo, formacion y habilidades | Detalle de formaciony

requeridas en la definicion de | habilidades actualizadas

puestos de trabajo, para identificar

sesgos de género que puedan estar

influyendo negativamente en la

atraccion de talento de alguno de los

Sexos.
6. Homogeneizar el uso no sexista del | Denominaciones Direccion Segundo trimestre

de 2023
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Formacion.

Ayuntamiento
de Jarafuel

OBJETIVO: Incorporar la formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres.
INDICADOR/
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
7. Realizar formacion para N.° acciones de Comision de
sensibilizacion en  igualdad formacion Igualdad Formacion anual
oportunidades entre mujeres y hombres | N.° de horas durante la vigencia
y acoso sexual y acoso por razoén de | N.°de participantes por del Plan
sexo, con programaciones especificas | S€X0
para toda la plantilla.

Promocion.

OBJETIVO: Establecer criterios para la promocidén con perspectiva de género.

INDICADOR/
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
8. Establecer los criterios de valoracion | Informe de los criterios Comision de

profesional que estén directamente | de promocion para cada | Igualdad Cuarto  Trimestre
ligados a las posibles promociones. departamento. de 2023

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

OBJETIVO: Promover la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral de
mujeres y hombres en la entidad.

INDICADOR/

MEDIDA RESULTADO

RESPONSABLE CALENDARIO
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conciliacion adaptadas a la plantilla tras

consulta de necesidades.

necesidades.
Establecimiento de
la nueva medida.

9. Difundir las medidas de conciliacion y | N.° acciones de
corresponsabilidad a toda la plantilla. | informacion Comision Igualdad 2024y a
nuevas
incorporacione
s en la vigencia
del Plan
10. Establecer nuevas medidas de | Consulta de Comisién de Igualdad Primer trimestre

2024

Infrarrepresentacion femenina.

OBJETIVO: Favorecer laincorporacion de mujeres ala empresa en los puestos en los que
esta subrepresentada

INDICADOR/
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
11. Ante igualdad de meéritos, priorizar la | N° de contrataciones de Comision de Igualdad | Enero 2024 vy

contratacion de mujeres en puestos y
niveles de responsabilidad en los que esta

subrepresentada.

mujeres por
departamento y nivel.

durante la vigencia
del Plan.

Retribuciones y Auditoria retributiva

OBJETIVO: Elaborar la Auditoria salarial y mantener un sistema de retribuciones que
garantice la igualdad salarial.

INDICADOR/
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
Auditoria Salarial y Plan Comisién de | Primer  trimestre
12. Revisar la Valoracién de Puestos de | de medidas. Igualdad 2024
trabajo con perspectiva de género y | Informe de resultados
recomendaciones de los organismos
oficiales en la materia.
Comisién de | Durante la vigencia
13. Actualizar la auditorfa salarial con | Informe sobre las Igualdad del Plan
las normativas que se publiquen y actualizaciones realizadas
afecten a entidades publicas .
Enero 2024 con
14. Disefiar el Registro salarial  con Regjstrgs anua}lesy Comisién de | periodicidad anual.
o ... | Auditoria salarial. Igualdad.
periodicidad anual, con el andlisis
del sistema retributivo, con
complementos extra salariales y sin
complementos extra salariales con
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el fin de conocer la situacion y
eliminar posibles sesgos de género
gue pudiera provocar brecha salarial
de género, evaluando las diferencias
y proponga nuevas acciones .

Condiciones de trabajo.

OBJETIVO: Aplicar una politica de buen trato y rechazo a todo tipo de acoso y violencia

de género en el trabajo.

MEDIDA

INDICADOR/
RESULTADO

RESPONSABLE

CALENDARIO

15. Realizar un registro desagregado por
sexo de bajas y ausencias con
exposicion de motivos.

Registro disefiado
Informe anual de
resultados.

Comisién Igualdad

Tercer trimestre
2023

Prevencion del acoso sexual y por

razon de sexo.

OBJETIVO: Aplicar una politica de buen trato y rechazo a todo tipo de acoso y violencia

de género en el trabajo.

MEDIDA

INDICADOR/
RESULTADO

RESPONSABLE

CALENDARIO

16. Difundir el Protocolo a la plantilla.

N.° de acciones de
difusion

Comisién Igualdad

2023 'y en
nuevas
incorporaciones.

Salud/prevencidon de riesgos laborales
desde la perspectiva de géenero

OBJETIVO: Fomentar la salud fisica y mental

particularidades de cada sexo y a su actividad en la empresa.

del personal atendiendo a las

MEDIDA

INDICADOR/
RESULTADO

RESPONSABLE

CALENDARIO
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17. Realizar una valoracién de riesgos en | Decalogo de buenas
la salud de las mujeres para establecer | practicas Comision Segundo
un decélogo de buenas practicas para Igualdad Trimestre 2025
preservar su salud.

Violencia de género

OBJETIVO: Establecer una cultura empresarial basada en la construccién de una
sociedad libre de violencia de género.

INDICADOR/
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
18. Apoyar y difundir campafias de | N°de campafias Comision Durante la vigencia
prevencion y  actuacion  ante | Impacto en la plantilla Igualdad del Plan

situaciones de violencia de género y
sobre el buen trato.

Comunicacion e imagen no sexista.

OBJETIVO: Promover una comunicacion interna y externa acorde con el compromiso
con laigualdad de trato y de oportunidades.

INDICADOR/
MEDIDA RESULTADO RESPONSABLE CALENDARIO
19. Revisar los textos e imagenes de las | Textos modificados. Comisién Igualdad
comunicaciones, para pasar del uso del Se_gundo
masculino como genérico al uso neutro Trimestre 2024
e imagenes paritarias.
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10. MEDIOS Y RECURSOS

El Ayuntamiento de Jarafuel se compromete a poner a disposicion del Plan de Igualdad todos los medios
humanos y materiales disponibles para implementar todas las acciones previstas durante el periodo de
vigencia.

De forma general se materializa de la siguiente manera: La coordinacién del Plan de Igualdad sera llevada
a cabo por las personas designadas por el alcalde.

Las personas que integran la comisidn de igualdad dispondran de los espacios necesarios para disefiar
medidas de igualdad y para el seguimiento y la evaluacién.

Preferentemente se utilizaran medios propios.

El Plan de Igualdad de contard con una dotacidn presupuestaria global de 5000 euros, que incluyen
servicios externos, material de oficina, y tiempos de participacién del personal de la plantilla, para lo cual
qguedardn registrados los tiempos invertidos por esta en la ejecucion del Plan, reuniones, creacion y
revisién de documentos y cursos de formacidn. Este presupuesto se ampliara o guardara para una reserva
destinada a la puesta en marcha de las medidas indicadas ajustando asi la previsidn presupuestaria.

11. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Jarafuel se realizara por la Comision
Negociadora del Plan de lgualdad, que durante el periodo de ejecucién del Plan de Igualdad pasara a
llamarse Comisidn de lgualdad, para el seguimiento y evaluacion.

COMPOSICION COMISION DE IGUALDAD PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION

En la Comision de Igualdad, se garantizara durante toda la vigencia del Plan de Igualdad del Ayuntamiento
de Jarafuel una composicion paritaria formada por una representacién de la direccion y una
representacion de la plantilla. Composicion 2 integrantes

En las diferentes tematicas sobre las que tienen que ejercer las funciones de valoracion, seguimiento,
control y evaluacién podran contar con asesoramiento externo.

SUSTITUCIONES
Las personas que integren la Comision podran ser sustituidas por otras en los siguientes casos:

e Una vez exceda el periodo previsto para la implementacion del Plan de Igualdad.
e En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
® En caso de que alguna persona por los motivos que fueran abandone la entidad.
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e En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacidn prevista con una duracidén mayor a seis
meses.

El procedimiento serd comunicarlo a la Comisidn de Igualdad, que se encargara de elegir a otra persona
para sustituir la ausencia. Ademas de lo establecido en el reglamento de funcionamiento de la Comisidn
de Igualdad para el Seguimiento y Evaluacidn, para el ejercicio de estas funciones concretas se incluye:

e Evaluacidn, seguimiento y el control de la aplicacidn de las medidas contempladas en dicho plan.
Gestion de dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar la comunicacién en
lo que al Plan de Igualdad se refiere.

e Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacion en cuanto al Plan de Igualdad
a la plantilla.

FUNCIONAMIENTO
REUNIONES

Las reuniones de la Comisién de Igualdad para el Seguimiento y la Evaluacion, tendran caracter ordinario,
para tratar todas las cuestiones relacionadas con el ejercicio de sus funciones. Para ello se convocaran por
correo electrdénico con acuse de recibo, con una antelacion minima de 7 dias naturales.

El medio de reunidn habitual sera presencial.

Las reuniones extraordinarias de la Comisién seran convocadas por el mismo procedimiento sin que tenga
que existir el periodo de antelacidon antes descrito. Los motivos para la convocatoria de reuniones
extraordinarias seran:

Conocimiento de situaciones de discriminacién directa o indirecta.
Intencidn de la empresa de optar a certificaciones, subvenciones o ayudas en materia de igualdad.

Reestructuraciones o cambios organizacionales que supongan una diferencia sustancial en cuanto al
numero de mujeres y hombres en la plantilla, posibilidades de ascenso o promocidn o cualquier otra area
recogida en las acciones del Plan de Igualdad que pueda dar lugar a la reelaboracion del diagnéstico de
género y/o de las acciones del Plan de Igualdad.

Cualquier otra que sea necesario resolver por la Comisién de Igualdad y no pueda esperar a la celebracién
de la reunién ordinaria.

CALENDARIO DE REUNIONES
En enero- febrero de cada afio, se presentara a la Comisién de Igualdad:

e Plan de trabajo con el detalle de area de intervencidn, actuaciones concretas, calendario, recursos
humanos, materiales e indicadores de evaluacidn. Este plan de trabajo sera revisado y aprobado
por la Comisién de Igualdad.
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e Informe de evaluacion de las actividades realizadas durante el periodo anual anterior, con
presentacion de resultados en base a los indicadores de evaluacion establecidos. Este informe de
seguimiento anual sera revisado y aprobado por la Comision de Igualdad.

En junio- septiembre de cada afio, realizacién de la reunion semestral, con informe de actuaciones a
realizar y resultados provisionales de lo ejecutado en los seis meses anteriores, para la priorizacién de
medidas. Esta reunién semestral puede coincidir con alguna de las evaluaciones o planes de trabajo
programados.

Evaluacién intermedia en el ultimo trimestre de 2022, se realizara una evaluacion intermedia en la que se
recojan los resultados de todo el proceso desde el inicio en noviembre de 2020 hasta diciembre de 2022.
Esta evaluacion servira de base para valorar la evolucién e impacto de las medidas, en caso necesario se
realizardn ajustes en la planificacion de actuaciones con el objeto de adecuar lo maximo posible al
cumplimiento de objetivos. Esta evaluacion sera revisada y aprobada por la Comisién de Igualdad.

Evaluacién final, tres meses antes de la finalizacién del periodo de vigencia del plan de igualdad se
realizard una evaluacién final con los resultados cuantitativos y cualitativos como consecuencia de la
actuacion realizada durante el periodo, esta evaluacion servird de base para el disefio del primer Plan de
Igualdad del Ayuntamiento de Jarafuel. Esta evaluacion serd revisada y aprobada por la Comisién de
Igualdad.

Independientemente de las reuniones recogidas en este punto, la Comisiéon de Igualdad recibird
informacidn puntual y actualizada de las acciones que se estan poniendo en marcha para poder informar
a la plantilla con caracter periddico.

QUORUM

Las reuniones de la Comision de Igualdad para el Seguimiento y Evaluacién, se daran por efectivamente
constituidas con la asistencia de las personas presentes, tras la confirmacidn que todas las personas que
la componen han recibido la informacién de la misma.

ACUERDOS
Los acuerdos se adoptaran por mayoria simple.
ACTAS

De cada reunidn se levantard un acta, firmada por todas las personas que integran la Comisiéon y en la que
se hard constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y desacuerdos.

CONFIDENCIALIDAD

Todas las personas componentes de la Comisién de Igualdad se comprometen a tratar con
confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra informacién de la que se hiciera
uso en el seno de esta o les fuera entregada.

PROCEDIMIENTO PARA LA MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Jarafuel se revisara antes de la finalizacion del periodo de
vigencia cuando concurran las siguientes circunstancias, recogidas en el Real Decreto 901/2020, de 13 de
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octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo:

Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacién a los requisitos legales y reglamentarios o su
insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmisién o modificacién del estatus juridico de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus métodos de
trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones
sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situacién que haya
servido de base para su elaboracidn.

Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién directa o indirecta por razén de
sexo 0 cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién implicara la actualizacion
del diagnéstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el
fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida
que contenga en funcidn de los efectos que vayan aprecidndose en relacidon con la consecucién de sus
objetivos.

RESOLUCION DE CONFLICTOS

En el caso de discrepancia en la Comisidn de Igualdad para el Seguimiento y Evaluacion del Plan de
Igualdad del Ayuntamiento de Jarafuel, sobre el cumplimiento o en caso de incumplimiento de las
medidas contempladas en el plan de igualdad, se podrd acudir a los drganos de mediacion, arbitraje y
control competentes.

12. CALENDARIO DE ACCIONES
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1. Componer un drganc de seleccion mixto.

2 Formelizar un proceso de seleccin que
recoja el procedimiento empleado en cada
caso, =i como Bs personas participantes .

2. Etablecer formecion en igusdad a s
personas intervinientss en los procesos
selectivos

4. Fromover el scceso con cléusula de
geénerc gQue permita ante igusldad de
puntuacién, dar accesc a mujeres en
departamentcs mesculinizados tras analizar
el impactc de génerc  en dicho
departamento.

Clasificacion profe sional

5. Actuslizar la des cripcién de puestos de
trabajo, formacion y habilidades requeridas
en la definicion de puestos de trabajp. para
identificar sesgos de génerc que puedan
estar influyendo negstivamente en B
atraccion de talento de algunc de los s exos.

8 Homogensizer el uso no sexista del
lenguaje en la dencminacion de puestos de
trabajo.

Formacion

7. Reslzar formacian para b sensibilzacion
en igusldsd de cportunidsdes entre mujeres
v homires y scoso sexusl y scoso por
razon de sexoc, ©ON  programaciones
s pecifices para toda la plantilla.

Promocion.

8. Etsblecer bs criterios de waloracion
profesional que estén drectarents ligados
alas posibles promociones .

Bercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiary
laboral

9 Difundi les medidas de conciliacion v
corres pons abilidad 8 oda 1a plantila.

10. Etablecer nuevas medidas de
conciliacicn adsptadss a ls plantila tras
consulia de neces idades .

Infrarre pre sentacién femenina.

11. Ante igusidad de mérios, priozar B
contatacion de mueres en puestos vy
niveles de res ponsabilided en los que estd
subrepresentada.

Retribuciones y Auditoria retributiva

12. Revisar |a Valoracion de Puestos de
trabsjc con perspectiva de géneroc vy
recomendsciones  de o= orgenismos
oficiales en la materia.

12. Actuslizar B suditcria ssbrial con les
normatvas gque se publguen y afecten a
entidades plblicas .

14. Disenar e FRegitro salwisl con
pericdicidad anual con el andlsis  del
sis temna refributive, con complementos extra
salarisles  y  sin  complementos extre
salarisles con el fin de conocer la s tuscion
vy elminar posibles sesgos de género que
pudiera provoca brechasalarial de género,
evaliando |ss diferencias y proponga
NUEVES SCCiones .

Condicione s de trabajo.

15. Realizar un registro des sgregado por
sexo de bajes vy ausencias con ecpos Cion
de motives.

Prewencién del acoso sexual y por razén de sexo.

16. Difundir &l Frotocol a la plantille.

Saludiprevencion de riesgos laborales
desde laperspectiva de género

17. Reslzar unavaloracion deriesgos en b
salud de las mujeres pars estsblecer un
decdlogo de buenas racticas  pars
preservar su s slud.

Viclenciade género

18, Apoysr y difundir ceampsfiss  de
prevencien y actuscion ante situaciones de
violencia de génerc y sobre el buen trato.

Comunicacién e imagen no sexista.

19. Reviea los textos e imagenes de s
comunicscicnes, pars pasar del wso del
masculne come genéice al uso neutro e
imagenes paritarias.
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En representacidn del Ayuntamiento
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