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REGISTRO DE VERSIONES

Razon Social NIF Versién
Ayuntamiento de Lardero P2608400D 1.0
Acrénimo Fecha de creacion
PIGD_Ayuntamiento de Lardero 12 de Noviembre de 2025
Preparacion Professional Group Conversia S.L.U
Revisiéon Organo de Gobierno de Ayuntamiento de Lardero
Aprobacion Ayuntamiento de Lardero

Descripcion

El presente documento describe un conjunto ordenado de medidas tras haber realizado un diagnéstico de
situacién, tendentes a alcanzar en la organizacion la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo en Ayuntamiento de Lardero.

INFORMACION GENERAL DE LOS CENTROS DE TRABAJO

A continuacion, se detallan los centros de trabajo de Ayuntamiento de Lardero:

Centro de Trabajo Provincia

Ayuntamiento de Lardero y todos aquellos espacios derivados Lardero, La Rioja
del mismo en los que se realice su actividad
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1. INTRODUCCION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeos y estatales. La Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres recoge, en su articulo 46, el concepto y contenido de los Planes de Igualdad de las
organizaciones, y los define como “un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnéstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa y en las organizaciones, la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razon de sexo”, garantizando
la participacién de las organizaciones sindicales con la representacién legal de las trabajadoras y los
trabajadores.

Asimismo, en su articulo 45 se establece que las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el &mbito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su
caso acordar, con la representacion legal de las y los trabajadores en la forma en la que se determine en la
legislacién laboral. La desigualdad entre mujeres y hombres surge de supuestos culturales que estructuran
los estereotipos sobre los hombres y las mujeres y sus roles y requisitos en la sociedad y en el trabajo.

La incorporacién de politicas de igualdad entre mujeres y hombres en las organizaciones permite orientar
su actividad hacia férmulas de gestion mas participativas, mas integradoras, respetuosas con la diversidad,
contribuyendo a erradicar situaciones de discriminacién y violencia, en suma, a promover la igualdad real
entre hombres y mujeres, con remocién de obstaculos y estereotipos sociales que impiden alcanzarla. La
incorporacién de la igualdad no requiere necesariamente de la habilitacion de nuevos procedimientos, sino
del compromiso para impulsar, desde los méximos érganos directivos, las politicas y practicas que aseguren
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en toda la organizacion. Es una realidad que las
politicas de igualdad en una organizacién han demostrado sus efectos positivos en su seno, dando lugar a
una mejora del clima laboral, la productividad, el absentismo y optimizando el talento de las personas.



2. PARTES QUE CONCIERNAN EL PLAN DE IGUALDAD

El plan de igualdad del Ayuntamiento de Lardero ha sido suscrito tanto por la Corporacion Local como por
la Representacién Legal de las personas trabajadoras a través de la Comisién de Igualdad. Esta comisién
ha conocido y analizado, de forma conjunta, el Diagndstico de situacion realizado y ha aprobado mediante

negociacién el presente plan.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad se conforma por representantes del ente y de las perscnas

trabajadoras:

Representacion de la Organizacién

Representacién legal de las personas
\ttiabajadoras
|

L
Nombre: /

Marta Elguea Cantabrana

=X

Jose Luis ﬁfﬁghdaa’(/iguera

Nombre:

Cristina Rudiez He

Nombre:

N ‘ \L“‘—-,.--—?
Jaime Lu@@é@/ =




3. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA
3.1. AMBITO PERSONAL

El Plan de Igualdad atiende a los requisitos contenidos en el articulo 8 del Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo y que incluye como contenido
minimo de ios planes de igualdad el “ambito personal, territorial y temporal, entre otros.

En ese sentido, cabe indicar que el plan de igualdad se aplicara a la totalidad de las personas trabajadoras
de! Ayuntamiento de Lardero.

3.2. AMBITO TERRITORIAL

El ambito territorial corresponde a Lardero en el que se circunscribe su actuacion y todos los centros de
trabajo dependientes del Ayuntamiento de Lardero.

3.3. AMBITO TEMPORAL

El periodo de vigencia del presente Plan sera de cuatro anos, sin perjuicio de los plazos que se establezcan
para su seguimiento y revision.



4. MARCO LEGAL

La elaboracion de los planes de igualdad obedece a un imperativo normativo estatal que regula su contenido
y estructura basica.

Constitucion Espafiola

Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

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

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los trabajadores, completamente actualizado a la fecha de edicion.

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

Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto.

Real Decreto 901/2020, de13 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.

Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion.

Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

Real Decreto 247/2024, de 8 de marzo, por el que se aprueba el Protocolo de actuacién frente al
acoso sexual y al acoso por razén de sexo en el dmbito de la Administracion General del Estado
y de sus organismos publicos

Ley 3/2011, de 1 de marzo, de prevencion, proteccién y coordinacion institucional en materia de
violencia en La Rioja

Ley 11/2022, de 20 de septiembre, contra la Violencia de Género de La Rioja.

| Plan de Igualdad entre mujeres y hombres de la Administracién General de la Comunidad
Auténoma de La Rioja 2022-2026

Ley 7/2023, de 20 de abril, de igualdad efectiva de mujeres y hombres de La Rioja

~J



5. RESULTADO AUDITORIA RETRIBUTIVA

El articulo 46.2.e) de la LOIHM, asi como el Real Decreto 902/2020 de Igualdad Retributiva, establecen la
obligacién a las empresas que cuentan con un Plan de Igualdad de realizar una Auditoria Salarial.

La Auditoria pretende obtener informacién sobre si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en materia retributiva. Debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva.

La auditoria retributiva tendré la vigencia del Plan de Igualdad del que forma parte, salvo que se determine
otra inferior en el mismo.

DIAGNOSTICO AUDITORIA

Para la realizacién de la auditoria salarial del Ayuntamiento de Lardero han sido analizados entre otros los
siguientes factores:

- Distribucién del personal.

- Puesto de trabajo.

- Clasificacion profesional.

- Antigliedad.

- Desempeiio.

- Tipo de contrato.

- Horas de trabajo en el periodo de referencia.
- Tipo de jornada.

- Estudios.

- Beneficios sociales.

- Salario base.

- Retribuciones extrasalariales.

- Complementos salariales totales.

- Complementos no salariales totales.
- Dias con baja laboral.

- Retribuciones en especie.

- Planes de pensiones.

- Planes de pensiones.

Con los datos analizados, se concluye que no existen desigualdades en los horarios laborales, ya que
tanto las trabajadoras como los trabajadores del Ayuntamiento de Lardero desarrollan su jornada en
funcién del tipo de contrato y del puesto que ocupan, conforme a la normativa aplicable. Del mismo
modo, se constata que no existen desigualdades en las tareas desempenadas, puesio que las
diferencias detectadas en las funciones y responsabilidades responden a la naturaleza y contenido de
los distintos puestos de trabajo y no a factores de género.

Asimismo, cabe resaltar que el Ayuntamiento de Lardero es una administracién publica, y por tanto, las
condiciones laborales, las retribuciones y demas caracteristicas vinculadas a la actividad profesional
se encueniran reguladas en el Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), asi como en los
convenios colectivos y acuerdos de aplicacion especificos para el propio Ayuntamiento. Estas normas
garantizan la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

Se comprueba que el registro retributivo y la auditoria retributiva se han elaborado utilizando la
herramienta Adoria Symmetry, verificando que el proceso cumple con lo dispuesto en los articulos 4,
5, 6 y 8 del Real Decreto 802/2020, de 13 de octubre, sobre igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Finalmente, se hace constar que se aporta como anexo el Diagnostico y la Auditoria Retributiva del
Ayuntamiento de Lardero, documentos que complementan el presente informe y permiten profundizar
en el analisis de la equidad salarial y la situacién de igualdad efectiva dentro de la organizacién



Las 37 personas trabajadoras de Ayuntamiento de Lardero a 31 de diciembre de 2024 cuentan con la
siguiente clasificacion:

Distribucién plantilla personal funcionario:

Grupo profesional Hombres | Mujeres | Total
Grupo A1 4 1 5
Grupo A2 1 1 2
Grupo C1 11 4 15
Grupo C2 0 2 2

Distribucién plantilla personal laboral:

Grupo pro:esional personal Hombres | Mujeres | Total
aboral
Grupo 2 2 5 7
Grupo 7
Grupo 10 3 2 5

En cuanto a la jornada laboral, el conjunto de la plantilla del Ayuntamiento de Lardero, tanto personal
funcionario como laboral, desempeiia una jornada semanal comprendida entre 31 y 40 horas.

Principalmente, el célculo se ha realizado analizando la posible brecha salarial por puestos y grupos
profesionales.

De esta manera se han incluido la siguiente clasificacién:

PUESTO DE TRABAJSO

ADMINISTRATIVO
AGENTE POLICIA

ARQUITECTO

ARQUTECTO TECNICO
BIBLIOTECARIO

DIRECTORA ESCUELA INFANTIL
EDUCADOR $OCIAL
EDUCADORA ESCUELA INFANTIL
INTERVENTORA

LIMPIEZA

OBRAS Y SERVICIOS

OFICIAL POLICIA

PERSONAL AGUAS

SECRETARIO

SUBSINPECTOR P

TESORERG

TRABAJADORA SOCIAL

VICESECRETARIO



Los resultados obtenidos en relacién con la brecha salarial se contemplan en el anexo que contiene la
auditoria retributiva.

La valoracién de puestos de trabajo se ajusta a lo dispuesto en el Convenio y en las normativas aplicables
al sector, puesto que en ellas se establecen los requisitos minimos que deben cumplir las personas
trabajadoras dependiendo del puesto al que quieran acceder y, de la misma manera, se indica al
Ayuntamiento de Lardero los requisitos minimos que debe solicitar en la oferta de empleo.

Asimismo, la valoracién de puestos de trabajo se realiza teniendo en cuenta lo recogido en los Convenios
elaborados por el Ayuntamiento de Lardero para el personal laboral y funcionario, asi como lo establecido
en el régimen del empleado publico. Del mismo modo, se atiende a lo dispuesto en el Texto Refundido del
Estatuto Basico del Empleado Publico (TREBEP), que fija los principios generales de ordenacion,
clasificacién y definicién de los puestos en la funcién piblica, garantizando una valoracién objetiva,

homogénea y conforme a la normativa vigente para el conjunto del personal.



PLAN DE ACTUACION

Visto el resultado de los datos analizados, se propone un Plan de Actuacién que busca corregir las posibles
desigualdades que puedan darse.

Se han ido estableciendo, a lo largo de las acciones del Plan de Igualdad, una serie de objetivos y medidas
tendentes a reducir, y en su caso eliminar, la posible brecha de género existente.

Las medidas propuestas se han planteado en base a los resultados obtenidos en el diagndstico de situacion,
y se encuentran divididas en ocho ejes de actuacion.

A fravés de estas medidas se persigue alcanzar de manera transversal la igualdad en la entidad,
desarrollando durante los cuatro afos de vigencia del Plan diferentes actuaciones que beneficien al conjunto
de la plantilla y, en particular, que fomenten la igualdad entre mujeres y hombres y contribuyan a prevenir
las posibles discriminaciones por razén de sexo.

El compromiso de la entidad es velar por que estos objetivos se desarrollen de manera efectiva,
garantizando su cumplimiento y el seguimiento continuo durante todo el periodo de aplicacién del Plan. En
las sucesivas paginas del documento se podran consultar las medidas y actuaciones detalladas disefiadas
para dar cumplimiento a los objetivos descritos.

Asimismo, en las sucesivas paginas del presente documento se podran encontrar las medidas y
actuaciones detalladas, disefiadas para dar cumplimiento a los objetivos establecidos en cada uno de los
ocho ejes de actuacién, asegurando un avance real y sostenible hacia la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el Ayuntamiento de Lardero.

11



6. OBJETIVOS, MEDIDAS E IMPLANTACION

El Plan de Igualdad se define como un conjunte ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas,
que persiguen integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en las distintas areas de actuacién
de la organizacion que se establecen después de haber realizado el diagnédstico de situacién y estudiado
los resultados de este.

El diagnéstico de situacién es un andlisis detallado, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos,
sobre la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la organizacién realizado mediante la
recogida de informacién, y el analisis de distintas areas y ambitos. Para realizar este analisis detallado es
imprescindible recopilar informacién tanto de aspectos basicos, internos y externos de la organizacion.

El Ayuntamiento de Lardero para elaborar el diagnéstico de situacién ha recogido informacién cuantitativa
y cualitativa, desagregada por sexos.

Los ejes de actuacién, en linea con los criterios establecidos en el articulo 51 de las Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, son los siguientes:

- Eje 1. Medidas instrumentales para una transformacién organizativa.

- Eje 2. Sensibilizacién, formacion y capacitacion.

- Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.

- Eje 4. Corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
- Eje b. Violencia contra las mujeres.

- Eje 6. Interseccionalidad vy situaciones de especial proteccion.

- Eje 7. Prevencién del acoso sexual, por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad
sexual

- Eje 8. Salud Laboral

Tras el estudio de la informacién recopilada se ha elaborado un informe de resultado detectando aquellas
areas o ambitos que requieren la aplicacién objetivos, asi como medidas y acciones para la eliminacién de
la discriminacién por razén de género en el trabajo y la consecucion de la igualdad de trato y de
oportunidades en la organizacion.



6.1.

MEDIDAS INSTRUMENTALES PARA LA

TRANSFORMACION ORGANIZATIVA

EJE 1. Medidas instrumentales para una transformacién organizativa.

OBJETIVO
GENERAL

MEDIDAS

ACCIONES

Mejorar la visibilidad,
el seguimiento y la
participacion en
materia de igualdad
de género a través
de la generacion y
difusion de
informacién con
perspectiva de
géneroy la
promocion de la
presencia
equilibrada en los
6rganos de decision
y participacion.

1.1. - Realizacién de estudios y
boletines informativos con perspectiva
de género junto con una encuesta anual
de Igualdad de Género para conocer,
informar y divulgar la situacion actual en
materia de igualdad de género en el
Ayuntamiento.

Publicaciones periédicas de
informes estadisticos, con los
datos desagregados por sexo, de
todos los &mbitos y niveles del
ente.

Estudio y diagnostico desde una
perspectiva de género en materias
y temas relativos del ente a
determinar y programar durante la
vigencia del plan.

Elaborar una encuesta anénima de
igualdad de género que refleje la
opinién sobre su situacion del
personal del ente.

1.2. — Creacion de un espacio de
Igualdad de Género en algin portal de
internet publico.

Crear  un espacio  comun
constituyendo un canal de
comunicacion  hacia todo el
personal.

1.3. - Promover la presencia equilibrada
de mujeres y hombres en las comisiones,
consejos, organos de caracter técnico,
asi como en los 6rganos de negociacién
y paricipacion que se establezcan en el
marco del ente.

Revisar y mejorar los acuerdos e
instrumentos normativos
necesarios para garantizar la
presencia equilibrada de mujeres y
hombres, con especial incidencia
en la titularidad de los cargos mas
representativos procurando que
estos cargos se vayan alternando.

Medida 1.1. Realizacion de estudios y boletines informativos con perspectiva de género junto con una
encuesta anual de Igualdad de Género para conocer, informar y divulgar la situacién actual en materia

de igualdad de género en el Ayuntamiento.

Mejorar la visibilidad, el seguimiento y la participacién en materia de igualdad
de género a través de la generacién y difusién de informacién con perspectiva
de género y la promocién de la presencia equilibrada en los érganos de
decision y participacion.

Conocer, informar y divulgar la situacién actual en materia de igualdad de
género en el Ayuntamiento a través de la obtencién de datos, procesamiento
de estos y difusién de estadisticas, estudios y diagnésticos desde una
perspectiva de género de materias especificas y de especial interés para
detectar las dreas a mejorar.

Personal funcionario y personal laboral.

Media.

Objetivo general

Obijetivo especifico

| Plantilla destinataria
Prioridad

Responsables Area de Recursos Humanos y Servicios Sociales




Temporalizacion

Periodo de
seguimiento y
evaluacion

Periodo de

Plazo de ejecucién implantacién

Se comenzara a
implementar a partir del
primer semestre de

Revisién al final de
cada afio de vigencia

Antes del fin del primer
afo desde la

Recursos

aprobacién del plan vigencia del Plan de del Plan
Igualdad
Humanos Materiales Econdémicos
. o Dotacién
Medios telematicos vy presupuestaria

aplicaciones utilizadas especifica para la
para la creacién y P P

e . ejecucién del Plan de
[ difusién de la medida. lgualdad

Personal a disposicion
de la administracion

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

¢ Para los estudios y boletines:

¢ N.2de estadisticas
publicadas.

e N.2de estudios y
diagndsticos elaborados y
difundidos cada aiio, por
materias. °

¢ Para la encuesta anual:

s % de participantes de la
plantilla en las encuestas .
realizadas, tasa de mujeres
y de hombres que
responden a la encuesta
sobre el total de personal
de cada sexo.

¢ Para los estudios y boletines:
Analisis de los estudios
realizados.

e Para la encuesta anual:

Anadlisis de los resultados
obtenidos a través de las
encuestas.

Indicador de impacto

« Para lo estudios y boletines:

o Grado de difusion alcanzado y medido a través de toma de
datos sobre el conocimiento de los temas desde la
perspectiva de género entre el personal,

o Grado de sensibilizacién con los temas abordados por los
estudios y diagnésticos.

¢ Para la encuesta anual:

o Mejoras propuestas a partir de los resultados de la
encuesta vy resultados obtenidos.

Medida 1.2. Creacién de un espacio de Igualdad de Género en algln portal de internet publico.

Obijetivo general

Mejorar la visibilidad, el seguimiento y la participacién en materia de igualdad
de género a través de la generacion y difusion de informacién con perspectiva
de género y la promocién de la presencia equilibrada en los drganos de
decision y participacion.

Objetivo especifico

Proporcionar, en algtn portal de internet publico, un espacio comun de
difusién, informacién y consulta sobre igualdad de género para todo el

personal.
Plantilla destinataria | Personal funcionario vy personal laboral.
Prioridad Media.

Responsables

Personal de administracién

Temporalizacién

Periodo de seguimiento

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

y evaluacién

Antes del primer ano
desde la aprobacién
del plan

Durante toda la
vigencia del Plan de
lgualdad

Revision al final de
cada afio de vigencia
del Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Econdémicos
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Dotacién
presupuestaria
especifica para la
ejecucion del Plan de
Igualdad

Medios telematicos y
aplicaciones utilizadas
para la creacién y
difusién de la medida.

Personal a disposicion
de la administracion

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

s Se ha elaborado y difundido una
Guia de contenidos minimos para
intranet de Igualdad de género.

¢ Puesta en marcha y actualizacion

¢ N.2 de reuniones anuales del en el portal de una pagina de
grupo de coordinacién. igualdad de género.

¢ Departamentos o unidades (en
numero y porcentaje) que
disponen de espacio web o
intranet.

Indicador de impacto

« Aumento progresivo en el nlimero de consultas de la pagina, entradas al
buzén de dudas y sugerencias, etc.

« Centros directivos (en nimero y porcentaje) que tienen, incorporan,
actualizan contenido en el espacio web o intranet.

» Grado de conocimiento y utilizacidn por parte del personal ptblico de los
espacios de igualdad de género.

Medida 1.3. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en las comisiones, consejos,
organos de caracter técnico, asi como en los érganos de negociacion y participacién que se establezcan

en el marco del ente.

Objetivo general

Mejorar la visibilidad, el seguimiento y la participacién en materia de igualdad
de género a través de la generacion y difusion de informacioén con perspectiva
de género y la promocién de la presencia equilibbrada en los érganos de
decisién y participacion del ente.

Objetivo especifico

Fomentar una representacién equilibrada de mujeres y hombres en la

plantilla.
Plantilla destinataria | Personal funcionario y personai laboral.
Prioridad Alta,

Responsables

Secretaria General

Temporalizacién

Periodo de seguimiento

Periodo de implantacion y evaluacién

Plazo de ejecucién

Dos revisiones a lo

EA |SSrdos pliMSIos largo de la Vigencia (a

Inmediata anos de vigencia del mitad y a final de
Plan de Igualdad vigencia)
Humanos Materiales Economicos
Materiales informativos Dotacion .
Recursos Personal a disposicién | y de sensibilizacién, asi presugft_:estana |
de la administracién como medios SopoC e narerg
tecnolégicos. ejecucion del Plan de
lgualdad
Cuantitativos Cualitativos

Indicadores de
cumplimiento

» N.2 de personas contratadas,
desagregadas por sexo y puesto
de trabajo.

« N.2 de vacantes cubiertas con
personal interno.

* Motivos de denegacién de
candidaturas del personal
infrarrepresentado.

Indicador de impacto

* Mejora progresiva anual en el porcentaje del personal infrarrepresentado.
» Disminucién progresiva de la brecha de género respecto al porcentaje de
mujeres y hombres existente.
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6.2. SENSIBILIZACION, FORMACION Y CAPACITACION

EJE 2. Sensibilizacién, Formacién y Capacitacion.

OBJETIVO
GENERAL

MEDIDAS

ACCIONES

Promover una
cultura
organizacional
comprometida con la
igualdad de género
mediante acciones

2.1 — Campana de sensibilizacion del
personal del ente sobre la importancia
de la igualdad y de la integracioén de la
perspectiva de género.

Realizar acciones positivas
destinadas a las personas
trabajadoras para garantizar la
sensibilizacién sobre igualdad real.
Fomentar el uso no sexista del
lenguaje.

Deteccidn y superacion de
elementos discriminatorios
subyacentes.

de sensibilizacion,
formacién especifica
y accesible, y fa
integracién
transversal de la
perspectiva de

2.2 - Formacidn especifica en igualdad
con perspectiva de género.

Realizar ofertas de cursos de
formacién en materia de impacto
de género donde se informe y
forme sobre cuestiones
elementales.

género en toda la
plantilia.

2.3 — Digitalizacion de la oferta formativa
en igualdad.

Ampliacién de la oferta formativa a
través de todos los medios
audiovisuales disponibles tales
como: Webinar; streaming;
videoconferencias; etc.

Medida 2.1. Campafia de sensibilizacion del personal del ente sobre la importancia de la igualdad y de
la integracion de la perspectiva de género.

Objetivo general

Promover una cultura organizacional comprometida con la igualdad de género
mediante acciones de sensibilizacién, formacién especifica y accesible, y la
integracion transversal de la perspectiva de género en toda la plantilla.

Obijetivo especifico

Sensibilizar af personal sobre la importancia de alcanzar la igualdad real
como principio universal en el funcionamiento de la organizacién y en el

desempenio del personal a su servicio.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Alta.

Responsables

Servicios sociales

Temporalizacién

Periodo de seguimiento

Plazo de ejecucién

Periodo de implantacién

y evaluacién

Inmediata

En los 6 primeros
meses de vigencia del
Plan de Igualdad

Anual durante la
vigencia del Plan
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Recursos

Humanos Materiales Econdémicos
) . . Dotacidn
Materiales informativos presupuestaria

y de sensibilizacion, asi
como medios
tecnoldgicos.

Personal a disposicion

s - especifica para la
de la administracién p p

ejecucién del Plan de
Iguaidad

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

¢ N.2 de actividades de difusién
realizadas dentro de las campafias
de sensibilizacién.

« N.2 de personas que reciben la
campana. |

« Incidencia de la campana en las
personas trabajadoras.

Indicador de impacto

¢ Grado en que el haber recibido campanas de sensibilizacién provoca
cambios en materia de igualdad en el ejercicio de las funciones
asignadas.

Medida 2.2. Formacion especifica en igualdad con perspectiva de género, incluyendo en el plan de
Formacién de manera permanente formacién en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,
acoso sexual, violencia machista, brecha salarial, etc.

Objetivo general

Promover una cultura organizacional comprometida con la igualdad de género
mediante acciones de sensibilizacién, formacién especifica y accesible, y la
integracién transversal de la perspectiva de género en toda la plantilla.

Objetivo especifico

Incrementar la calidad, el contenido y fundamentacién de los informes de
impacto de género, mediante la oferta de formacién especializada.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Secretaria General y Recursos Humanos

Temporalizacion

Periodo de seguimiento

Periodo de implantacién y evaluacién

Plazo de ejecucién

Seguimiento Anual a lo

G oz
Durante el 12 afio de largo de toda Ia

Recursos

Inmediata vigencia del Plan de vigencia del Plan de
Igualdad
lgualdad
Humanos Materiales Econémicos
. . Dotacion
Materiales formativos y presupuestaria

de sensibilizacion
utilizados, asi como

Personal a disposicion

. i ifi ral
de la administracion eSpeciicn paidiia

ejecucién del Plan de

medios tecnoldgicos. ‘ lgualdad
Cuantitativos Cualitativos
¢ N.2 de acciones formativas
Indicadores de impartidas. « Tasa de cobertura del personal
cumplimiento » N.2 de horas formativas que ha recibido la formacion
impartidas. desagregada por sexo.

Indicador de impacto

¢ Incremento del nimero de formaciones especificas en igualdad con
perspectiva de género.

Medida 2.3. Digitalizacion de la oferta formativa en igualdad.

Objetivo general

Promover una cultura organizacional comprometida con la igualdad de género
mediante acciones de sensibilizacién, formacion especifica y accesible, y la
integracién transversal de la perspectiva de género en toda la plantilla.

Objetivo especifico

Incrementar la formacién en igualdad en modalidad no presencial.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Secretaria General y Administracién
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Temporalizacién

Plazo de ejecucién

Periodo de implantacién

Periodo de seguimiento |
y evaluacién

Durante el primer afio
desde la aprobacién

Durante el 1 afio de
vigencia del Plan de

Seguimiento Anual a lo
largo de toda la
vigencia del Plan de

Recursos

del plan lgualdad lgualdad
Humanos Materiales Econdmicos
. . Dotacién
Materiales formativos y presupusstaria

Personal a disposicion
de la administracién

de sensibilizacién
utilizados, asi como
medios tecnolégicos.

especffica para la
ejecucion del Plan de
lgualdad

Indicacdores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

¢ N.2 de cursos impartidos en

modalidad online.

e Solicitudes presentadas para
recibir la formacion.

¢ Solicitudes aceptadas para recibir
la formacion.

Indicador de impacto

« Medicion del grado en que el haber recibido las actividades formativas
posibilita incorporar de manera efectiva la igualdad de trato y

oportunidades en el desempefio profesional.
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6.3. CONDICIONES DE TRABAJO Y DESARROLLO
PROFESIONAL

EJE 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.

OBJETIVO
GENERAL MEDIDAS ACCIONES
Fomentar la
igualdad de Dar a conocer entre las personas
oportunidades en el | 3.1. — Incentivar a la participacién del trabajadoras aquelios puestos con
desarrollo personal en la promocion intema en infrarrepresentacién femenina y/o

profesional y la
promocién interna,

aquellos grupos, escalas o cuerpos
donde exista infrarrepresentacion.

masculina y promover una
composicion paritaria a todos los

niveles

impulsando la
presencia

equilibrada de
mujeres y hombres
en todas las areas,
asi como la
valoracidn de la
formacién en
igualdad y el
fortalecimiento del
liderazgo femenino. l

3.2. — Establecer un programa de
desarrollo profesional y liderazgo para
mujeres.

¢ Disefio e implantacién de un
programa especifico de desarrollo
profesional y liderazgo para
mujeres.

Medida 3.1. Incentivar a la participacién del personal en la promocidn interna en aquellos grupos, escalas
o cuerpos donde exista infrarrepresentacion.

Obijetivo general

Fomentar la igualdad de oportunidades en el desarrollo profesional y la
promocion interna, impulsando la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en todas las areas, asi como la valoracién de la formacién en igualdad y el

fortalecimiento del liderazgo femenino.

Objetivo especifico

Incrementar la participacién de las mujeres y de los hombres en los procesos
de promocién interna en aquellos cuerpos, escalas o grupos profesionales
donde exista infrarrepresentacion, hasta alcanzar una presencia equilibrada

(40%-60%)

Plantilla destinataria

Personal funcionario v personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Area de gesti6n de personas

Temporalizacién

p Periodo de
Plazo de ejecucion . Periodo de seguimiento y
implantacion iy
evaluacién

Durante el 2° afio de

Evaluacién media y

Recursos

Inmediata vigencia del Plan de final del Plan de
lgualdad ) lguaidad
Humanos Materiales Econdémicos

Personal a disposicion
de la administracién

Medios materiales a
disposicién de la
administracién para el
cumplimiento de la
medida

Los derivados de los
recursos humanos y
materiales para el
cumplimiento de la
medida

Indicadores de Cuantitativos Cualitativos
o N.2 de personas a las que se les ¢ Evaluacién del grado de
cumplimiento ¢ N oo : L
aplica flexibilidad horaria. participacion.
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¢ N.2 de personas que participan en
la promocién interna.

Indicador de impacto

¢ Incremento porcentual, con respecto al ejercicio anterior, de hombres y
mujeres que han participado en los procesos de promocion interna.

» N.2y nombre de los cuerpos, escalas o grupos profesionales
inicialmente infrarrepresentados en los que se ha alcanzado la presencia
equilibrada.

Medida 3.2. Establecer un programa de desarrollo profesional y liderazgo para mujeres.

Objetivo general

Fomentar la igualdad de oportunidades en el desarrollo profesional y la
promocion interna, impulsando la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en todas las areas, asi como la valoracién de la formacién en igualdad y el
fortalecimiento del liderazgo femenino.

Objetivo especifico

Mejorar la participacién de mujeres en puestos de responsabilidad,
facilitando herramientas para el desarrollo y fortalecimiento de sus
capacidades y habilidades profesionales y de liderazgo, asi como la
sensibilizacion de hombres y mujeres sobre el necesario equilibrio de género
en la toma de decisiones.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal iaboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Secretaria General y Recursos Humanos

Temporalizacién

. Periodo de
Plazo de ejecucion inlze:::\ct’:c(iign seguimiento y
P evaluacién

Durante el primer

semestre del segundo Segungo;ho,ae

vigencia del Plan de Evaluacion intermedia y

afo tras la aprobacién final
Igual
del plan gualdad
Humanos Materiales Econdmicos

Necesarios para el
fortalecimiento de
liderazgo en mujeres
de puestos de

Medios necesarios y
disponibles desde la

Recursos Personal a (.1ispo§i’cién responsabilidad — enti_dad para favorecer
de la administracion vinculados a Ia acciones _d,e
realizacién de acciones ?;’;?:;%ﬂon y
de formacion y
sensibilizaciéon |
Cuantitativos Cualitativos

Indicadores de

¢ N.2 de programas y ediciones
desarrolladas.

cumplimiento ® N.— de.acmones formativas e Aprobacién o!gl programa.
impartidas. s Implementacién del programa.
¢ N.2 de horas de formacién
impartidas.

Indicador de impacto

¢ N.? de participantes que ascienden en su carrera profesional tras su
paso por el programa.
+ Valoracion de la formacion recibida (cuestionario).
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6.4. CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

EJE 4. Corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

OBJETIVO

MEDIDAS IONE
GENERAL oS
o e Crear y difundir una Guia de
4.1 - Fomentar la sensibilizacion y la conciliacién de la vida personal,
informacién  sobre las medidas familiar y laboral dirigida a las
existentes de conciliacion de la vida personas trabajadoras sobre las
personal, familiar y laboral. medidas de conciliacion existentes
e Elaborar una encuesta anénima
para recabar informacion del
4.2 — Elaborar una encuesta anénima a personal sobre sus necesidades de
las personas trabajadoras sobre el grado conciliacion y el grado de
de satisfaccion y necesidades de satisfaccion con las medidas
Garantizar el conciliacién existentes.
derecho a la

conciliacion de la
vida laboral, familiar
y personal a toda la
plantilla, impulsando
la
corresponsabilidad
de hombres y
mujeres en el ambito
familiar y doméstico

4.3-Realizar campanas de
sensibilizacion ylo acciones
formativas para toda la plantilla dirigidas
a cambiar los estereotipos de género en
el cuidado de las personas y en el trabajo
doméstico.

e En funcién de la realidad de cada
Ayuntamiento la metida podra ser
adaptada en: anuncios informativos
en el portal del empleado,
carteleria fisica en la entidad,
acciones formativas especificas
dos veces a lo largo de la vigencia
del plan, o acciones de
sensibilizacion especifica.

Especial incidencia sobre permisos
como el permiso de lactancia, en
aplicacion al R.D.L 6/2019

44 - Contemplar las situaciones
especificas de cuidado de personas
dependientes en las medidas de
conciliacion del personal laboral y
funcionario

¢  Regular un permiso para el
personal laboral que tenga
familiares dependientes con
enfermedad grave, similar al
permiso existente para cuidado de
menor con enfermedad grave.

e Analizar las situaciones concretas
de las personas trabajadoras para
determinar la preferencia en la
eleccion de las vacaciones.




Medida 4.1 Crear y difundir una guia de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral dirigida a las
ersonas trabajadoras sobre las medidas de conciliacién existentes

Objetivo general

Garantizar el derecho a la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal a
toda la plantiila, impulsando la corresponsabilidad de hombres y mujeres en
el ambito familiar y doméstico

Objetivo especifico

Garantizar el derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal a
toda la plantilla municipal, e impulsar el conocimiento y la sensibilizacién en

esta materia.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Servicios Sociales y Recursos Humanos

Temporalizacion

Plazo de ejecucion Periodo de s: et:;;tij:n(t’:
} implantacién g moy
evaluacién

Durante el primer
semestre tras Ia
aprobacién de! plan

Durante toda la
vigencia del Plan tras el
comienzo de la medida

Durante toda la
vigencia del Plan de
Igualdad

Recursos

Humanos

Materiales

Econémicos

Personal a disposicion
de la entidad

Medios fisicos y
telematicos necesarios
para la elaboracién y
difusién de la guia de
Conciliacion

Derivados del
desarrollo de la medida

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

« N.2 de personas que solicitan
alguna de las medidas propuestas

en la guia.

« N.2 de veces que se difunde la

guia.

¢ Canales utilizados para la difusién

guia.

Elaboracién de la guia.
Conocimiento de las personas
trabajadoras de la guia.

» Elaboracion de acciones de
sensibilizacién y difusién sobre
los derechos contenidos en la

| Indicador de impacto

o N.2de visitas/descargas en la web donde este publicada.

| Medida 4.2 Elaborar una encuesta sobre el grado de satisfaccién y necesidades de conciliacién.




Objetivo general

Garantizar el derecho a la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal a
toda la plantilla, impulsando la corresponsabilidad de hombres y mujeres en

el ambito familiar y doméstico.

Objetivo especifico

Conocer la situacién de la plantilla en relacién con la conciliacién.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Servicios Sociales

Temporalizacién

Periodo de fetiogoide
Plazo de ejecucién implantacién seguimiento y
P evaluacién

La encuesta sera
elaborada durante el
primer semestre de
comienzo de vigencia
del Plan

Realizacién de
encuesta anual durante
toda la vigencia del
Plan

Seguimiento anual,
durante toda la vigencia
del Plan de Igualdad

Recursos

Humanos

Materiales

Econémicos

Personal a disposicion
de la administracién

Medios materiales a
disposicion de la
administracion para el
cumplimiento de la
medida

Los derivados de los
recursos humanos y
materiales para el
cumplimiento de la
medida

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

¢ N.2 de encuestas realizadas a la
plantilla durante la vigencia del

Plan

¢ N.2 de personas encuestadas
¢ N.2 de medidas propuestas por los

encuestados/as.

¢ Realizacién de la encuesta.
o Tasa de respuesta de la
encuesta.

Indicador de impacto

» N.2 de medidas ya existentes pero desconocidas para las personas

encuestadas.

¢ N.% de medidas existentes y conocidas para las personas encuestadas.
e N.2de personas encuestadas que han tenido dificultades o le han sido

denegadas medidas de conciliacién.

Medida 4.3 Realizar campaias de sensibilizacién y/o acciones formativas para toda la plantilla
dirigidas a cambiar los estereotipos de género en el cuidado de las personas y en el trabajo doméstico.

Objetivo general

Garantizar el derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal a
toda la plantilla, impulsando la corresponsabilidad de hombres y mujeres en
el &mbito familiar y doméstico.

Objetivo especifico

Sensibilizar al personal del Ayuntamiento sobre la importancia de la
corresponsabilidad en el Ambito de los cuidados v el trabajo doméstico.

Piantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral con especial incidencia en mandos

directivos y personal de responsabilidad.

Prioridad Media.
Responsables Secretaria General y Servicios Sociales
Periodo de Gerodore
Plazo de ejecucion implantacién seguimiento y
P evaluacién

Temporalizacion

En el primer afio tras la
aprobacién del plan

Al menos una vez al
afo desde la primera
puesta en marcha y
hasta la finalizacién de
la vigencia del Plan.

Seguimiento anual,
durante toda la vigencia |
del Plan de Igualdad

Recursos

Humanos

Materiales

Econémicos

Personal a disposicion
de la administracion

Medios fisicos y
telematicos necesarios
para la elaboracion y
difusién de acciones de

Derivados del
desarrollo de la medida

Cuantitativos

sensibilizacion

[

Cualitativos
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Indicadores de
cumplimiento

e N.2de acciones de

sensibilizacién realizadas
¢ N.2de personas del total de la

plantilla beneficiarias

¢ N.%de personas de mandos
intermedios y directivos

beneficiarias

e Realizacion de las acciones de
sensibilizacién

Indicador de impacto

» Grado de asistencia y satisfaccién con las acciones de sensibilizacién

Medida 4.4 Contemplar las situaciones especificas de cuidado de personas dependientes en las
medidas de conciliacién del personal laboral y funcionario.

Objetivo general

Garantizar el derecho a la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal a
toda la plantilla, impulsando la corresponsabilidad de hombres y mujeres en
el ambito familiar y doméstico.

Objetivo especifico

Reforzar la conciliacion reconociendo las responsabilidades de cuidado
mas alla de la maternidad o paternidad, e incorporando situaciones de

dependencia para el personal laboral y funcionario.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral con personas dependientes a su

cargo.

Prioridad

Alta.

Responsables

Secretaria General y Servicios Sociales

Temporalizaciéon

Plazo de ejecucion Periodo de seP el:i';c::nfz
) implantacién g ntoy
evaluacién

El primer afio tras la
aprobacién del plan

Segundo semestre del
primer afo de vigencia
del Plan de Igualdad

Seguimiento anual,
durante toda la vigencia
del Plan de Igualdad

Recursos

Humanos

Materiales

Econdmicos

Personal a disposicion
de la administracién

Medios fisicos y
telematicos necesarios
para reforzar las
responsabilidades de

Derivados del
desarrollo de la medida

cuidado

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N2 de permisos existentes y/o
regulados en esta linea

o N.2 de personas que solicitan el
permiso bajo esta norma en
base a sexo, edad, cargo/nivel.

¢ N.2 de permisos concedidos por

cuidado de familiar dependiente.

Publicacién de la norma
Valoracién positiva del personal
con responsabilidades de
cuidado sobre las nuevas
medidas

Indicador de impacto

¢ N.2de consultas en la web donde esté publicada la norma.
¢ Grado de conocimiento y uso de la norma.
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6.5. VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

EJE 5. Violencia contra las mujeres.

OBJETIVO
GENERAL

MEDIDAS

ACCIONES

Desarrollar una
cultura laboral
comprometida con la
lucha contra la
violencia machista,
garantizando la
proteccion integral,
acomparnamiento y
apoyo institucional a
las mujeres
empleadas publicas
victimas de violencia
machista

5.1 — Incluir en los planes de formacién
obligatoria al menos una accién formativa
anual vinculada a la prevencién de la
violencia machista y promocién de la
igualdad entre hombres y mujeres.

Concienciar y sensibilizar de las
serias dificultades que atraviesan
las mujeres que sufren violencia
machista, ademas de dotar de
técnicas de comunicacién a los
participantes que contribuyan a
empatizar y reforzar a las victimas
en su toma de decisiones.

5.2 — Elaboracién y difusién de un
procedimiento de actuacién ante una
situacién de violencia machista contra
una empleada.

Contar con un entorno seguro para
la victima que le asesore,
acomparie y ayude en la toma de
decisiones, siendo asistida por
gestores y psicélogos, que le
informaran de sus derechos, asi
como la asistencia y
acompafiamiento judicial para el
caso de interponer denuncia.

6.3 - Difusibn de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas de
violencia machista y de las mejoras que
pudieran existir por aplicacion de los
convenios colectivos y/o incluidas en el
Plan de Igualdad.

Informar a la plantilla a través de
los medios de comunicacién
interna de los derechos
reconocidos a las mujeres victimas
de violencia machista y de las
mejoras que pudieran existir por
aplicacion de los convenios
colectivos y/o incluidas en el Plan
de Igualdad.

5.4 — Acciones de sensibilizacién
permanentes y especificas en dias
conmemorativos para concienciar ante la
violencia contra las mujeres.

Realizar acciones permanentes y
especificas como jornadas de
sensibilizacién, realizacion y
difusién de folletos informativos.




Medida 5.1 Incluir en los planes de formacion obligatoria al menos una accién formativa anual vinculada
a la prevencién de la violencia machista y promocion de la igualdad entre hombres y mujeres.

Objetivo general

Desarrollar una cultura laboral comprometida con la lucha contra la violencia
machista, garantizando la proteccién integral, acompafamiento y apoyo
institucional a las mujeres empleadas publicas victimas de violencia machista

Objetivo especifico

Extender el conocimiento general de las personas trabajadoras en materia
de violencia machista y sensibilizar sobre la importancia de este tipo de
violencia y sus consecuencias.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Alta.

Responsables

Secretaria General y Servicios Sociales

Temporalizacién

Plazo de ejecucién

Periodo de
implantacién

Periodo de
seguimiento y
evaluacion

Durante el primer afio
tras la aprobacion del
plan

Segundo semestre del
primer afio de vigencia
del Plan de lgualdad

Anual durante toda la
vigencia del Plan de
lgualdad

Recursos

Humanos

Materiales

Econémicos

Los necesarios para
elaborar y difundir las

Detrivados de los

acciones de
sensibilizacién y
conocimiento sobre
violencia machista

Personal a disposicion

de la administracién medios fisicos y

telematicos utilizados

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

¢  Acciones formativas

s N.2 de acciones formativas que desarrolladas: Si/No

versen sobre la violencia ¢ % de conocimiento en materia

machista y la promocién de la de violencia machista en las

igualdad. personas trabajadoras tras la
¢ N.2 de horas formativas en formacién

materia de igualdad y violencia e % de solicitudes respecto de

plazas en cursos en los que se
exija formacion en violencia
machista.

contra las mujeres.

Indicador de impacto

« N.2 de personas formadas en violencia machista desagregadas por sexo,
cargo y nivel de responsabilidad.

¢ Tasa de cobertura de personas formadas.

¢ Grado de satisfaccién de la formacion recibida.

Medida 5.2. Elaboracion y difusién de un procedimiento de actuacion ante una situacién de violencia
machista contra una empleada.

Objetivo general

Desarrollar una cultura laboral comprometida con la lucha contra la violencia
machista, garantizando la proteccién integral, acompafiamiento y apoyo
institucional a las mujeres empleadas publicas victimas de violencia
machista

Objetivo especifico

Elaborar, implantar y difundir un procedimiento interno de actuacién que
establezca pautas claras y homogéneas de intervencion ante situaciones de
violencia machista que afecten a trabajadoras de la administracién,
asegurando la confidencialidad, el respeto y la coordinacién entre los
servicios implicados.

Plantilla destinataria

Recursos Humanos y Servicios Sociales

Prioridad

Alta.

Responsables

Direccién de Recursos Humanos, Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales y Secretaria General
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Temporalizacién

Plazo de ejecucién

Periodo de
implantacién

Periodo de
seguimiento y
evaluacién

El primer afo tras la
aprobacién del plan

Segundo semestre del
primer afio de vigencia
del Plan de Igualdad

Anual durante toda la
vigencia del Plan de
Igualdad

Recursos

Humanos

Materiales

Econdémicos

Personal técnico de
igualdad, profesionales
de prevencién,
recursos humanos y
juridicos.

Los necesarios para
elaborar y difundir las
acciones de
sensibilizacion y
conocimiento sobre
violencia machista

Derivados de los
medios fisicos y
teleméticos utilizados

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

* N.2 de procedimientos
desarrollados

¢ Difusién del procedimiento y
designacion de personas de
referencia o apoyo dentro de la

administracion

o Garantia de medidas laborales
de apoyo: movilidad geografica,
adaptacién horaria, reserva de
puesto y confidencialidad

absoluta.

e Elaboracién de un
procedimiento interno de
actuacion ante casos de
violencia machista en la
plantilla.

Indicador de impacto

Incremento de la deteccién temprana y acompanamiento efectivo de casos

de violencia machista en el &mbito laboral

Medida 5.3 Difusion de los derechos reconocidos a las mujeres victimas de violencia machista y de las
mejoras que pudieran existir por aplicacion de los convenios colectivos y/o incluidas en el Plan de

lgualdad

Objetivo general

Desarrollar una cultura laboral comprometida con la lucha contra la violencia
machista, garantizando la proteccién integral, acompafamiento y apoyo
institucional a las mujeres empleadas publicas victimas de violencia machista

Objetivo especifico

Garantizar que toda la plantilla, y en particular las mujeres trabajadoras,
conozcan sus derechos laborales y de seguridad social en caso de
encontrarse en una situacion de violencia machista, asi como las medidas
adicionales previstas en los convenios colectivos o en el Plan de Igualdad.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Servicios Sociales y Recursos Humanos

Temporalizacién

. Periodo de
Plazo de ejecucién p Periodo de seguimiento y
implantacién i
evaluacién

El segundo afo tras la
aprobacion del plan

Primer semestre del
segundo afio de
vigencia del Plan de
lgualdad

Anual desde su
aprobacién y durante
toda la vigencia del
Plan de lgualdad

Recursos

Humanos

Materiales

Econémicos

Personal técnico de
igualdad, comunicacion
y recursos humanos

Elaboracién de material
informativo (folletos,
carteleria, videos,
guias, apartados en la
intranet o web
corporativa)

Presupuesto destinado
al disefo, impresién y
difusion de materiales y

a posibles campanas
de sensibilizacién.

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

¢ N.? de canales empleados para .
la difusién de los derechos
reconocidos a las mujeres
trabajadoras victimas de .

violencia machista.

Difusién de los derechos de las
mujeres trabajadoras en
materia de violencia machista.
Crear y mantener un espacio
especifico en la intranet o portal
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del empleado con informacién
actualizada sobre derechos y
recursos para mujeres victimas
de violencia machista

e« N.2 de acciones informativas
vinculadas con la difusion de los
derechos reconocidos a las
mujeres trabajadoras victimas de
violencia machista.

Indicador de impacto

* N.2de consultas en los canales digitales donde se publique esta
informacién,
» Grado de conocimiento y uso de los derechos recogidos.

Medida 5.4. Acciones de sensibilizacion permanentes y especificas en dias conmemorativos para
concienciar ante la violencia contra las mujeres.

Objetivo general

Desarrollar una cultura laboral comprometida con la lucha contra la violencia
machista, garantizando la proteccién integral, acompafiamiento y apoyo
institucional a las mujeres empleadas publicas victimas de violencia machista

Objetivo especifico

Sensibilizar de forma permanente al personal en el respeto de los derechos
y libertades fundamentales, especialmente el derecho a la vida, a la
integridad fisica y moral, y de la igualdad entre mujeres y hombres, y en el
rechazo a la violencia contra las mujeres.

Plantilla destinataria

Prioridad

Personal funcionario y personal laboral.

"Media.

Responsables

Secretaria General y Servicios Sociales

Temporalizacion

. Periodo de
Plazo de ejecucién . RS ‘f'? seguimiento y
implantacion —
evaluacion

Anual desde su
aprobacién y durante
toda la vigencia del
Plan de Igualdad

A lo largo del primer
afo tras la aprobacion
del plan de lgualdad

El primer afio tras la
aprobacion del plan

Recursos

Humanos Materiales Econdémicos

Elaboracién de matetial
informativo y de
sensibilizacién (folletos,
carteleria, videos,
guias, apartados en la
intranet o web
corporativa)

Presupuesto destinado
al disefio, impresién y
difusién de materiales y
a posibles camparias
de sensibilizacién.

Personal a disposicién
de la administracién

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

¢ N.2de jornadas desarrolladas.
N.2 de folletos informativos .
publicados.

Realizacién de campafias.

Indicador de impacto

N.2 de asistentes a las jornadas desarrolladas.
« Valoracién de la campana.




6.6.

PROTECCION

INTERSECCIONALIDAD Y SITUACIONES DE ESPECIAL

EJE 6. Interseccionalidad y situaciones de especial proteccién.

OBJETIVO
GENERAL

MEDIDAS

ACCIONES

Promover la
igualdad de trato y
oportunidades
considerando la
diversidad de
identidades,
origenes,
capacidades y
orientaciones,
garantizando una
respuesta inclusiva
que elimine las
discriminaciones
multiples o
interseccionaies (por
sexo, orientacion
sexual,
discapacidad, origen
étnico, edad, etc.)

6.1 — Incorporar clausulas de igualdad
interseccional en los procesos de
seleccién, promocién y formacion interna

Incorporacién especifica de
clausulas que mencionen la
igualdad interseccional en todos
los procesos de seleccion,
promocién y formacién interna

6.2 — Mejorar el conocimiento sobre la
situacién actual de las empleadas
publicas pertenecientes al colectivo
LGTBI

e Inclusién en las encuestas
anénimas de clima laboral de
cuestiones relativas a la situacion
de las mujeres pertenecientes al
colectivo LGTBI

6.3 — Disefar lineas de actuacién para
suprimir la discriminacion interseccional
entre sexo, género y orientacién sexual.

Elaborar un plan de actuacién que
contendra entre otras las medidas
a impulsar para combatir la
discriminacion de las mujeres
LGTBI

6.4 — Acciones formativas y de
sensibilizacion en igualdad
interseccional, discapacidad, diversidad
afectivo-sexual y gestién inclusiva de
equipos.

Disefnar e implantar una campafia
de informacion y sensibilizacién
dirigida al conjunto del personal.

Llevar a cabo acciones formativas

dirigidas al personal con el objetivo
de promover la diversidad sexual y
de género, y de prevenir las
discriminaciones que sufren las
mujeres LGTBI

formacién interna

Medida 6.1. Incorporar clausulas de igualdad interseccional en los procesos de seleccién, promocién y

Objetivo general

Promover la igualdad de trato y oportunidades considerando la diversidad de
identidades, origenes, capacidades y orientaciones, garantizando una
respuesta inclusiva que elimine las discriminaciones multiples o

interseccionales (por sexo, orientacion sexual, discapacidad, origen étnico,
edad, etc.)

Objetivo especifico

Superar la discriminacién interseccional e incorporar el principio de
igualdad en todas las acciones de la administracién, asegurando que los
procesos de seleccion, promocion y formacion se desarrollen bajo criterios
inclusivos, objetivos y transparentes.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Secretaria General
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Temporalizacion

Plazo de ejecucién

Periodo de
implantacién

Periodo de
seguimiento y
evaluacién

Durante el primer afo
tras la aprobacion del
plan

Durante toda la
vigencia del Plan

Anual, con revisién de
clausulas y resultados
por parte de la

Comision de Igualdad.

Recursos

Humanos

Materiales

Econémicos

Personal técnico de
igualdad, responsables
de recursos humanos y
personal de seleccién y
formacion.

Gufas de lenguaje
inclusivo, modelos de
clausulas tipo,
herramientas de
seguimiento de
indicadores de
diversidad.

Presupuesto destinado
a formacién en
igualdad y revision
documental de
procedimientos

indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

¢ N.2 de procedimientos
modificados.

e N.%de clausulas incorporadas

¢ Incorporacién de clausulas

Indicador de impacto

¢ Inclusién efectiva de la perspectiva interseccional en las politicas de

personal

Medida 6.2. Diagnéstico de la situacién actual de las empleadas publicas pertenecientes a la LBTI

Objetivo general

Promover la igualdad de trato y oportunidades considerando la diversidad de
identidades, origenes, capacidades y orientaciones, garantizando una

| respuesta inclusiva que elimine las discriminaciones multiples o

interseccionales {por sexo, orientacién sexual, discapacidad, origen étnico,

edad, etc.).

Objetivo especifico

Conocer la situacion de las empleadas publicas LBTI y darla a conocer entre
el conjunto de personas empleadas.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Servicios Sociales y Recursos Humanos

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de
implantacion

Periodo de
seguimiento y
evaluacion

Durante el segundo
afio tras la aprobacién

Segundo afio de
vigencia del Plan de

Evaluacion intermedia y
final del Plan de

Recursos

del plan Igualdad lgualdad
Humanos Materiales Econdmicos
Cuestionarios y Presupuesto destinado

Personal a disposicion
de la administracion

| datos, material de

herramientas digitales
para la recogida de

difusién y
comunicacion,
espacios para jornadas |

a contratacion de
asistencia técnica,
diseno y difusion del
diagndstico, y
organizacion de
jornadas o campahas

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N?de empleadas LBTI
participantes en el estudio
(garantizando anonimato y

confidencialidad).

e N2de cuestionarios o entrevistas | o

realizadas.

¢ N2 de acciones de difusién o

jornadas realizadas.

las muj

e Elaboracién de un estudio de
diagnéstico de la situacion de

eres LBTI.

Realizacién de una jornada de
presentacion del estudio de
diagnéstico.
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+ N°de personas asistentes a la
jornada de presentacién del
estudio

Indicador de impacto

¢ N.2de asistentes a la jornada de presentacion del estudio de
diagnéstico.

| Medida 6.3. Disefio de lineas de actuacion para suprimir la discriminacién de las mujeres LBTI.

Objetivo general

Promover la igualdad de trato y oportunidades considerando la diversidad de
identidades, origenes, capacidades y orientaciones, garantizando una
respuesta inclusiva que elimine las discriminaciones mdltiples o
interseccionales (por sexo, orientacién sexual, discapacidad, origen étnico,
edad, etc.)

Objetivo especifico

Elaborar un plan de actuacién que contenga las medidas necesarias para
combatir la discriminacién de las mujeres LBTI.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Area de Servicios Sociales y Gestién de Personal

Temporalizacion

. Periodo de
. . Periodo de s
Plazo de ejecucion implantacién segulmler]!o y
evaluacién

Anualmente desde su
implementacion,
mediante evaluacion
del cumplimiento de las

Durante el segundo

= e Segundo afio de
afo tras la aprobacion egundo a

vigencia del Plan

Recursos

lan f S
delipla medidas y revisién de
indicadores
Humanos Materiales Econdémicos

Personal técnico de
igualdad, personal de
RRHH, personal
especializado en
diversidad LGTBI, y
colaboracién con

Presupuesto destinado
a la elaboracion,
edicion y difusion del
plan de actuacién, asi
como a la posible
formacion o consultoria

Herramientas digitales
de trabajo,
documentos de
andlisis y diagnostico,
material de
comunicacion y

Indicadores de
cumplimiento

asociaciones o e
i acion externa.
entidades experta sensibiliz
Cuantitativos ] Cualitativos

» N2de reuniones o sesiones
de trabajo realizadas para
la elaboracion del plan de
actuacion.

* N2de medidas o lineas de .
accién incluidas en el plan.

* N2de acciones de difusién .
realizadas (presentaciones,
comunicaciones internas,
talleres informativos).

Elaboracién del plan de
actuacion.
Difusion del plan de actuacion.

Indicador de impacto

+ Estudio sobre ¢cémo ha influido el plan de actuacién y si se ha logrado
erradicar la posible discriminacién existente en el ente.

Medida 6.4. Acciones formativas y de sensibilizacion en igualdad interseccional, discapacidad,
diversidad afectivo-sexual y gestién inclusiva de equipos.

Obijetivo general

| Promover la igualdad de trato y oportunidades considerando la diversidad de

identidades, origenes, capacidades y orientaciones, garantizando una
respuesta inclusiva que elimine las discriminaciones multiples o
interseccionales (por sexo, orientacién sexual, discapacidad, origen étnico,
edad, etc.)

Objetivo especifico

Fomentar la sensibilizacién y capacitacién del personal en materia de
diversidad vy no discriminaciéon muitiple.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal {aboral.
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Prioridad

Baja.

Responsables

Secretaria General y Servicios Sociales

Temporalizacién

Plazo de ejecucién

Periodo de
implantacion

Periodo de
seguimiento y
evaluacion

A partir del segundo

A mitad de vigencia y al

Recursos

Medio plazo afio de vigencia del finalizar la vigencia del
Plan de Igualdad Plan de Igualdad
Humanos Materiales Econémicos

Personal técnico de
igualdad, personal de
RRHH, personal
especializado en
diversidad LGTBI, y
colaboracién con
asociaciones o
entidades experta

Herramientas digitales
de trabajo,
documentos de
formacién y
sensibilizacion,
material de
comunicacién y
sensibilizacién

Presupuesto destinado
a la elaboracion,
edicién y difusién del
material formativo y de
sensibilizacién

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

¢ N.2de acciones formativas

realizadas.

¢ N.2de horas invertidas en

acciones formativas.

s  Organizacion de acciones
formativas sobre diversidad
sexual y de género.

Indicador de impacto

+ N.2 de asistentes a las formaciones, desagregadas por sexo, puesto y
nivel de responsabilidad.
o Grado de satisfaccion con las acciones formativas.

w
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6.7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXQO Y OTRAS CONDUCTAS

CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL

EJE 7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y OTRAS CONDUCTAS

CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL

OBJETIVO
GENERAL

MEDIDAS

ACCIONES

7.1. — Elaboracion Protocoio de
actuacion contra el Acoso sexual y por
razén de sexo.

Elaborar y negogiar del
Protocolo de actuacién contra
el acoso sexual y/o por razén
de sexo.

7.2. — Formacidn especifica en
prevencion y actuacién ante casos de
acoso sexual y/o por razén de sexo al
personal que aplicara el Protocolo contra
) el acoso sexual y acoso por razén de
Prevenir y sexo, o que participard en algunas de las

proporcionarun | 5565 0 momentos de este.
entorno libre de

acoso sexual, acoso
por razén de sexo y

Formar en prevencidn y-actuacién
ante casos de acoso sexual y/o por
razon de sexo al personal que
aplicara el Protocolo contra el
acoso sexual y acoso por razon de
sexo, o que participara en algunas
de las fases 0 momentos de este.

otras conductas
contrarias a la

libertad sexual. 7.3. — Realizar actuaciones de
informacién sobre el contenido y
procedimiento establecido en el
Protocolo.

Realizar actuaciones de difusién
sobre el contenido y
procedimiento establecido en el
Protocolo.

7.4. — Elaboracion de un informe anual
por parte del responsable de lgualdad
que se presentard a la Comision de
seguimiento sobre los expedientes
tramitados en aplicacién del Protocolo
por denuncias por acoso sexual o por
razon de sexo.

Elaborar un informe anual sobre
los expedientes tramitados en
aplicacion del Protocolo por
denuncias por acoso sexual o por
razén de sexo.

Medida 7.1. Elaboracién Protocolo de actuacién contra el Acoso sexual y por razén de sexo.

Objetivo general Prevenir el Acoso sexual v por razén de sexo.

Objetivo especifico Elaborar el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Plantilla destinataria | Personal funcionario, personal laboral y terceros.

Prioridad Alta.

Responsables Servicios Sociales y Comision de Igualdad




Periodo de

. . Periodo d .
Plazo de ejecucion . ) g seguimiento y
S— implantacién <
Temporalizacién evaluacién
Inmediata 6 meses desde la Toda la vigencia del
aprobacién del Plan Plan
Humanos Materiales Econémicos

Recursos

Medios fisicos y
telematicos utilizados
para elaborar y difundir
el protocolo de acoso
sexual y/o por razén de
Sexo

Los derivados de los
recursos materiales y
humanos utilizados

Comisién de Igualdad y
Servicios Sociales

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

e Existencia de un protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo.

¢ Habilitacién de un canal de
comunicacion de conductas de
acoso.

| » Establecimiento de un régimen

disciplinario para sancionar el

acoso.

¢ N.2 de incidentes o denuncias por
motivos de acoso sexual y por
razoén de sexo.

Indicador de impacto

« N.2 de veces que se ha aplicado el protocolo de acoso sexual y por razén
de sexo.

« N.2 de personas victimas de acoso sexual y/o por razén de sexo que
hayan aplicado el Protocolo.

Medida 7.2. Formacién especifica en prevencion y actuacién ante casos de acoso sexual y/o por
razén de sexo al personal que aplicaré el Protocolo contra el acoso sexual y acoso por razén de
sexo, 0 que participara en algunas de las fases o momentos del mismo.

Objetivo general

Prevenir y proporcionar un entorno libre de Acoso sexual, por razén de sexo
y otras conductas contrarias a la libertad sexual.

Objetivo especifico

Formar de manera especifica a las personas encargadas de tramitar las
situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Plantilla destinataria

Personal funcionario, personat laboral y terceros.

Prioridad

Alta.

Responsables

Secretaria General y Servicios Sociales

] Periodo de
: " Periodo de o
Plazo de ejecuciéon imolantacién seguimiento y
Temporalizacién P evaluacién
. 6 meses desde la Toda la vigencia del
Inmediata iy
e aprobacién del Plan Plan
Humanos Materiales Econémicos
RoCrrs0s Comisién de Igualdad y Recursqs.fprm'a'tlvos y Los.denvados dg las
Servicios Sociales de sensibilizacion acciones formativas y/o
utilizados | de sensibilizacién

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

¢ Grado de conocimiento del
Protocolo por parte del
personal que aplicara el
Protocolo.

e  Ndmero vy tipo de
actuaciones de informacién
del Protocolo.

Indicador de impacto

N2 de personas beneficiarias de la formacién

Medida 7.3. Realizar actuaciones de informacién sobre el contenido
y procedimiento establecido en el Protocolo.

Objetivo general

Incorporacién de la igualdad de género en las estructuras del ente.

Objetivo especifico

Informar sobre el protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Plantilla destinataria

Personal funcionario, personal laboral y terceros.

Prioridad

Alta.




Responsables

Secretaria General y Servicios Sociales

. e Periodo de Per!oc.lo de
Plazo de ejecucion | - seguimiento y
SRR implantacién Ry
Temporalizacién evaluacién
: 6 meses desde la Toda la vigencia del
inmedista aprobacién del Plan Plan
Humanos Materiales Econdémicos

Recursos

Secretaria General y
Servicios Sociales

plantilla

Medios utilizados para

la difusién del protocolo
de acoso sexual y/o por
razén de sexo a toda la

Los derivados de los
recursos materiales y
humanos

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

» Nidmero y tipo de actuaciones de
informacion del Protocolo.

¢ Grado de conocimiento del
Protocolo por parte de la
plantifia.

Indicador de impacto

+ N.2 de veces que se ha aplicado el protocolo de acoso sexual y por razén

de sexo.

¢ N.2 de personas victimas de acoso sexual y/o por razén de sexo que

hayan aplicado el Protocolo.

Medida 7.4. Elaboracién de un informe anual por parte del Responsable de Igualdad que se
presentard a la Comisién de seguimiento sobre los expedientes tramitados en aplicacién del
Protocolo por denuncias por acoso sexual o por razén de sexo.

Objetivo general

Incorporacion de la igualdad de género en las estructuras del ente.

Objetivo especifico

Conocer de manera especifica la situacién de la entidad en relacién a la
presencia de casos de acoso sexual v/o por razén de sexo.

Plantilla destinataria

Personal funcionario, personal laboral y terceros.

Prioridad

Alta.

Responsables

Comisién Instructora y Recursos Humanos

A Periodo de
Plazo de ejecucién ir:e::‘::c?gn seguimiento y
Temporalizacion P evaluacién
. 6 meses desde la Toda la vigencia del
nmagistE aprobacién del Plan Plan
Humanos Materiales Econémicos

Recursos

Comision Instructora

Utilizados para elaborar
un informe de
seguimiento de los
casos de acoso y de su
resolucién final

Los derivados de los
recursos materiales y
humanos

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

* N.2 de incidentes o denuncias por
motivos de acoso sexual y por
razén de sexo.

¢ Existencia de un protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo.

o Habilitaciéon de un canal de
comunicacién de conductas de
acoso.

Indicador de impacto

+ N.2 de veces que se ha aplicado el protocolo de acoso sexual y por razén

de sexo.

+ N.2 de personas victimas de acoso sexual y/o por razén de sexo que

hayan aplicado el Protocolo.

35




6.8. SALUD LABORAL

EJE 8. SALUD LABORAL
OBJETIVO
MEDIDAS ACCIONES
GENERAL
e Andlisis de Ila politica de

Incorporar la
perspectiva de
género en el
analisis, gestion y
disefio de las
condiciones de
trabajo para
garantizar la
igualdad y la salud
laboral de mujeres y
hombres.

8.1 — Analizar la politica de prevencion
de riesgos laborales con perspectiva de
género incorporando el resultado de esta
evaluacion en las practicas de salud
laboral.

prevencién de riesgos laborales
con perspectiva de género que
incluya un analisis de riesgos
psicosociales con perspectiva
de género y asegure, entre otros
si aplica: talleres y patrones de
los EPls, protocolos de
proteccion de la maternidad y la
lactancia, y medidas para
prevenir trastornos
musculoesqueléticos (TME) con
perspectiva de género.

8.2 — Estipular que los andlisis de salud
laboral son llevados a cabo bajo la
perspectiva de género.

Compromiso firme y por escrito
desde la entidad de incorporar la
perspectiva de género de manera
activa en los examenes de salud
laboral a las personas
trabajadoras.

En caso de que este servicio esté
externalizado se garantizara este
compromiso por parte de la
administracion proveedora de
servicios.

8.3 — Creacidn de espacios especificos
que respondan a la conciliacion y
corresponsabilidad de las trabajadoras.

Habilitar salas de lactancia en
todos los centros de trabajo.

Habilitar salas de extraccion de
leche materna que cumplan las
condiciones de salubridad
necesarias para su realizacion,
en todos los centros de trabajo.




8.4 — Adaptar puestos de trabajo para
embarazadas, lactantes y personas en
proceso de reincorporacién laboral
después del parto, para evitar la
discriminacién por maternidad.

Desarrollar mecanismos que
permitan la adaptacién del puesto
de trabajo a las trabajadoras en la
situacién mencionada.

Fomentar las medidas de
conciliacion, se contempla entre
otras la adaptacion de horarios o la
posibilidad de teletrabajo para
trabajadoras embarazadas o en
proceso de lactancia.

w
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Medida 8.1. Analizar la politica de prevencién de riesgos laborales con perspectiva de género
incomorando el resultado de esta evaluacién

Obijetivo general

Incorporar la perspectiva de género en el andlisis, gestién y disefio de las
condiciones de trabajo para garantizar la igualdad vy la salud laboral de
mujeres y hombres.

Objetivo especifico

Incorporar variables de género en el disefio de la politica de prevencién de
riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas
fisicas, biolégicas, psiquicas y sociales de hombres v mujeres.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Servicios Sociales y Prevencion de riesgos laborales

Temporalizacion

. Periodo de
. o Periodo de =i
Plazo de ejecucion implantacién segwmlerjfo y
evaluacién

Segunda mitad del A pariir de la segunda

Medio plazo mitad del Plan de
Plan de Igualdad lgualdad
Humanos Materiales Econémicos

Medios requetridos para

la realizacion | .
a realizacion de Derivados de la

Recursos Personal a (.jlspog,cnon anahs:s_e incorporacién | ;- plementacién de la
de la administracion de medidas con medida
perspectiva de género
en la salud laboral
Cuantitativos Cualitativos
Indicadores de o N.2de andlisis realizados.
cumplimiento ¢ N.2 de medidas incorporadas ¢ Estudio desarrollado: Si/No
con perspectiva de género.

Indicador de impacto

o N.2 de variables con perspectiva de género incorporada a la salud
laboral.

¢« N.2 de factores detectados de riesgos psicosociales con impacto
diferencial en base a la perspectiva de género

Medida 8.2. Estipular que los andlisis de salud laboral son llevados bajo la perspectiva de género.

Obijetivo general

Incorperar la perspectiva de género en el analisis, gestion y diseno de las
condiciones de trabajo para garantizar la igualdad y la salud laboral de
mujeres y hombres.

Objetivo especifico

Manifestar el compromiso de la organizacién de evaluar los riesgos laborales
bajo la perspectiva de género, adaptando la prevencién a las necesidades y
caracteristicas fisicas, bioldgicas, psiquicas y sociales de mujeres y hombres.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Servicios Sociales y Prevencion de riesgos laborales

Temporalizacién

Plazo de ejecucién poricdoide s:get:iI;cil:n‘:: y
implantacién S

En los 6 primeros Anual, a través de los

Recursos

Medio plazo meses de vigencia del informes de salud
Plan _laboral e igualdad.
Humanos Materiales Econdémicos

Herramientas de
evaluacion revisadas
con criterios de género,
guias de buenas
practicas, formacién
especifica.

Derivados de la
implementacién de la
medida

Personal a disposicion
de la administracion

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

¢ N.2 de evaluaciones de riesgos
revisadas bajo perspectiva de
género |

s Compromiso manifestado en
documentos oficiales
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o N.2 de técnicos/as formados en ¢ Perspectiva de género

Indicador de impacto

prevencién con enfoque de incorporada.
género

« N.? de variables con perspectiva de género incorporada a la salud
laboral.

+ Incremento de variables con enfoque de género en las evaluaciones de
riesgos laborales

las trabajadoras.

Medida 8.3. Creacion de espacios especificos que respondan a la conciliacién y corresponsabilidad de

Objetivo general

Incorporar la perspectiva de género en el andlisis, gestion y disefio de las
condiciones de trabajo para garantizar la igualdad y la salud laboral de
mujeres v hombres.

Objetivo especifico

Disponer de espacios de estancia flexibles por motivos de conciliacién y
corresponsabilidad que responda a la situacién especifica de las mujeres
trabajadoras.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral, con especial atencion a las
trabajadoras embarazadas, lactantes y reincorporadas tras baja por
maternidad.

Prioridad

Alta.

Responsables

Servicios Sociales y Prevencién de riesgos laborales

Temporalizacion

; Periodo de
. - Periodo de S
Plazo de ejecucion implantacion segwmlel_ﬂo y
evaluacion

Anual, a partir de su
implementacién
mediante informes de
seguimiento del Plan
de Igualdad.

Desde la aprobacion
del Plan de lgualdad
hasta la adecuacion de
los espacios.

Medio plazo (1-2 afos)

Humanos Materiales Econdémicos

Acondicionamiento de

Personal a di icion i iliari
ersona’ a diSposicion | oo acios, mobiliario

de la administracion Derivados de la

Recursos o rgonomi - "
(técnicos de fe?r?geora df)?’ implementacion de la
prevencién, igualdad y N — ’ medida
mantenimiento). S

sefalizacién.
Cuantitativos Cualitativos
e N2de salas habilitadas para ¢  Comunicacion realizada a la
. lactancia. i i i
Indicatoraside :: cia y entidad de Ig existencia de
- ¢ N2 de salas habilitadas para la estos espacios
cumplimiento " - .
extraccién de leche materna. o  Valoracién del personal usuario
¢ N2de personas usuarias de sobre la adecuacién de las
estos espacios instalaciones

Indicador de impacto

Mejora percibida en la conciliacién de la vida laboral y familiar por parte
de las trabajadoras en periodo de lactancia.

Incremento en la satisfaccion laboral y reduccion de absentismo
relacionado con la maternidad.

Medida 8.4. Adaptar puestos de trabajo para embarazadas, lactantes y personas en proceso de
reincorporacion laboral después del parto, para evitar la discriminacién por maternidad.

Objetivo general

Incorporar la perspectiva de género en el andlisis, gestién y disefio de las
condiciones de trabajo para garantizar la igualdad y la salud laboral de
mujeres Y hombres.

Objetivo especifico

Establecer procedimientos de evaluacién y adaptacion de los puestos de
trabajo para trabajadoras embarazadas, lactantes o en proceso de
reincorporacion tras el parto, asegurando condiciones adecuadas de
seguridad, bienestar y conciliacién.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal iaboral, con especial atencion a las
trabajadoras embarazadas, lactantes y reincorporadas tras baja por
maternidad.

Prioridad

Alta
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Responsables

Servicios Sociales y Prevencién de riesgos laborales

Periodo de LD ED
Plazo de ejecucién implantacion segmmler_'lgo y
evaluacion
Temporalizacién Durante el 12 afo de Durante toda la ;Lr\‘?::ar:;e?z?ante

vigencia del Plan de vigencia del Plan de .

lqualdad laualdad seguimiento del Plan

g 9 de Igualdad.

Humanos Materiales Econdémicos

Recursos

Personal técnico de
prevencioén,
responsables de
recursos humanos y de
igualdad.

Equipos ergonémicos,
mobiliario adaptado,
herramientas
alternativas seguras,
espacios de descanso
temporal.

Derivados de la
implementacién de fa
medida

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

Ne de adaptaciones de puesto

realizadas a trabajadoras
embarazadas o lactantes
Ne de reincorporaciones

gestionadas con medidas de

adaptacion.

e  Grado de satisfaccion del
personal beneficiario con las
medidas adoptadas

e  Valoracién positiva en las
encuestas internas de clima
laboral e igualdad

Indicador de impacto

Mejora de la percepcidén de apoyo institucional hacia la maternidad y la

conciliacion
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7. SEGUIMIENTOS, EVALUACION Y MODIFICACION DEL
PLAN DE IGUALDAD

7.1. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

E! seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad constituyen un proceso que se desarrolla para obtener
un conocimiento preciso sobre las intervenciones realizadas en materia de igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres en las organizaciones de actuacién.

El seguimiento es un sistema de observacion continuada, en el presente caso, del Plan de Igualad, que se
aprueba en una organizacién mediante la recogida sistematica de informacion. La finalidad del seguimiento
es conocer el estado de la implantacion del Plan de Igualdad y subsanar aquellas dificultades que puedan
obstaculizar el desarrollo de cada una de las acciones que contempla el Plan de Igualdad. En suma, consiste
en realizar un seguimiento continuo de los resultados obtenidos y la inversién econémica, material y humana
realizada.

La evaluacién es un sistema que permitira conocer el nivel de realizacion del Plan de Igualdad, asi como
su impacto y la necesidad de seguir impulsando medidas de igualdad de género en la organizaci6n.

Los Planes de Igualdad deben entenderse como “documentos vivos”, es decir, herramientas dindmicas y
activas. La evaluacién y el seguimiento son fundamentales para dar flexibilidad a! Plan de Iguaidad y, en
consecuencia, ajustar su contenido con la finalidad de que se pueda adaptar a las necesidades y dificultades
que vayan surgiendo durante su realizacion, algo imprescindible para el éxito de su desarrollo. El articulo
46 de la Ley Orgéanica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres establece que los Planes de Igualdad
fijardn los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacidn de los objetivos fijados.

La necesidad de que los Planes de Igualdad contemplen unos sistemas eficaces de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados, es independiente a la obligacion prevista, para la empresa, en el articulo
47 de la mencionada norma y el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informar a la
RLT del Plan de Igualdad y la consecucion de sus objetivos; de vigilancia del respeto y aplicacion del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, asi como de la aplicacién en la
empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se
incluiran datos sobre la proporcién de mujeres y hombres en los diferentes niveles profesionales, y, en su
caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres en
la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacién del mismo.
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7.2. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE
IGUALDAD

Objetivos del seguimiento

Los objetivos principales del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad son:

- Evaluar el grado de cumplimiento de los objetivos planteados.

- Conocer el grado de ejecucion de las acciones contempladas en el Plan de Igualdad y su ajuste al
tiempo y forma previstos.

- Plantear nuevos objetivos v fijar nuevas metas.

- Analizar la continuidad del Plan de Igualdad.

- ldentificar las dificultades que se presenten durante su desarrollo y sus posibles causas.

- Proponer mejoras.

- Definir nuevas estrategias.

Responsables del sequimiento y la evaluacion

La Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Lardero es quien tiene encomendadas las funciones de
vigilancia y seguimiento del Plan de Igualdad para evaluar el grado de cumplimiento del mismo, asi como
de los objetivos marcados y las medidas programadas. Ademas, corresponde a la Comisién de Igualdad el
disefo de los indicadores de cumplimiento de cada una de las medidas establecidas en el Plan de Igualdad.

La Comision de Igualdad, para conocer el grado de ejecucion de cada una de las acciones definidas en el
Plan de Igualdad, podra requerir a los responsables de ejecucion de la misma un informe sobre el estado
de implantacién de la medida.

Ademds, el 6rgano de gobierno de la organizacion facilitara el proceso de seguimiento y evaluaciéon y
proporcionar los instrumentos y recursos necesarios para su desarrollo.

Todas las acciones de seguimiento y evaluacion se pondran por escrito en un acta que posteriormente sera
el soporte y el fundamento para realizar la evaluacién final y redactar el informe correspondiente.

Asimismo, a través de la Comisién de Igualdad, se informara a la plantilla del desarrollo y resultados de la
aplicacion del Plan de Igualdad.

Funciones:
- Seguimiento del cumplimiento de ias medidas previstas en el Plan.
- Asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.
- Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de igualdad dentro
de la empresa, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para
alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso las adaptaciones necesarias para su
obtencién.

Indicadores de seguimiento y evaluacion de los objetives y acciones definidas

Para evaluar el Plan de lgualdad de una forma eficaz, se tomara como referencia el sistema de indicadores
gue se ha establecido para cada una de las medidas a implementar, asi como el registro de las actuaciones
de puesta en marcha de cada una de elias.

En la evaluacidn final del Plan de lgualdad se tendran en cuenta:
- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
- Elnivel de mejora en la reduccidn de las posibles desigualdades detectadas en los diagnésticos.
- El grado de consecucion de los resultados esperados.

- El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.



- El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.
- Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas.
- Las adaptaciones producidas en las medidas y desarrolio del Plan atendiendo a su flexibilidad.

- Informe final y conclusiones.

En base a la evaluacién realizada, la Comisién de Seguimiento y Evaluacion formulara propuestas de
mejora y los cambios que deben incorporarse.

Periodicidad del seguimiento y la evaluacion

El Ayuntamiento de Lardero evaluara de forma periédica, como minimo anualmente, los resultados de la
implantacién del Plan de Igualdad para evaluar si se estan alcanzando los objetivos planteados, plantear
nuevos objetivos y fijar nuevas metas de cara al futuro o bien, si no se han conseguido los objetivos
deseados, el seguimiento y la evaluacién serviran para volver a enfocar los objetivos y planes de accién
trazados y asi poder definir nuevas estrategias para implantar las acciones y lograr los objetivos
planificados. El sistema de seguimiento y evaluacion posibilita incorporar nuevas medidas para corregir las
posibles dificultades que surjan, errores en el disefio inicial dei Plan de Igualdad o para poder modificar el
curso de las acciones emprendidas.

El Plan de lguaidad sera revisado al menos en dos ocasiones durante su vigencia mediante una evaluacién
intermedia y otra final, asi como en los casos que asi lo establezca la normativa.

La evaluacién intermedia tendra como finalidad conocer el estado del proceso de implantacién del Plan de
Igualdad y establecer, en caso necesario, las medidas de ajuste necesario.

La evaluacion final, al cumplimiento de la vigencia del Plan de Igualdad, tendra por objeto elaborar un
informe del estado de implantacién del Plan de Igualdad y de su eficacia.

Sin perjuicio de lo anterior, se podra realizar una evaluacion del Plan de Igualdad en cualquier momento
cuando asi sea acordado por la Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Lardero.



7.3. REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

Las medidas del Pan de Igualdad seran revisadas en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin
de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna medida que
contenga en funcidn de los efectos que vayan apreciandose en relacién con la consecucién de los objetivos

fijados.

De acuerdo con el 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 colectivo de trabajo, el Plan de Igualdad se revisara de forma obligatoria cuando concurran las
siguientes circunstancias:

En caso gue haya que afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o incluso dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apareciéndose en
relacién con la consecucién de los objetivos del Plan,

En caso que asi lo estipule el calendario de actuaciones del Plan de Igualdad.

En caso que el Plan deba adecuarse a nuevos requisitos legales y reglamentarios o al resultado
de una Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

En caso de modificacién sustancial de la plantilla del ente, sus métodos de trabajo, organizacién
o sistemas retributivos.

En caso de resolucion judicial que condene al ente por discriminacién directa o indirecta por razén
de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del Plan de Igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision del Plan de Igualdad
implicara la actualizacion del Diagnéstico de situacién, asi como de las medidas del Plan de Igualdad, en la
medida necesaria.
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7.4. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y REVISION
PERIODICA DEL PLAN

Seglin el articulo 9.6 del RD 901/2020, de 13 de octubre, deberd incluirse una comision u érgano concreto
de vigilancia y seguimiento del plan, con la composicién y atribuciones que se decidan en aquel, en el que
deberan participar de forma paritaria la representacion de la administracion y de las personas trabajadoras,
y que, en la medida de lo posible, tendra una composicion equilibrada entre mujeres y hombres.

La reunién de seguimiento, evaluacién y revisién se reunird como minimo una vez al afo, estableciéndose
reuniones semestrales para el seguimiento de aquellas medidas que requieren de una mayor prioridad.

En estas reuniones se analizaréd qué medidas han podido ilevarse a cabo durante el periodo de ejecucién
de las mismas y que medidas no han podido llevarse a cabo, asi como diversas observaciones y dificultades
encontradas durante el proceso de implantacion. Asimismo, se concretara qué medidas se seguiran
llevando a cabo y la modificacién de las mismas en los casos necesarios.

Finalmente, en cada reunién de seguimiento se realizara un informe que resumira toda la informacién sobre
la ejecucién de las acciones e indicara, de forma clara y directamente observable, qué acciones se estan
gjecutando o retrasando, en qué areas es necesario actuar, qué obstaculos se estan presentado, el grado
de participacion, qué cambios y/o avances se estan produciendo...

En paralelo con la ejecucién y seguimiento de las medidas se procedera también a su revisién con el objetivo
de anadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de ellas, si se
apreciase gue su ejecucidn no esta produciendo los efectos esperados en relacién con los objetivos
propuestos.

Esta revisién se llevara a cabo en los plazos previstos en el propio plan o en el reglamento que regule la
comisién y funciones de la comisién de seguimiento del mismo, y, en todo caso, cuando concurran las
circunstancias anteriormente mencionadas.

La revision conllevara la actualizacion del diagndstico, cuando por circunstancias debidamente motivadas
resulie necesario, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida necesaria.

Conformidad y firma de la alcaldia del Ayuntamiento de Lardero:

|

-
Conformidad y firma de las personas integrantes de la Comisién de seguimiento:

Representacidn legal de las personas
Representacién de la Organizacién trabajadoras

\ |
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7.5. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Las modificaciones del Plan de lgualdad deberan ser acordadas y aprobadas por la Comision de Igualdad.
Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién del Plan de Igualdad
implicara la actualizacién del Diagnéstico de situacion, asi como de las medidas del Plan de Iguaidad, en la
medida necesaria.

Las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo. Dicho acuerdo
requerira la conformidad de la administracion y de la mayoria de la representacién de las personas
trabajadoras que componen la comisién.

Una vez transcurridos 4 afios desde la entrada en vigor del plan, la comisién proceder4 a evaluar, junto a
las organizaciones sindicales mds representativas el estado de las medidas v los resultados de las
evaluaciones realizadas en materia de igualdad y a estudiar, en funcién de la evolucién habida, las medidas
que, en su caso, resulten pertinentes.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora y/o Comisién de Seguimiento podra acudir a los
procedimientos y dérganos de solucién auténoma de conflictos, en ese sentido las partes acuerdan su
adhesion total e incondicionada al VI Acuerdo Interconfederal de Solucion Extrajudicial de Conflictos
Laborales (ASEC), sujetandose integramente a los drganos de mediacién, y en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Dichos procedimientos para la solucion auténoma de conflictos consistiran en:

- Conciliacién: se designara a una tercera persona procurando el acuerdo entre las partes, sin
proponer soluciones concretas ni entrar en el fondo del asunto.

- Mediacién: se designara a un érgano de mediacién que intervendra en el conflicto y realizara una
labor facilitadora en la blisqueda de un posible acuerdo o bien constatar el desencuentro.

- Arbitraje: las partes acuerdan voluntariamente encomendar a un tercero y aceptar de antemano
la solucién que éste dicte sobre el conflicto planteado.

El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por las partes hegociadoras para
su postetior remisién a la autoridad laboral competente, a los efectos de registro y depésito y publicidad en
los términos previstos reglamentariamente.
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