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Descripcion

El presente documento describe un conjunto ordenado de medidas tras haber realizado un diagnostico de
situacion, tendentes a alcanzar en la organizacion la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo en Ayuntamiento de Autol.

INFORMACION GENERAL DE LOS CENTROS DE TRABAJO

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

Centro de Trabajo

Provincia

Ayuntamiento de Autol

Autol, La Rioja




1. INTRODUCCION

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos textos
internacionales, europeosy estatales. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, parala igualdad efectiva
de mujeresy 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
diagnostico de situacion, tendentes a alcanzaren la empresay en las organizaciones, laigualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombresy a eliminarla discriminacion por razon de sexo”, garantizando
la participacion de las organizaciones sindicales con la representacion legal de las trabajadorasy 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 ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar
cualquiertipo de discriminacion laboral entre mujeresy hombres, medidas que deberan negociar,y en su
caso acordar, con la representacion legal de las y los trabajadores en laforma en la que se determine enla
legislacion laboral. La desigualdad entre mujeres y hombres surge de supuestos cultural es que estructuran
los estereotipos sobre los hombres y las mujeres y sus roles y requisitos en la sociedad y en el trabajo.

La incorporacion de politicas de igualdad entre mujeresy hombres en las organizaciones, permite orientar
su actividad hacia formulas de gestion mas participativas, masintegradoras, respetuosas con la diversidad,
contribuyendo a erradicar situaciones de discriminaciony violencia, en suma, a promover la igualdad real
entre hombres y mujeres, con remocion de obstaculosy estereotipos sociales que impiden alcanzarla.La
incorporacion de laigualdad no requiere necesariamente de la habilitacion de nuevos procedimientos, sino
del compromiso para impulsar, desde los maximos 6rganos 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 organizacion han demostrado sus efectos positivos en su seno, dando lugara
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 de Ayuntamiento de Autol ha sido suscrito tanto por la Corporacion Local como por la
Representacion Legal de las personas trabajadoras a través de la Comision de Igualdad. Esta comision ha
conocido y analizado, de forma conjunta, el Diagnostico de situacion realizado y ha aprobad o mediante

negociacion el presente plan.

La Comision de Igualdad se conforma por representantes del ente y de las personas trabajadoras:

Representacion de la Organizacion

Representacion legal de las personas
trabajadoras

Nombre:

Florentina Cillero Fuertes

Nombre:

Juan-Jose Varea Gutierrez

Nombre:

José Ignacio Diaz-Aldagalan Abad

Nombre:

M2 del Mar Coria Pindado




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, porel que se regulanlos planes de igualdad y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y deposito de conveniosy acuerdos colectivos de trabajo y que incluye como contenido
minimo de los planes de igualdad el “ambito personal, territorial y temporal, entre otros.

En ese sentido, cabe indicar que el plan de igualdad sera de aplicacion a la totalidad de las personas
trabajadoras de Ayuntamiento de Autol.

3.2. AMBITO TERRITORIAL

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

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

Laelaboracion de los planes de igualdad obedece a un imperativo normativo estatal que regulasu contenido
y estructura basica.

Constitucion Espanola

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 laigualdadde 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,de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registo
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de conveniosy
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 Organica 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 actuacion frente al
acoso sexualy al acoso por razén de sexo en el ambito de la Administracion General del Estado
y de sus organismos publicos

Ley 3/2011, de 1 de marzo, de prevencion, proteccion 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 Administracion General de la Comunidad
Autonoma de La Rioja 2022-2026



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

5. RESULTADO AUDITORIA RETRIBUTIVA

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

La Auditoria pretende obtener informacion sobre si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversaly completa, cumple con la aplicacion efectiva del principiode igualdad entre mujeres y hombres
en materia retributiva. Debera permitir definirlas necesidades para evitar, corregiry prevenirobstaculosy
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva.

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

DIAGNOSTICO AUDITORIA

Para la realizacion de la auditoria salarial de Ayuntamiento de Autol han sido analizados entre otros los
siguientes factores:

- Distribucion del personal.

- Puesto de trabajo.

- Clasificacion profesional.

- Antiguedad.

- Desempeho.

- 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.

Con los datos analizados se concluye que no existen desigualdades en los horarios, teniendo tanto las
trabajadoras como los trabajadores de Ayuntamiento de Autol horarios segun tipologia de contrato.

En Ayuntamiento de Autol podemos observar asi mismo, que no existen desigualdades en las tareas
realizadas porlas y los trabajadoresy que las diferencias de desempeno obedecen a los distintos puestos
de trabajo de cada una de las personas de la plantilla.

Se comprueba que el registro retributivo y la auditoria retributiva se ha realizado con la herramienta de
Adoria Symmetry, verificando que cumple con lo dispuesto en los articulos 4, 5,6 y 8 del Real Decreto
902/2020, de 13 de octubre.

Las 53 personas trabajadoras de Ayuntamiento de Autol cuentan con la siguiente clasificacion:

e Personal funcionario:

Grupo
profesional
Grupo Al
Grupo A2
Grupo B
Grupo C1 3 3

Hombres Mujeres




o Personal laboral:

g::ff;ional Hombres Mujeres
Grupo A2

Grupo B 3

Grupo C1 1 1
Grupo C2 1 19
Grupo E 7 5

La mayor parte de la plantilla trabaja entre 31 horas y 40 horas y, algunas trabajadoras y trabajadores se
acogen a alguna medida de conciliacion tales como flexibilidad de entrada y saliday la reduccion de jornada
por motivos personales

Los resultados obtenidos en relacion a la brecha salarial, se contemplan en el anexo que contiene la
auditoria retributiva.

PLAN DE ACTUACION

Visto el resultado de los datos analizados se propone un Plan de Actuacion que busca corregir las
desigualdades retributivas que puedan darse.

Se han ido estableciendo, alo largo de las acciones del Plan de Igualdad objetivos y medidas tendentes a
reducir hasta eliminar la posible brecha salarial de género existente.

Una de las acciones que directamente afecta a la brecha salarial es el objetivo de “Contar con un sistema
retributivo basado en el respeto de los principios de objetividad, equidad y no discriminacion”, desarrollado
a través de las siguientes medidas:

e Asegurar una politica retributiva basada en el desempeno, sin discriminacion por razon de sexo,
por medio de las medidas propuestas en el plan de igualdad.

e Regular una estructura retributiva clara y trasparente, para facilitar el control antidiscriminatorio,
incluyendo la definicion y condiciones de pluses y complementos salariales, por medio de las
medidas propuestas en el plan de igualdad.

e En el area de acceso al empleo se establece el objetivo prioritario de “Garantizar la igualdad de
oportunidades en los procesos de selecciony promocion”, por medio de las medidas propuestas
en el plan de igualdad.

e Se establece en el area de ordenacion de los tiempos de trabajo, Conciliacion y
corresponsabilidad, el objetivo de “Conseguir que la plantilla pueda hacer compatible su desarrollo
profesional con el personaly familiar”, por medio de las medidas propuestas en el plan de igualdad.

El compromiso de la entidad es velar por que estos objetivos no dejen de cumplirse.



6. OBJETIVOS, MEDIDAS E IMPLANTACION

El Plan de Igualdad se define como un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas,
que persiguen integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en las distintas areas de actuacion
de la organizacion que se establecen después de haber realizado el diagnoéstico de situaciony estudiado
los resultados del mismo.

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

Ayuntamiento de Autol para elaborar el diagnostico de situacion ha recogido informacion cuantitativa y
cualitativa, desagregada por sexos. Los ejes de actuacion, 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 mujeresy hombres,
son los siguientes:

- Eje 1. Medidas instrumentales para una transformacion organizativa.

- Eje 2. Sensibilizacion, formacion y capacitacion.

- Eje 3. Condiciones de trabajo y desarrollo profesional.

- Eje 4. Corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
- Eje 5. Violencia contra las mujeres.

- Eje 6. Interseccionalidad y situaciones de especial proteccion.

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

- Eje 8. Salud Laboral

Tras el estudio de la informacion recopilada se ha elaborado un informe de resultado detectando aquellas
areas o ambitos que requieren la aplicacion objetivos, asicomo medidasy acciones para la eliminacion de
la discriminacion por razon 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 transformacion organizativa.

OBJETIVO
GENERAL

MEDIDAS

ACCIONES

Mejorarla visibilidad,
el seguimiento y la
participacion en
materia de igualdad
de género a través
de la generaciony
difusion de
informacion con
perspectiva de
géneroy la
promocion de la
presencia
equilibrada en los
organos de decision
y participacion.

1.1.- Realizacion de estudios 'y
boletines informativos con perspectiva
de génerojunto 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 periddicas de
informes estadisticos, con los
datos desagregados por sexo, de
todos los ambitos 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.

Elaboraruna encuesta de igualdad
de género que refleje la opinion
sobre su situacion del personal del
ente.

1.2. - Creacion de un espacio de Igualdad
de Género en algun portal de internet
publico.

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

1.3. - Promover la presencia equilibrada
de mujeresy hombres en las comisiones,
consejos, 6rganos de caracter técnico,
asi como en los 6rganos de negociacion
y participacion 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.
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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 situacion actual en materia de
igualdad de género en el Ayuntamiento.

Objetivo general

Mejorar la visibilidad, el seguimiento y la participacion en materia de igualdad
de género a través de la generaciony difusion de informacion con perspectiva
de géneroylapromocion de la presencia equilibrada en los 6rganos de decision

y participacion.

Objetivo especifico

Conocer, informar y divulgar la situacion actual en materia de igualdad de
género en el Ayuntamiento a través de la obtencion de datos, procesamiento
de estos y difusion de estadisticas, estudios y diagnosticos desde una
perspectiva de género de materias especificas y de especial interés para
detectar las areas a mejorar.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Policia

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento y
evaluacion

Antes del primer aho
desde la aprobacion

A partir del primer
semestre de vigencia

Al final de cada aho de
vigencia del Plan

Recursos

del Plan del Plan
Humanos Materiales Economicos
Medios telematicos y Dotacion

Personal a disposicion
de la administracion

aplicaciones utilizadas
para la creacion y
difusion de la medida.

presupuestaria
especifica para la
ejecucion del Plan

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

e Para los estudios y boletines:

o N.? de estadisticas
publicadas.

o N.2de estudiosy
diagnosticos
elaboradosy
difundidos cada
aho, por materias.

e Para la encuesta anual:

o % 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.

e Para los estudios y boletines:
o Analisis de los
estudios realizados.
e Para la encuesta anual:

e Analisis de los resultados obtenidos
a través de las encuestas.

Indicador de impacto

e 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 sensibilizacion con los temas abordados por los
estudios y diagnosticos.

e Para la encuesta anual:

o Mejoras propuestas a partirde los resultados de la encuesta

y resultados obtenidos.

Medida 1.2. Creacion de un espacio de Igualdad de Género en alglun portal de internet publico.

Objetivo general

Mejorar la visibilidad, el seguimiento y la participacion en materia de igualdad
de género através de la generacion y difusion de informacion con perspectva
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de género y la promocion de la presencia equilibrada en los 6rganos de

decision y participacion.

Objetivo especifico

Proporcionar, en algin portal de internet pUblico, un espacio comin de
difusion, informacion y consulta sobre igualdad de género para todo el

personal.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Servicios Socioculturales/Direccion de la Escuela de Musica

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Antes del primer aho
desde la aprobacion

A lo largo del primer
aho de vigencia del

Revision al final de
cada aho de vigencia

Recursos

del Plan Plan del Plan
Humanos Materiales Economicos
Dotacion

Personal a disposicion
de la administracion

Medios telematicos y
aplicaciones utilizadas
para la creacion y
difusion de la medida

presupuestaria
especifica para la
ejecucion del Plan de
Igualdad

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e Departamentos o unidades (en
nUumero y porcentaje) que
disponen de espacio web o

intranet.

e N.2 de reuniones anuales del

grupo de coordinacion.

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

e Puesta en marcha y actualizacion
en el portal de una pagina de
igualdad de género.

Indicador de impacto

e Aumento progresivo en el nUmero de consultas de la pagina, entradas al

buzbn de dudas y sugerencias, etc.

e Centros directivos (en nUmero y porcentaje) que tienen, incorporan,
actualizan contenido en el espacio web o intranet.
e Grado de conocimiento y utilizacion por parte del personal publico de los

espacios de igualdad de género.

Medida 1.3. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos sindicales.

Objetivo general

Mejorarla visibilidad, el seguimiento y la participacion en materia de igualdad
de género através de la generacion y difusion de informacion con perspectva
de géneroy la promocion de la presencia equilibrada en estos 6rganos de

decision y participacion.

Objetivo especifico

Fomentar una representacion equilibrada de mujeres y hombres en la

plantilla.
Plantilla destinataria | Personal funcionario y personal laboral.
Prioridad Alta.
Responsables Policia/Servicios Socioculturales

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

En los dos primeros

Dos (2) revisiones a lo
largo de la Vigencia (a

Recursos

Inmediat: n vigenci | . ;
ediata anos de vigencia de mitad y a final de
Plan . .
vigencia)
Humanos Materiales Economicos
Materiales informativos | Dotacion

Personal a disposicion
de la administracion

y de sensibilizacion, asi
como medios
tecnologicos

presupuestaria
especifica para la
ejecucion del Plan

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

¢ N.2 de personas contratadas,

desagregadas por sexo
de trabajo.

¢ N.2 de vacantes cubiertas con

personal interno.

y puesto

o Motivos de denegacion de
candidaturas del personal
infrarrepresentado.
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Indicador de impacto

e Mejora progresiva anual en el porcentaje del personal infrarrepresentado.
e Disminucion 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. Sensibilizacion, Formacion y Capacitacion.

OBJETIVO
GENERAL

MEDIDAS

ACCIONES

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

2.1 — Campaha de sensibilizacion del
personal del ente sobre la importancia

de laigualdad y de la integracion de la

perspectiva de género.

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

Deteccion y superacion de
elementos discriminatorios
subyacentes.

2.2 — Formacion especifica en igualdad

con perspectiva de género.

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

2.3 - Digitalizacion de la oferta formativa

en igualdad.

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

Medida 2.1. Campaha 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 comprometidacon la igualdad de género
mediante acciones de sensibilizacion, formacion especifica y accesible, y la
integracion transversal de la perspectiva de género en toda la plantilla.

Objetivo especifico

Sensibilizar al personal sobre la importancia de alcanzar la igualdad real
como principio universal en el funcionamiento de la organizacion y en el
desempeno del personal a su servicio.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Alta.

Responsables

Administracion General del Ayuntamiento/Servicios Socioculturales

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

En los 6 primeros

Anual durante toda la

Inmediata meses de vigencia del vigencia del Plan
Plan de Igualdad g
Recursos Humanos Materiales Economicos
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Personal a disposicion
de la administracion como medios

tecnologicos

Materiales informativos
y de sensibilizacion, asi

Dotacion
presupuestaria
especifica para la
ejecucion del Plan

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

¢ N.2 de actividades de difusion
realizadas dentro de las campanas
de sensibilizacion.

¢ N.2 de personas que reciben la

e Incidencia de la campaha en las
personas trabajadoras.

campana.

Indicador de impacto

e Grado en que el haber recibido campahas de sensibilizacion 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
Formacion de manera permanente formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres,

acoso sexual, violencia machista, brecha salarial, etc.

Objetivo general

Promoveruna cultura organizacional comprometidacon la igualdad de género
mediante acciones de sensibilizacion, formacion especifica y accesible, y la
integracion transversal de la perspectiva de género en toda la plantilla.

Objetivo especifico

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

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Policia/Direccion de la Escuela de Musica

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Durante el 12aho de

Seguimiento Anual a lo

Recursos

Inmediata : . largo de toda la
vigencia del Plan . .
vigencia del Plan
Humanos Materiales Economicos

Personal a disposicion
de la administracion

Materiales formativos y
de sensibilizacion
utilizados, asi como
medios tecnoldgicos

Dotacion
presupuestaria
especifica para la
ejecucion del Plan

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N.2 de acciones formativas

impartidas.
¢ N.2 de horas formativas
impartidas.

e Tasa de cobertura del personal
que ha recibido la formacion
desagregada por sexo.

Indicador de impacto

e Incremento del niumero 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 comprometidacon la igualdad de género
mediante acciones de sensibilizacion, formacion especifica y accesible, y la
integracion transversal de la perspectiva de género en toda la plantilla.

Objetivo especifico

Incrementar la formacion en igualdad en modalidad no presencial.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Servicios Socioculturales

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Durante el primer aho
desde la aprobacion
del Plan

Durante el 12anho de
vigencia del Plan

Seguimiento anual a lo
largo de toda la
vigencia del Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos
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Personal a disposicion
de la administracion

Materiales formativos y
de sensibilizacion
utilizados, asi como
medios tecnologicos

Dotacion
presupuestaria
especifica para la
ejecucion del Plan

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N.2 de cursos impartidos en

modalidad online.

e Solicitudes presentadas para
recibir la formacion.

e Solicitudes aceptadas para recibir
la formacion.

Indicador de impacto

e Medicion del grado en que el haber recibido las actividades formativas
posibilita incorporar de manera efectiva la igualdad de trato y
oportunidades en el desempehno 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 Utilizacion Qe un canal para que

. acudan mujeres en el caso de

igualdad de I fesi |
oportunidades en el aquellos g_rupc?s profesionales en

los que exista infrarrepresentacion
desarrollo

profesional y la
promocion interna,
impulsando la
presencia

3.1. - Promover la captacion del talento
en cuerpos donde exista
infrarrepresentacion.

(u hombres en caso contrario) a fin
de que las personas que estan
estudiando puedan conocer
opciones profesionales que tal vez

equilibrada de
mujeres y hombres
en todas las areas,

no se habian planteado por ser
tradicionalmente ligadas a roles de
otro sexo.

asicomo la
valoracion de la
formacion en
igualdad y el
fortalecimiento del
liderazgo femenino.

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

e Diseno e implantacion de un
programa especifico de desarrollo
profesional y liderazgo para
mujeres.

Medida 3.1. Incentivar, en la medida de lo posible, a la participacion delpersonalen la promocion intema
en aquellos grupos, escalas o cuerpos donde exista infrarrepresentacion.

Objetivo general

Fomentar la igualdad de oportunidades en el desarrollo profesional y la
promocioninterna,impulsando la presencia equilibradade mujeres y hombres
en todas las areas, asi como la valoracion de la formacion en igualdad y el
fortalecimiento del liderazgo femenino.

Objetivo especifico

Incrementar la participacion de las mujeres y de los hombres en los
procesos de promocion interna en aquellos cuerpos, escalas o grupos
profesionales donde exista infrarrepresentacion, hasta alcanzar una
presencia equilibrada (40%-60%)

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Administracion General del Ayuntamiento/Policia

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Evaluacion media 'y

Recursos

Inmediata Durante el 2% aho de )
; . final del Plan
vigencia del Plan
Humanos Materiales Economicos

Personal a disposicion
de la administracion

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

e N.2 de personas a las que se les
aplica flexibilidad horaria.

e Evaluacion del grado de
participacion.
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¢ N.? de personas que participan en
la promocion interna.

Indicador de impacto

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

e N.2ynombre 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
promocioninterna,impulsando la presencia equilibradade mujeres y hombres
en todas las areas, asi como la valoracion de la formacion en igualdad y el
fortalecimiento del liderazgo femenino.

Objetivo especifico

Mejorar la participacion 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 hombresy mujeres sobre el necesario equilibrio de género
en la toma de decisiones.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Direccion de la Escuela de Musica/Policia

Temporalizacion

Periodo de seguimiento

Plazo de ejecucion -
y evaluacion

Periodo de implantacion

Durante el primer
semestre del segundo
ano tras la aprobacion

del Plan

Dos (2) veces durante
la vigencia del Plan
(evaluacion intermedia
y final)

A partir del 22 aho de
vigencia del Plan

Recursos

Humanos Materiales Economicos

Necesarios para el
fortalecimiento de
liderazgo en mujeres
de puestos de
responsabilidad —

Medios necesarios y
disponibles desde la

Personal a disposicion entidad para favorecer

Indicadores de

de la administracion : acciones de
vinculados a la L
R . capacitacion y
realizacion de acciones formacion
de formacion y
sensibilizacion
Cuantitativos Cualitativos

e N.2 de programas y ediciones
desarrolladas.

cumplimiento . N.— de_acmones formativas e Aprobacion o!gl programa.
impartidas. e Implementacion del programa.
¢ N.2 de horas de formacion
impartidas.

Indicador de impacto

e N.? de participantes que ascienden en su carrera profesional tras su
paso por el programa.
e Valoracion de la formacion recibida (cuestionario).
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6.4. CORRESPONSABILIDADY CONCILIACIONDELA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

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

OBJETIVO
GENERAL

MEDIDAS

ACCIONES

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 ambito
familiar y doméstico

4.1 — Fomentar la sensibilizacion y la
informacion sobre las medidas existentes
de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

Creary difundir una Guia de
conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral dirigida a las
personas trabajadoras sobre las
medidas de conciliacion existentes

4.2. — Elaborar una encuesta anénima a
las personas trabajadoras sobre el grado
de satisfaccibn y necesidades de

Elaborar una encuesta anonima
para recabar informacion del
personal sobre sus necesidades de
conciliacion y el grado de
satisfaccion con las medidas

conciliacion existentes.
Regular un permiso para el
personal laboral que tenga
familiares dependientes con
4.3. - Contemplar las situaciones enfermedad grave’ Similar al

especificas de cuidado de personas
dependientes en las medidas de
conciliacion del personal laboral y
funcionario

permiso existente para cuidado de
menor con enfermedad grave.
Analizar las situaciones concretas
de las personas trabajadoras para
determinar la preferencia en la
eleccion de las vacaciones.
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Medida 4.1 Crear y difundiruna guia de conciliacion de la vida personal, familiary laboral dirigida a las
personas trabajadoras sobre las medidas de conciliacion existentes

Objetivo general

Garantizarel derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiary personal a
toda la plantilla, 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, familiary personal a
toda la plantilla municipal, e impulsar el conocimiento y la sensibilizacion en

esta materia.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Servicios Socioculturales/Policia

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Durante el primer
semestre tras la
aprobacion del Plan

Durante toda la
vigenciadel Plantras el
comienzo de la medida

Anualmente, durante
toda la vigencia del
Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Personal a disposicion
de la entidad

Medios fisicos y
telematicos necesarios
para la elaboracion y
difusion de la guia de
conciliacion

Derivados del
desarrollo de la medida

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

¢ N.2 de personas que solicitan
algunade las medidas propuestas

en la guia.

e N.2 de veces que se difunde la

guia.

e Canales utilizados para la difusion

guia.

e Elaboracion de la guia.

e Conocimiento de las personas
trabajadoras de la guia.

e Elaboracion de acciones de
sensibilizacion y difusion sobre
los derechos contenidos en la

Indicador de impacto

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

Medida 4.2 Elaborar una encuesta sobre el grado de satisfaccion y necesidades de conciliacion.

Objetivo general

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

Objetivo especifico

Conocer la situacion de la plantilla en relacion con la conciliacion.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Servicios Socioculturales/Policia

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

La encuesta sera
elaborada durante el
primer semestre de

Realizacion de
encuesta anual durante
toda la vigencia del

Anualmente, durante
toda la vigencia del

Recursos

comienzo de vigencia Plan
Plan
del Plan
Humanos Materiales Economicos

Personal a disposicion
de la administracion

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

Los derivados de los
recursos humanosy
materiales para el
cumplimiento de la
medida

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N.° de encuestas realizadas a la
plantilla durante la vigencia del

Plan

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

encuestados/as.

e Realizacion de la encuesta.
e Tasa de respuesta de la
encuesta.

Indicador de impacto

e N.°de medidas ya existentes pero desconocidas para las personas

encuestadas.

e N.? de medidas existentes y conocidas para las personas encuestadas.
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e N.° de personas encuestadas que han tenido dificultades o le han sido
denegadas medidas de conciliacion.

Medida 4.3. Contemplar las situaciones especificas de cuidado de personas dependientes en las
medidas de conciliacion del personal laboral y funcionario.

Objetivo general

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

Objetivo especifico

Reforzarla 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 Policia

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

El primer aho tras la
aprobacion del plan

Segundo semestre del
primer aho de vigencia
del Plan

Anualmente, durante
toda la vigencia del
Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Personal a disposicion
de la administracion

Medios fisicos y
telematicos necesarios

Derivados del
desarrollo de la medida

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

e N@°de permisos existentes y/o
regulados en esta linea

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

e N.? de permisos concedidos por
cuidado de familiar dependiente.

e Publicacion de la norma

e Valoracion positiva del personal
con responsabilidades de
cuidado sobre las nuevas
medidas

Indicador de impacto

e N.°2de consultas en la web donde esté publicada la norma.
e 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,
acompahamiento y
apoyo institucional a
las mujeres
empleadas publicas
victimas de violencia
machista

5.1 — Incluir en los planes de formacion
obligatoria al menos una accion formatva
anual vinculada a la prevencion de la
violencia machista y promocion 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 comunicacion a los
participantes que contribuyan a
empatizary reforzar a las victimas
en su toma de decisiones.

5.2 — Elaboracion y difusion de un
procedimiento de actuacion ante una
situacion de violencia machista contra
una empleada.

Contarcon un entorno seguro para
la victima que le asesore,
acompane y ayude en la toma de
decisiones, siendo asistida por
gestores y psicologos, que le
informaran de sus derechos, asi
como la asistencia 'y
acompanamiento judicial para el
caso de interponer denuncia.

5.3 - 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 comunicacion
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 sensibilizacion
permanentes y especificas en dias
conmemorativos para concienciar ante la
violencia contra las mujeres.

Realizar acciones permanentes y
especificas como jornadas de
sensibilizacion, realizacion y
difusion de folletos informativos.
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Medida 5.1 Incluiren los planes de formacion obligatoria al menos una accion formativa anual vinculada
a la prevencion 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 proteccion integral, acompahamiento 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

Administracion General del Ayuntamiento

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Durante el primer aho
tras la aprobacion del
plan

Segundo semestre del
primer anho de vigencia
del Plan de Igualdad

Anual durante toda la
vigencia del Plan de
Igualdad

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Personal a disposicion
de la administracion

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

Derivados de los
medios fisicos y
telematicos utilizados

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N.2 de acciones formativas que
versen sobre la violencia o
machista y la promocion de la

igualdad.

e N.?de horas formativas en
materia de igualdad y violencia .

contra las mujeres.

e Acciones formativas
desarrolladas: Si/No

% de conocimiento en materia
de violencia machista en las
personas trabajadoras tras la
formacion

% de solicitudes respecto de
plazas en cursos en los que se

exija formacion en violencia
machista.

Indicador de impacto

e N.? de personasformadas en violencia machista desagregadas por sexo,
cargo y nivel de responsabilidad.

e Tasa de cobertura de personas formadas.

e Grado de satisfaccion de la formacion recibida.

Medida 5.2. Elaboracion y difusion de un procedimiento de actuacion ante una situacion de violencia
machista contra una empleada.

Objetivo general

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

Objetivo especifico

Elaborar, implantar y difundir un procedimiento interno de actuacion que
establezca pautas clarasy homogéneas de intervencion ante situaciones de
violencia machista que afecten a trabajadoras de la administracion,
asegurando la confidencialidad, el respeto y la coordinacion entre los
servicios implicados.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y laboral, con especial atencion a las trabajadoras
victimas de violencia machista y al personal directivo, de recursos humanos
y de igualdad implicado en su acompahamiento.

Prioridad

Alta.

Responsables

Administracion General del Ayuntamiento/Direccion de la Escuela de Masica
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Periodo de seguimiento

Plazo de ejecucion Periodo de implantacion .
y evaluacion

Segundo semestre del
primer ano de vigencia
del Plan

Temporalizacion Anual, durante toda la

vigencia del Plan

El primer aho tras la
aprobacion del plan

Humanos Materiales Economicos
Los necesarios para
elaborary difundir las
acciones de
sensibilizacion y
conocimiento sobre
violencia machista

Personal técnico de
igualdad, profesionales
de prevencion,
recursos humanosy
juridicos.

Derivados de los
medios fisicos y
telematicos utilizados

Recursos

Cuantitativos Cualitativos

e N.? de procedimientos
desarrollados

o Difusion del procedimiento y
designacion de personas de
referencia o apoyo dentro de la
administracion

e Garantia de medidas laborales
de apoyo: movilidad geografica,
adaptacion horaria, reserva de
puesto y confidencialidad
absoluta.

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

Indicadores de
cumplimiento

Incremento de la deteccion temprana y acompahamiento efectivo de casos

indicador de impacto de violencia machista en el ambito laboral

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

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

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.

Objetivo especifico

Plantilla destinataria | Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad Media.
Responsables Administracion General del Ayuntamiento/Policia
. . . . . Periodo de seguimiento
Plazo de ejecucion Periodo de implantacion y evaluacion
R : Anual, desde su
Temporalizacion El primer aho tras la Primer semestre del aprobacion y durante

segundo aho de

vigencia del Plan toda la vigencia del

Plan

aprobacion del plan

Humanos Materiales Economicos
Elaboracion de material
informativo (folletos,
carteleria, videos,
guias, apartados en la
intranet o web
corporativa

Presupuesto destinado
al diseho, impresion y
difusion de materiales y
a posibles campanas
de sensibilizacion

Personal técnico de
igualdad, comunicacion
y recursos humanos

Recursos

Cuantitativos Cualitativos

e Difusion de los derechos de las
mujeres trabajadoras en
materia de violencia machista.

e Creary mantener un espacio
especificoen la intraneto portal
del empleado con informacion
actualizada sobre derechos y

e N.2de canales empleados para
la difusion de los derechos
reconocidos a las mujeres
trabajadoras victimas de
violencia machista.

Indicadores de
cumplimiento
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e N.2de acciones informativas
vinculadas con la difusion de los
derechos reconocidos a las
mujeres trabajadoras victimas de

violencia machista.

recursos para mujeres victimas
de violencia machista

Indicador de impacto

e N.2 de consultas en los canales digitales donde se publique esta

informacion.

e 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 proteccion integral, acompahamiento 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

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Policia

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

El primer aho tras la
aprobacion del plan

Alo largo del primer
ano tras la aprobacion
del Plan

Anual, durante toda la
vigencia del Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Personal a disposicion
de la administracion

Elaboracion de material
informativo y de
sensibilizacion (folletos,
carteleria, videos,
guias, apartados en la
intranet o web
corporativa

Presupuesto destinado
al diseho, impresion y
difusion de materiales y
a posibles campanas
de sensibilizacion

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N.? de jornadas desarrolladas.
e N.? de folletos informativos °

publicados.

Realizacion de campanas.

Indicador de impacto

e N.? de asistentes a las jornadas desarrolladas.

e Valoracion de la campaha.
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6.6.

PROTECCION

INTERSECCIONALIDAD Y SITUACIONES DE ESPECIAL

EJE 6. Interseccionalidad y situaciones de especial proteccion.

OBJETIVO
MEDIDAS ACCIONES
GENERAL
e Elaborar un estudio de diagnostico
de la situacion actual de las
Promover la personas con discapacidad en el

igualdad de trato y
oportunidades
considerando la
diversidad de
identidades,
origenes,
capacidades 'y
orientaciones,
garantizando una
respuesta inclusiva

6.1 — Diagnostico con perspectiva de
género de la situacion actual del
personal con discapacidad para tratar la
discapacidad y la movilidad reducida
como una situacion de especial
proteccion con perspectiva de género.

ente.

e |dentificacion de problemas,
determinacion de las causas que
los han generadoy sistematizacion
de esta problematica.

e Favorecer acciones que incluyan
una deteccion temprana, minimizar
las situaciones de vulnerabilidad y
que prevenga posibles
discriminaciones multiples.

que elimine las
discriminaciones
multiples o

interseccionales (por

sexo, orientacion

sexual,

discapacidad, origen

étnico, edad, etc.).

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

e Disenar e implantar una campana
de informacion y sensibilizacion
dirigida al conjunto del personal.

e Llevara 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

Medida 6.1. Diagnostico con perspectiva de género de la situacion actual del personal con discapacidad
para tratar la discapacidad y la movilidad reducida como una situacion de especial proteccion con

perspectiva de género.

Objetivo general

respuesta inclusiva que elimine

edad, etc.)

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

interseccionales (por sexo, orientacion sexual, discapacidad, origen étnico,

las discriminaciones multiples o

Objetivo especifico

abordaje.

Diagnosticar adecuadamente la situacion actual de las empleadas/os
pUblicas con discapacidad, tanto desde su acceso, como con caracter
sobrevenido, al objeto de conocer la problematica actual y sus vias de

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Direccion de la Escuela de Msica

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

26




Durante el primer aho
tras la aprobacion del
plan

Segundo aho de
vigencia del Plan

Evaluacion intermediay
final del Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Personal a disposicion
de la entidad

Cuestionarios y
herramientas digitales
para la recogida de
datos, material de
difusion y
comunicacion,
espacios para jornadas

Presupuesto destinado
a contratacion de
asistencia técnica,
diseho y difusion del
diagnostico, y
organizacion de
jornadas o campanas

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

o N2 de estudios, encuestas o
investigaciones realizadas para

conocer esta situacion.

o N?de dificultades detectadas e
incorporadas en los planes de

mejora

e Realizacion de un estudio de
diagnostico de la situacion
actual de las mujeres con
discapacidad.

e |dentificacion de lineas de
actuacion ya implantadas y
cuales.

Indicador de impacto

e Porcentaje de la plantilla que responde al estudio diagnostico.
e Grado en que el estudio de diagnostico es empleado en la adopcion de
decisiones e implantacion de medidas tendentes a reducir la situacion de

desigualdad existente.

Medida 6.2. Acciones formativas y de sensibilizacion en igualdad interseccional, discapacidad,

diversidad afectivo-sexual y gestion inclusiva de equipos.

Objetivo general

Promover laigualdad de trato y oportunidades considerando la diversidad de
identidades, origenes, capacidades y orientaciones, garantizando una
las discriminaciones multiples o
interseccionales (por sexo, orientacion sexual, discapacidad, origen étnico,

respuesta

edad, efc.)

inclusiva que elimine

Objetivo especifico

Fomentar la sensibilizacion y capacitacion del personal en materia de

diversidad y no discriminacion multiple.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Baja.

Responsables

Policia

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Medio plazo

A partir del segundo
ano de vigencia del
Plan

A mitad de vigenciay al
finalizar la vigencia del
Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Personal a disposicion
de la administracion

Herramientas digitales
de trabajo,
documentos de
formacion y
sensibilizacion,
material de
comunicacion y
sensibilizacion

Presupuesto destinado
a la elaboracion,
edicion y difusion del
material formativo y de
sensibilizacion

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N.2de acciones formativas

realizadas.

e N.2de horas invertidas en

acciones formativas.

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

Indicador de impacto

o N.? de asistentes a las formaciones, desagregadas por sexo, puesto y

nivel de responsabilidad.

e Grado de satisfaccion con las acciones formativas.
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6.7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE
SEXO Y OTRAS CONDUCTAS CONTRARIAS ALA

LIBERTAD SEXUAL

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

CONTRARIAS A LA LIBERTAD SEXUAL

OBJETIVO
MEDIDAS ACCIONES
GENERAL
» Elaborar 'y negociar del
7.1.- Elaboracion Protocolo de Protocolo de actuacion contra el
actuacion contra el Acoso sexual y por acoso sexual y/o por razébn de
razbn de sexo. Sexo.
) y B Formar en prevencion y actuacion
Preveniry 7.2.— Formacion especifica en ante casos de acoso sexual y/o por

proporcionar un
entorno libre de
acoso sexual, acoso
por razobn de sexo y
otras conductas
contrarias a la
libertad sexual.

prevencion y actuacion ante casos de
acoso sexual y/o por razon de sexo al
personal que aplicara el Protocolo contra
el acoso sexual y acoso por razbn de
sexo, 0 que participara en algunasde las
fases 0 momentos del mismo.

razon de sexo al personal que
aplicara el Protocolo contra el
acoso sexual y acoso por razon de
sexo, 0 que participara en algunas
de las fases 0 momentos del
mismo.

7.3.— Realizar actuaciones de
informacion sobre el contenido y
procedimiento establecido en el
Protocolo.

Realizar actuaciones de difusion
sobre el contenido y
procedimiento establecido en el
Protocolo.
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7.4.— Elaboracion de un informe anual
por parte del Responsable de Igualdad
que se presentara a la Comision de
seguimiento sobre los expedientes
tramitados en aplicacion del Protocolo
por denuncias por acoso sexual o por
razon de sexo.

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

7.5.— Garantizar acompanhamiento
juridico y psicologico a las victimas.

e Garantizar un acompahamiento,
tanto juridico como psicologico a
las victimas.

Medida 7.1. Elaboracion Protocolo de actuacion contra el Acoso sexual y por razon de sexo.

Objetivo general

Prevenir el Acoso sexual y por razobn de sexo.

Objetivo especifico

Elaborar el protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

Plantilla destinataria

Personal funcionario, personal laboral y terceros.

Prioridad

Alta.

Responsables

Policia/Direccion de la Escuela de Musica
Administracion General del Ayuntamiento/Servicios Socioculturales

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Inmediata

6 meses desde la
aprobacion del Plan

Toda la vigencia del
Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Medios fisicos y
telematicos utilizados

Los derivados de los

Comité de acoso

para elaborary difundir
el protocolo de acoso
sexual y/o por razon de
sexo

recursos materiales 'y
humanos utilizados

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N.2 de incidentes o denuncias por
motivos de acoso sexual y por

razon de sexo.

acoso.

aco0so0.

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

e Habilitacion de un canal de
comunicacion de conductas de

¢ Establecimiento de un régimen
disciplinario para sancionar el

Indicador de impacto

o N.2 de veces que se ha aplicado el protocolo de acoso sexual y por razon

de sexo.

o N.2 de personas victimas de acoso sexual y/o por razdn de sexo que
hayan aplicado el Protocolo.
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Medida 7.2. Formacion especifica en prevencion y actuacion 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 o momentos del mismo.

Objetivo general

Preveniry proporcionarun entorno libre de Acoso sexual, por razon de sexo

y otras conductas contrarias a la libertad sexual.

Objetivo especifico

Elaborar el protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

Plantilla destinataria

Personal funcionario, personal laboral y terceros.

Prioridad

Alta.

Responsables

Policia/Direccion de la Escuela de Misica

Administracion General del Ayuntamiento/Servicios Socioculturales

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Inmediata

6 meses desde la
aprobacion del Plan

Toda la vigencia del
Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Comité de acoso

Recursos formativos y
de sensibilizacion
utilizados

Los derivados de las
acciones formativas y/o
de sensibilizacion

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

° NUmero y tipo de
actuaciones de informacion

del Protocolo.

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

Indicador de impacto

N¢ de personas que gestionan situaciones de acoso sexual y/o por razon
de sexo y han recibido formacion en esta materia.

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

Objetivo general

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

Objetivo especifico

Elaborar el protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

Plantilla destinataria

Personal funcionario, personal laboral y terceros.

Prioridad

Alta.

Responsables

Policia/Direccion de la Escuela de Misica

Administracion General del Ayuntamiento/Servicios Socioculturales

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Inmediata

6 meses desde la
aprobacion del Plan

Toda la vigencia del
Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Comité de acoso

Medios utilizados para
la difusion del protocolo
de acoso sexual y/o por
razon de sexo a toda la
plantilla

Los derivados de los
recursos materiales 'y
humanos

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e Grado de conocimiento del
Protocolo por parte de la
plantilla.

e NUmero y tipo de actuaciones de
informacion del Protocolo.

Indicador de impacto

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

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

Medida 7.4. Elaboracion de un informe anual por parte del Responsable de Igualdad que se
presentara a la Comision de seguimiento sobre los expedientes tramitados en aplicacion del
Protocolo por denuncias por acoso sexual o por razon de sexo.

Objetivo general

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

Objetivo especifico

Elaborar el protocolo de acoso sexual y por razon de sexo.

Plantilla destinataria

Personal funcionario, personal laboral y terceros.
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Prioridad

Alta.

Responsables

Policia/Direccion de la Escuela de Misica
Administracion General del Ayuntamiento/Servicios Socioculturales

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Inmediata

6 meses desde la
aprobacion del Plan

Toda la vigencia del
Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Comité de acoso

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

razon de sexo.

acoso0.

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

e Habilitacion de un canal de
comunicacion de conductas de

Indicador de impacto

o N.2 de veces que se ha aplicado el protocolo de acoso sexual y por razon

de sexo.

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

Medida 7.5. Garantizar acompanhamiento juridico y psicologico a las victimas.

Objetivo general

Preveniry proporcionarun entorno libre de acoso sexual, por razon de sexo,
y otras conductas contrarias a la libertad sexual.

Objetivo especifico

Garantizar acompahamiento juridico y psicologico a las victimas.

Plantilla destinataria

Personal funcionario, personal laboral y terceros.

Prioridad

Alta.

Responsables

Policia/Administracion General del Ayuntamiento

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Inmediata

6 meses desde la
aprobacion del Plan

Toda la vigencia del
Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Comité de acoso

Medios utilizados para
el acompahamiento o
la derivacion a
servicios terceros

Los derivados de los
recursos materiales 'y
humanos

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N.? de acompahamientos
juridicos y psicologicos en
base a incidentes o

denuncias por motivos de
acoso sexual y por razbn
de sexo

Indicador de impacto

o N.2 de veces que se hayan activado servicios de acompanamiento juridico
y psicolbgico.

o N.2 de personas victimas de acoso sexual y/o por razdn de sexo que
hayan aplicado el Protocolo.
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6.8. SALUD LABORAL

EJE 8. SALUD LABORAL

OBJETIVO
GENERAL

MEDIDAS

ACCIONES

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

e Analisis de

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

8.2 — Estipular que los analisis 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 — Creacion 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.
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8.4 — Adaptar puestos de trabajo para
embarazadas, lactantes y personas en
proceso de reincorporacion laboral
después del parto, para evitar la
discriminacion por maternidad.

Desarrollar mecanismos que
permitan la adaptacion del puesto
de trabajo a las trabajadoras en la
situacion 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.

Medida 8.1. Analizar la politica de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

incorporando el resultado de esta evaluacion

Objetivo general

mujeres y hombres.

Incorporar la perspectiva de género en el analisis, gestion y diseho de las
condiciones de trabajo para garantizar la igualdad y la salud laboral de

Objetivo especifico

Incorporar variables de género en el diseho de la politica de prevencion de
riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidadesy caracteristicas
fisicas, biologicas, psiquicas y sociales de hombres y mujeres.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Direccion de la Escuela de Musica/Policia

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

A partir de la segunda

Segunda mitad del

Recursos

Medio plazo Plan de Igualdad mitad del Plan de
Igualdad
Humanos Materiales Economicos

Personal a disposicion
de la administracion

Medios requeridos para
la realizacion de
analisis e incorporacion
de medidas con
perspectiva de género
en la salud laboral

Derivados de la
implementacion de la
medida

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N.? de anélisis realizados.
e N.2de medidas incorporadas .
con perspectiva de género.

Estudio desarrollado: Si/No

Indicador de impacto

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

laboral.

e N.? de factores detectados de riesgos psicosociales con impacto
diferencial en base a la perspectiva de género
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Medida 8.2. Estipular que los analisis de salud laboral son llevados bajo la perspectiva de género.

Objetivo general

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

Objetivo especifico

Manifestar el compromiso de la organizacion de evaluar los riesgos laborales
bajo la perspectiva de género, adaptando la prevencion a las necesidades y
caracteristicas fisicas, biologicas, psiquicasy sociales de mujeresy hombres.

Plantilla destinataria

Personal funcionario y personal laboral.

Prioridad

Media.

Responsables

Administracion General del Ayuntamiento

Temporalizacion

Periodo de seguimiento

Plaz j ion iz
azo de ejecucio y evaluacion

Periodo de implantacion

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 Economicos

Herramientas de
evaluacion revisadas
con criterios de género,
guias de buenas

Derivados de la

Personal a disposicion . 9
implementacion de la

de la administracion

practicas, formacion medida
especifica.
Cuantitativos Cualitativos
e N.? de evaluaciones de riesgos
Indicadores de relvisadas bajo perspectiva de e Compromiso m_a_nifestado en
cumplimiento geonero o documen_tos oflcnl':lles
e N.? de técnicos/as formados en e Perspectiva de género
prevencion con enfoque de incorporada.
género
e N.? de variables con perspectiva de género incorporada a la salud
laboral.

Indicador de impacto

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

Medida 8.3. Creacion de espacios especificos, dentro de la realidad del Ayuntamiento, que respondan
a la conciliacion y corresponsabilidad de las trabajadoras.

Objetivo general

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

Objetivo especifico

Disponer de espacios de estancia flexibles por motivos de conciliacion y
corresponsabilidad que responda a la situacion 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

Policia/Direccion de la Escuela de Misica

Administracion General del Ayuntamiento/Servicios Socioculturales

Temporalizacion

Plazo de ejecucion

Periodo de implantacion

Periodo de seguimiento
y evaluacion

Medio plazo (1-2 ahos)

Desde la aprobacion
del Plan hasta la
adecuacion de los
espacios

Anual, mediante
informes de
seguimiento del Plan

Recursos

Humanos

Materiales

Economicos

Personal a disposicion
de la administracion
(técnicos de

Acondicionamiento de
espacios, mobiliario
ergonomico,
refrigerador,

Derivados de la
implementacion de la
medida
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prevencion, igualdad y
mantenimiento).

lavamanos,
sehalizacion.

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos

Cualitativos

e N2de salas habilitadas para
lactancia.

e N2de salas habilitadas para la
extraccion de leche materna.

e N2de personas usuarias de

Comunicacion realizada a la
entidad de la existencia de
estos espacios

Valoracion del personal usuario
sobre la adecuacion de las

estos espacios instalaciones

Indicador de impacto

Mejora percibida en la conciliacion 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, dentro de la realidad del Ayuntamiento, puestos de trabajo para embarazadas,
lactantes y personas en proceso de reincorporacion laboral después del parto, para evitar la
discriminacion por maternidad.

Objetivo general

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

Objetivo especifico

Establecer procedimientos de evaluacion 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 conciliacion.

Plantilla destinataria

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

Prioridad

Alta

Responsables

Administracion General del Ayuntamiento

Temporalizacion

Periodo de seguimiento

Plazo de ejecucion Periodo de implantacion

y evaluacion
Durante el 12aho de Anual, mediante
vigencia del Plan de Durante toda la informes de

vigencia del Plan

Igualdad seguimiento del Plan

Recursos

Humanos Materiales Economicos

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

Personal técnico de
prevencion,
responsables de
recursos humanosy de
igualdad.

Derivados de la
implementacion de la
medida

Indicadores de
cumplimiento

Cuantitativos Cualitativos

e N°de adaptaciones de puesto
realizadas a trabajadoras
embarazadas o lactantes

e N2de reincorporaciones
gestionadas con medidas de
adaptacion.

e Grado de satisfaccion del
personal beneficiario con las
medidas adoptadas

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

Indicador de impacto

Mejora de la percepcion de apoyo institucional hacia la maternidad y la
conciliacion
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7. SEGUIMIENTOS, EVALUACION Y MODIFICACION DEL
PLAN DE IGUALDAD

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

El seguimientoy la evaluacion 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 actuacion.

El seguimiento es un sistema de observacion continuada, en el presente caso, del Plan de Igualad, que se
aprueba en una organizacion mediante la recogidasistematica de informacion. La finalidad del seguimiento
es conocer el estado de la implantacion del Plan de Igualdad y subsanaraquellas dificultades que puedan
obstaculizar el desarrollo de cada una de las acciones que contempla el Plan delgualdad. En suma, consiste
en realizar un seguimiento continuode los resultados obtenidos y la inversion econoémica, material y humana
realizada.

La evaluacion 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 organizacion.

Los Planes de Igualdad deben entenderse como “documentos vivos”, es decir, herramientas dinadmicas y
activas. La evaluacion y el seguimiento son fundamentales para dar flexibilidad al Plan de Igualdady, en
consecuencia, ajustar su contenido con la finalidad de que se pueda adaptar a las necesidades y dificuliades
que vayan surgiendo durante su realizacion, algo imprescindible para el éxito de su desarrollo. El articulo
46 de la Ley Organica para la lgualdad efectiva de mujeres y hombres establece quelos Planes de Igualdad
fijaran los objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategiasy practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion 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 normay el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en el sentido de informara 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 mujeresy hombres, asi como de la aplicacionenla
empresa del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, entre la que se
incluiran datos sobre la proporcion de mujeresy hombres en los diferentes niveles profesionales,y, en su
caso, sobre las medidas que se hubieran adoptado para fomentarla igualdad entre mujeresy hombresen
la empresa, de haberse establecido un plan de igualdad, sobre la aplicacion del mismo.
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7.3. 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.

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

- Plantear nuevos objetivos y 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 seguimiento y la evaluacion

La Comision de Igualdad de Ayuntamiento de Autol es quien tiene encomendadas las funciones de
vigilanciay seguimiento del Plan de Igualdad para evaluar el grado de cumplimiento del mismo, asi como
de los objetivos marcadosy las medidas programadas. Ademas, corresponde a la Comision de Igualdad el
diseho de losindicadores 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 definidasen el
Plan de Igualdad, podra requerir a los responsables de ejecucion de la misma un informe sobre el estado
de implantacion de la medida.

Ademas, el érgano de gobierno de la organizacion facilitara el proceso de seguimientoy evaluaciony
proporcionar los instrumentos y recursos necesarios para su desarrollo.

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

Asimismo, a través de la Comision de Igualdad, se informara a la plantilla del desarrolloy resultados de la
aplicacion del Plan de Igualdad.

Funciones:
- Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
- Asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.
- Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracion de uninforme anualque reflejara el avancerespecto 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
obtencion.

Indicadores de seguimiento y evaluacion de los objetivos y acciones definidas

Para evaluarel Plan de Igualdad de una forma eficaz, se tomara como referencia el sistema de indicadores
que se ha establecido para cada una de las medidas a implementar, asicomo el registro de las actuaciones
de puesta en marcha de cada una de ellas.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se tendran en cuenta:
- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.
- Elnivelde mejoraenla reduccion de las posibles desigualdades detectadas en los diagnosticos.
- El grado de consecucion de los resultados esperados.

- Elnivel de desarrollo de las medidas emprendidas.
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- 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 desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.

- Informe final y conclusiones.

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

Periodicidad del seguimiento y la evaluacion

Ayuntamiento de Autol evaluara de forma peridédica, como minimo anualmente, los resultados de la
implantacion 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 evaluacion serviran para volver a enfocar los objetivos y planes de accion
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 diseho inicial del Plan de Igualdad o para poder modificarel
curso de las acciones emprendidas.

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

La evaluacion intermedia tendra como finalidad conocer el estado del proceso de implantacion 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 implantacion 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 de Ayuntamiento de Autol.
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7.4. 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 anhadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicaralguna medida que
contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucionde 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 suregistroy se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios
y acuerdos colectivo de trabajo, el Plan de Igualdad se revisara de forma obligatoria cuando concurran las
siguientes circunstancias:

En caso que haya que ahadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o incluso dejar de
aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apareciéndose en
relacion con la consecucion de los objetivos del Plan.

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

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

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

En caso de resolucion judicialque condene al ente por discriminacion directa o indirecta por razon
de sexo o cuando determine la falta de adecuacion 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 Diagnostico de situacion, asicomo de las medidas del Plan de Igualdad, en la
medida necesaria.
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CONTRATO DE TRABAJO TEMPORAL

DATOS DE LA EMPRESA

CIFINIFINIE
P2602100F

D.J/DRA. NIFINIE EN CONGEPTO (1)

CATALINA BASTIDA DE MIGUE 16532295X ALCALDESA

NOMBRE O RAZON SOCIAL DE LA EMPRESA DOMICILIO SOCIAL

AYUNTAMIENTO DE AUTOL PZ ESPANA 1

PAIS MUNICIFIO C.POSTAL

ESPANA 724 AUTOL 265860
DATOS DE LA CUENTA DE COTIZACION

REGIMEN | CODIGO CUENTA COTIZACION ACTIVIDAD ECONOMICA

0111 26 0007248 93 Actividades generales de la Administracién Local
DATOS DEL CENTRO DE TRABAJO

PAIS MUNICIPIO

ESPANA 724 AUTOL [ 26021
DATOS DEL/DE LA TRABAJADOR/A

D./DRA. NIF/NIE FECHA NACIMIENTO | N° AFILIACION SEGURIDAD SOCIAL
MORENO RIVAS, CLAUDIA MARCELA Y7381951T 18/06/71 26 10235916 60

NIVEL FORMATIVO NACIONALIDAD

ENSENANZAS DE GRADO MEDIO DE FORMACION PROFESIONAL ESPECIFICA, ARTES 33 | ARGENTINA 32
PLASTICAS,

MUNICIPIO DEL DOMICILIO PAIS DOMICILIO

AUTOL 26021 ESPARA 724
con la asistencia legal, en su caso, de D./Dia. . can NIFINIE . en calidad de (2)

DECLARAN

Que retinen los requisitos exigidos para la celebracion del presente contrato y, en su consecuencia, acuerdan formalizarlo con arreglo a las siguientes:

CLAUSULAS

PRIMERA; ella trabajador/a prestard sus servicios como (3) AUXILIAR DE LA RESIDENCIA DE PERSONAS MAYORES, incluido en el grupo prefesional
de AUXILIAR RESIDENCIA - GRUPO C2,

para la realizacion de las funciones (4) INDICADAS EN LA RPT DE ESTE AYUNTAMIENTO, PUESTO AUXILIAR SANITARIO .

de acuerdo con el sistema de clasificacion profesional vigente en la empresa. En el centro de trabajo ubicado en (calle, n° y localidad)

C/DOCTOR REMON, 7, AUTOL

l:‘ Trabajo a distancia (5)

SEGUNDA: la jornada de trabajo sera (6):
A tiempo complelo: la jornada de trabajo sera de 37,50 horas semanales, prestadas de Lunes _, a Domingo__, con los descansos
establecidos legal o convencionalmente. (7)
|:| A tiempo parcial: la jornada de trabajo ordinaria sera de horas [] al dia, [] ala semana, [] al mes, [] al afio (6). Siendo esta jornada
inferior a la de un trabajador a tiempo completo comparable (8).
La distribucion del tiempo de trabajo sera de (9) .
conforme a lo previsto en el convenio colectivo.

En el caso de jomada a tiempo parcial sefidlese si existe o no pacto sobre la realizacién de horas complementarias (10): St [] No []

[
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TERCERA: la duracitn del presente contrato se extendera desde 13/11/25, hasta FIN INTERINIDAD. Se establece un periodo de prueba de (11) a

CUARTA:(eIél)a trabajadorfa percibira una retribucién total de Segun Convenio euros brutos (12) que se distribuiran en los siguientes conceptos
salariales (1 .

QUINTA: complemento de apoyo al empleo para personas trabajadoras que estan percibiendo prestaciones por desempleo (14).

La empresa tiene autorizado un expediente de regulacion de empleo (15)

] s
[x] no

SEXTA: la duracion de las vacaciones anuales sera de (16) 30 dias .

SEPTIMA: a la finalizacién del contrato por circunstancias de la produccién, temporal de fomento del empleo para personas con discapacidad, vinculados a
programas de politicas activas de empleo y vinculados a programas financiados con fondos eurcpeos, ellla trabajador/a tendra derecho a recibir una
indemnizacién de acuerdo con el articulo 49.1 del Estatuto de los Trabajadores, o con la disposicién adicional primera de la Ley 43/2006, de 29 de
diciembre.

OCTAVA: en lo no previsto en este contrato, se estara a la legislacion vigente que resulte de aplicacion y particularmente, el Estatuto de los Trabajadores
y el Convenio Colectivo de LABORALES 2025 ]

NOVENA: el contenido del presente contrato se comunicara al Servicio Publico de Empleo de CALAHORRA . en el plazo de los 10 dias
siguientes a su concertacion.

DECIMA: ESTE CONTRATO PODRA SER COFINANCIADO POR EL FONDO SOCIAL EUROPEO PLUS.

UNDECIMA: PROTECCION DE DATOS. - Los datos consignados en el presente modelo tendrén la proteccion derivada del Reglamento (UE) 2016/678 del
Parlamento Europeo, de 27 de abril de 2016 y de la Ley Organica 3/2018, de 5 de diciembre.

{1) Director/a, Gerente, elc.

{2) Padre, madre, tutorfa o persona o institucion que le tenga a su cargo.

(3) Indicar profesién, oficio o puesto de trabajo a desempefiar.

(4) Las funciones pueden ser lodas las del grupo profesional o solamente algunas de ellas.

{5) Eltrabajo a distancia se regula por lo dispuesto en la Ley 10/2021, de 9 de julio y requiere ia firma del correspondiente acuerdo.

(8) Marque lo que corresponda.

(7). Indique la jomada del trabajador.

(8) Se entendera por “trabajador a tiempo completo comparable” a un jador a tiempo pleto de la misma emp y centro de trabajo con el mismo tipo de contrato de
trabajo y que realice un trabajo idéntico o similar. Si en la empresa no hubiera ningdn trabajador comparable a iempo completo, se considerard la jornada a tiempo completo
prevista en el convenio colectivo de aplicacion, o, en su defecto, la jomada maxima legal.

{9) Indique fa distribucién del iempo de trabajo segin ei convenio colectivo.

(10) Sefidlese lo que proceda y en caso afirmativo, adjintese el anexo si hay horas complementarias.

(11) Respetando lo establecido en el art. 14.1 del Estatuto de los Trabajadores.

(12) Diarios, semanales, mensuales o anuales. 4

(13) Salario base, complementos salariales, pluses.

(14) Las personas trabajadoras que estén percibi bsidio por ¢ 0 prestacién contributiva en las condici idas en la disposi di | 59* del
Texto refundido de la Ley General de la Seguridac Social aprobado por el Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, podra acceder al camplemento de apoyo al
empleo.

(15) No se podra compatibilizar el subsidio o la prestacion contributiva con el desempefio de un emplec por cuenta ajena cuando la ¢ tacion sea da por emp

que lengan autorizado un expediente de regulacion de empleo.
{16) Minimo: 30 dias naturales.
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Que el CONTRATO TEMPORAL que se celebra (marque la casilla que corresponda) se realiza con las siguientes clausulas especificas:

POR CIRCUNSTANCIAS DE LA PRODUCCION.

PARA SUSTITUCION DE PERSONA TRABAJADORA.

PARA PERSONAS TRABAJADORAS EN SITUACION DE EXCLUSION SOCIAL EN EMPRESA DE INSERCION.

PARA PERSONAS TRABAJADORAS EN SITUACION DE JUBILACION PARCIAL.

DE RELEVO.

VINCULADO A PROGRAMAS DE POLITICAS ACTIVAS DE EMPLEO.

DE DURACION DETERMINADA VINCULADO A PROGRAMAS FINANCIADOS CON FONDOS EUROPEOS.

DE DURACION DETERMINADA DE ARTISTAS Y PERSONAL TECNICO Y AUXILIAR EN ESPECTACULOS PUBLICOS.
PARA DEPORTISTAS PROFESIONALES.

DE DURACION DETERMINADA PARA PERSONAL DOCENTE E INVESTIGADOR DE UNIVERSIDADES

PARA PERSONAS TRABAJADORAS AL SERVICIO DEL HOGAR FAMILIAR.

PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD.

PARA PERSONAS CON DISCAPACIDAD EN CENTROS ESPECIALES DE EMPLEO.
PARA PERSONAL INVESTIGADOR.

PARA PERSONAS TRABAJADORAS PENADAS EN INSTITUCIONES PENITENCIARIAS.

ODodooooduoodoodn

PARA PERSONAS MENORES Y JOVENES EN CENTROS DE MENORES (SOMETIDOS A MEDIDAS DE
INTERNAMIENTO PREVISTAS EN LA LEY ORGANICA 5/2000 DE 21 DE ENERO).

OTRAS SITUACIONES.

[

y cumple los requisitos exigidos en la norma regulatoria.
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X]  CLAUSULAS ESPECIFICAS PARA SUSTITUCION DE PERSONA TRABAJADORA (1)

CODIGO DE CONTRATO

TIEMPO COMPLETO: [4]1]0]
[[] memporarciaL: [5]1]0]

Sustituir al/a la trabajador/a con NIF/NIE siendo la causa;

Sustituir a trabajadores/as con derecho a reserva del puesto de trabajo.

Sustituir a trabajadoras/es por matemidad/patemidad, sin bonificacion de cuotas.

Para cubrir temporalmente un puesto de trabajo durante el proceso de seleccién o promecién, para su cobertura definitiva.
Sustituir a trabajadores/as en formacidn por trabajadores/as beneficiarios/as de prestaciones por desempleo.

Sustituir a trabajadores/as con discapacidad que tengan suspendido su contrato por incapacidad temporal, contratando a personas con
discapacidad. Bonificacién de 366 euros/mes en la cotizacion (Real Decreto-ley 1/2023, de 10 de enero).

O O0OXOIOO

Sustituir a trabajadoras victimas de violencia de género o victimas de violencia sexual (Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre y Ley
Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre).

Sefialese lo que proceda:

[:I Que hayan suspendido su contralo de trabajo.
(Bonificacion del 100% de las cuotas empresanales a la Seguridad Social por contingencias comunes durante todo el perfodo de
suspensién).

|:| Que hayan ejercitado su derecho a la movilidad geografica o al cambio del centro de trabajo.
(Banificacion del 100% de las cuctas empresanales a la Seguridad Social por contingencias comunes, durante 6 meses).

|:[ Personas trabajadoras que tengan suspendido el contrato de trabajo y sean sustituidas por personas jovenes desempleadas menores de 30
anos durante los periodos por (2):

Maternidad.

Paternidad.

Adopcion.

Acogimiento preadoptivo o permanente.

Riesgo durante el embarazo.

Riesgo durante la tactancia natural.

Cuidado del menor o de la menor o ejercicio corresponsable del cuidado del o de la menor lactante.

Publico Gestiona | Pagina 4 de 5

D Sustituir a frabajadores/as auténomos/as por conciliacién de la vida profesional y familiar. (Articulo 30 de la Ley 20/2007, de 11 de julio)

I:I Sustituir con personas desempleadas a personas trabajadoras auténomas o socios/as trabajadores/as o de trabajo de sociedades
cooperativas durante los periodos por (2):

Maternidad.

Paternidad.

Adopcion.

Acogimiento preadoplive o permanente.

Riesgo durante el embarazo.

Riesgo durante la lactancia natural.

Cuidado del menor o de la menor o ejercicio corresponsable del cuidado del o de la menor lactante.

(1) Articulo 15.3 del Estatuto de los Trabajadores
(2) Se podra aplicar una bonificacién en la cotizacién de 366 euros/mes en la cotizacion. (Real Decrete-ley 1/2023, de 10 de enero).
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CLAUSULAS ADICIONALES

LA REPRESENTANTE SINDICAL

¥ para que conste, s& extienda este contrate por triplicado ejemplar en el lugary fecha a continuacién indicacos, firmando las partes interesadas
En AUTOL a 013 de NOVIEMBRE de 2025

Elfia Trabajador/a Elfla representante Ellla representante legal
de la Empresa del/de la menor, si procede

IMPORTANTE

(TODAS LAS PAGINAS CUMPLIMENTADAS DE ESTE CONTRATO DEBERAN IR FIRMADAS EN EL MARGEN IZQUIERDO PARA MAYOR
SEGURIDAD JURIDICA)
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7.6. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Las modificaciones del Plan de Igualdad deberan seracordadasy aprobadas porla Comision de Igualdad.
Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision del Plan de Igualdad
implicara la actualizacion del Diagnostico de situacion, asicomo de las medidas del Plan de Igualdad, en la
medida necesaria.

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

Una vez transcurridos 4 anos desde la entrada en vigordel plan, la comision procedera a evaluar, junto a
las organizaciones sindicales mas representativas el estado de las medidas y los resultados de las
evaluaciones realizadas en materia de igualdady a estudiar, en funcion de la evolucion habida, las medidas
que, en su caso, resulten pertinentes.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora y/o Comision de Seguimiento podra acudir a los
procedimientos y 6rganos de solucion autonoma 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 6rganos de mediacion, y en su caso arbitraje,
establecidos por el Servicio Interconfederal de Mediacion y Arbitraje (SIMA).

Dichos procedimientos para la solucion autobnoma de conflictos consistiran en:

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

- Mediacion: se designara a un 6rgano de mediacion que intervendra en el conflicto y realizara una
labor facilitadora en la busqueda de un posible acuerdo o bien constatar el desencuentro.

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

El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse porlas partes negociadoras para
su posterior remision a la autoridad laboral competente, a los efectos de registroy depositoy publicidad en
los terminos previstos reglamentariamente.
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7.7.

CRONOGRAMA DE ACTUACIONES

Medidas

Primer aho

Segundo aho

Tercer ano

Cuarto aho

Temporaliz
acion

MES
ES 1-

MES | MES
ES4 | ES
-6 7-9

MES
ES
10 -
12

MES

1-3

MESE | MES
S 4- ES
6 7-9

MES
ES 10
-12

ME
SE
S1-

ME
SE
S4
=6

ME
SE
S7-
9

ME
SE
S$10
-12

ME
SE
S1-

ME
SE
S4
-6

ME
SE
S7-
<)

MES
ES
10 -
12

Medida 1.1

Medida 1.2

Medida 1.3

Medida 2.1

Medida 2.2

Medida 2.3.

Medida 3.1

Medida 3.2.

Medida 4.1.

Medida 4.2.

Medida 4.3.

Medida 5.1.

Medida 5.2.

Medida 5.3.

Medida 5.4.

Medida 6.1.

Medida 6.2.

Medida 7.1.

Medida 7.2.

Medida 7.3.

Medida 7.4.

Medida 7.5.

Medida 8.1.

Medida 8.2.

Medida 8.3.

Medida 8.4.
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