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Ayuntamientos
AYUNTAMIENTO DE FUENSALIDA

El pleno del Ayuntamiento de Fuensalida, en su sesion celebrada el dia 13 de febrero de 2025, adopté
un acuerdo que en su parte resolutiva es del siguiente tenor literal: “APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD
DEL AYUNTAMIENTO DE FUENSALIDA. (EXPDTE. PERSONAL 27/2024)"

Vista la propuesta del siguiente contenido:

I PLAN DE IGUALDAD PARA EL PERSONAL LABORAL Y FUNCIONARIO
EXCMO. AYUNTAMIENTO DE FUENSALIDA

A.INTRODUCCION

Tras la publicacion de la ley la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, el Ayuntamiento, en su compromiso con el desarrollo de politicas que contribuyan
a hacer efectiva la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, y siendo consciente de que la
igualdady la diversidad son fundamentales para el crecimiento de una sociedad mas justa y equilibrada
ha IMPULSADO las negociaciones dirigidas hacia el ACUERDO que constituye el | PLAN DE IGUALDAD
PARA EL PERSONAL LABORAL Y FUNCIONARIO DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO DE FUENSALIDA.

El Plan de Igualdad da respuesta a las obligaciones normativas a las que hace referencia tanto la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, como el Real Decreto-
ley 6/2019 de 1 de marzo que lo modifica, asi como la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad
entre Mujeres y Hombres de Castilla-La Mancha, la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y
efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI y la disposicion
adicional séptima del Estatuto basico del Empleado Publico.

AGENTES IMPLICADOS.

Este PLAN de IGUALDAD es el fruto del trabajo de la COMISION DE IGUALDAD (compuesta por
miembros de la administracion local y la representacion de las personas trabajadoras y de la colaboracién
de otros departamentos del Ayuntamiento y de agentes externos:

PLAN DE

IGUALDAD

« FASES DEL PLAN DE IGUALDAD

Las actuaciones y procesos realizados para la elaboracién del presente plan de igualdad han sido
las siguientes:

i. Compromiso Institucional, debidamente desarrollado y firmado por la Alcaldia y que formo parte
del diagnostico de situacion.

ii. Constitucion de la Comision de Igualdad, formado por los sindicatos mas representativos, la
representacion legal de las personas trabajadoras y el Equipo de Gobierno.

Dicha comisién se doté de su reglamento de funcionamiento, asumiendo las funciones que le son
inherentes respeto del diagndstico de situacidn, desarrollo de objetivos y medidas que conforman el
plan, evaluacién y seguimiento e impulso de acciones de sensibilizacién e informacién.

Esta comisién ha contado con el apoyo técnico de la consultora Ramos y Alamo Soluciones Laborales
y su equipo multidisciplinar (agentes de igualdad, técnica/os en prevencién de la violencia de género,
graduada/os sociales, orientadora/es laborales y abogada/os), durante todo el proceso.

iii. Elaboracién del Diagnéstico de Situacion, mediante la recopilaciéon de datos cuantitativos y
cualitativos, con la colaboracion de la entidad local responsable de facilitar los mismos; no obstante, la
comision de igualdad superviso, debatio y realizé cuantas acciones estimé pertinentes hasta la aprobaciéon
del informe de diagnéstico, haciendo suyo el mismo.

En el diagndstico de situacion se han analizado las siguientes areas:

1. Procesos de seleccion, contratacion, promocién y formacion.

2. Condiciones laborales.
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3. Politica salarial.

4. Conciliacién de la vida laboral, personal y familiar.

5. Prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

6. Prevencion de la violencia de género y sus efectos.

7. Infra- representacién femenina.

8. Prevencion del Acoso.

9. Comunicacion y lenguaje inclusivo.

iv. Objetivos y medidas, elaboradas a partir de las conclusiones del diagnéstico de situacion y de las
necesidades que de él se desprenden, en aras a alcanzar la igualdad efectiva entre hombres y mujeres.
Dichas medidas cuentan con una temporalizacién en aras a alcanzar los distintos objetivos planteados,
asi como los indicadores de cumplimiento y los y las responsables.

v. Difusion y sensibilizacion del plan de igualdad, para conseguir que todo el personal cuente
con informacion suficiente y exista una real implicacién y sentimiento de pertenencia con los objetivos
que se pretenden, tanto de manera interna como de manera externa.

vi. Implantacion, evaluacion y seguimiento, mediante la aplicacion de las medidas previstas por
los y las responsables de su ejecucion y asi mismo mediante el control de los indicadores. Por otro lado,
se han establecido procedimientos de seguimiento y evaluacién como competencias de la “Comision
de evaluacién y seguimiento”, realizando evaluaciones temporales y una evaluacion final al efecto de
determinar el grado de cumplimiento.

vii. Otras actuaciones. Es necesario sefialar, que este Plan de Igualdad se complementa con una
actualizacion del Protocolo de para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo ya existente
en cuanto a las materias referidas a acoso laboral, moral, o como consecuencia de orientacion sexual,
identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales en el dmbito laboral .

B. PRINCIPIOS RECTORES.

La elaboracién, puesta en marcha y seguimiento y evaluacion del presente Plan de Igualdad se rige
por los siguientes principios rectores:

Participacion y negociacién: han participado activamente el equipo de gobierno de la entidad
local y la representacion de las y los trabajadores —a través de sus respectivas organizaciones sindicales
mas representativas de Comunidad Auténoma , CCOO, UGT Y CSIF-y la representacién legal de los
trabajadores -representaciéon unitaria— elaborandose el informe de diagnéstico y el plan de igualdad
dentro de un proceso de negociacion de las partes.

Transversalidad: Este Plan pretende incluir la igualdad de género en todas las areas de gestion de
los recursos humanos del Ayuntamiento, siendo de aplicacién a toda la organizacidn y a todo el personal
adscrito a la misma

Flexibilidad y dinamismo: Es un Plan dindmico y flexible de manera que pueda sufrir cambios que
le permitan adaptarse a las circunstancias que puedan surgir durante su puesta en marcha.

Comunicacién: Intercambio de informacién entre las areas con responsabilidad de la puesta en
marcha de las medidas y elementos necesario para garantizar la informacién a todo el personal sobre
las actuaciones realizadas

Seguimientoy evaluacion. Para comprobar la puesta en marcha de las actuaciones y lacomprobacion
de sus resultados.

Difusidn. El presente plan de igualdad serd ampliamente difundido a fin de que toda la plantilla
conozca su contenido.

C. MARCO LEGAL.
Ambito internacional.
« Declaracion universal de los derechos humanos.

“Art.7.Todos son iguales ante la ley y tienen, sin distincidn, derecho aigual proteccién de la ley. Todos
tienen derecho a igual proteccion contra toda discriminacion que infrinja esta Declaracién y contra toda
provocacion a tal discriminacion.”

“Art. 23.2. Toda persona tiene derecho, sin discriminacién alguna, a igual salario por trabajo igual.”

« Convenios OIT.

“C100 - Convenio sobre igualdad de remuneracién, 1951 (nim. 100):

Convenio relativo a la igualdad de remuneracion entre la mano de obra masculina y la mano de obra
femenina por un trabajo de igual valor”.

“C111 - Convenio sobre la discriminacion (empleo y ocupacién), 1958 (num. 111):

Convenio relativo a la discriminaciéon en materia de empleo y ocupacién (Entrada en vigor: 15 junio
1960)".

« Pacto Internacional derechos civiles y politicos

“Art. 3. Los Estados Partes en el presente Pacto se comprometen a garantizar a hombres y mujeres
la igualdad en el goce de todos los derechos civiles y politicos enunciados en el presente Pacto.”
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“Art. 26. Todas las personas son iguales ante la ley y tienen derecho sin discriminacién a igual
proteccidon de la ley. A este respecto, la ley prohibira toda discriminacion y garantizard a todas las
personas proteccion igual y efectiva contra cualquier discriminacion por motivos de raza, color, sexo,
idioma, religion, opiniones politicas o de cualquier indole, origen nacional o social, posicién econémica,
nacimiento o cualquier otra condicién social.”

Ambito comunitario.

Extraccién pagina web del parlamento europeo, fichas tematicas de la unién europea. http://www.
europarl.europa.eu/factsheets/es/sheet/59/la-igualdad-entre-hombres-y-mujeres. http://www.europarl.
europa.eu/ftu/pdf/es/FTU_2.3.8.pdf

PDF. (Pag. 2-7)

“Principales actos legislativos:

—La Unién ha adoptado, por lo general con arreglo al procedimiento legislativo ordinario, los siguientes
actos legislativos en este dmbito:

—Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplicacién progresiva del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en materia de seguridad social;

-Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacion de medidas para
promover la mejora de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya
dado a luz o en periodo de lactancia;

—Directiva del Consejo 2004/113/CE, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio
de igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro; en 2006,
varios antiguos actos legislativos fueron derogados y sustituidos por la Directiva 2006/54/CE del
Parlamento Europeoy del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién
(refundicion)[1]: esta Directiva define la discriminacion directa, la discriminacién indirecta, el acoso y el
acoso sexual e insta asimismo a los empresarios a adoptar medidas preventivas para luchar contra el acoso
sexual, endurece las sanciones en caso de discriminacién y prevé la creacion, en los Estados miembros,
de organismos encargados de promover la igualdad de trato entre mujeres y hombres; actualmente, el
Parlamento trabaja en la revisién de esta Directiva en lo referente a las disposiciones sobre la igualdad
de retribucién[2] y ha aprobado un informe de aplicacion sobre la base de varios estudios encargados
por el Servicio de Estudios del Parlamento Europeo;

—Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010, por la que se aplica el Acuerdo marco
revisado sobre el permiso parental, celebrado por Businesseurope, la Ueapme, el CEEP y la CES, y se
deroga la Directiva 96/34/CE;

—Directiva 2010/41/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 7 de julio de 2010, sobre la aplicacion
del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres que ejercen una actividad auténoma, y por
la que se deroga la Directiva 86/613/CEE del Consejo;

—Directiva 2011/36/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 abril de 2011, relativa a la prevencién
y lucha contra la trata de seres humanos y a la protecciéon de las victimas y por la que se sustituye la
Decisién marco 2002/629/JAl del Consejo: esta Directiva dispone la aproximacién de las sanciones por
la trata de seres humanos en los distintos Estados miembros y de las medidas de apoyo destinadas a las
victimas, y pide a los Estados miembros que estudien «la adopcion de medidas para tipificar penalmente
el uso de servicios que son objeto de explotacién [...] a sabiendas de que la persona es victima de [la
trata]», a fin de desalentar la demanda; también crea la funcion de Coordinador de la Unién para la lucha
contra la trata de seres humanos;

—Directiva 2011/99/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 13 de diciembre de 2011, por la que
se crea la orden europea de proteccion, «destinada a proteger a una persona contra actos delictivos de
otra que puedan poner en peligro su vida, su integridad fisica o psicoldgica y su dignidad, su libertad
individual o su integridad sexual», y se faculta a una autoridad competente de otro Estado miembro
para mantener la proteccién de la persona en el territorio de ese otro Estado miembro; esta Directiva se
ve reforzada por el Reglamento (UE) n.° 606/2013 del Parlamento Europeo y del Consejo, de 12 de junio
de 2013, relativo al reconocimiento mutuo de medidas de protecciéon en materia civil, que garantiza el
reconocimiento de dichas medidas en toda la Unién;

-Directiva 2012/29/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 25 de octubre de 2012, por la que
se establecen normas minimas sobre los derechos, el apoyo y la proteccion de las victimas de delitos, y
por la que se sustituye la Decisién marco 2001/220/JAl del Consejo.

B. Evolucion de la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de la Unién Europea

El Tribunal de Justicia ha desempefiado un importante papel en la promocién de la igualdad entre
hombres y mujeres. A continuacidn se detallan las sentencias mas relevantes al respecto:

-La sentencia Defrenne Il de 8 de abril de 1976 (asunto C-43/75): el Tribunal reconoci6 el efecto directo
del principio de la igualdad de retribucién para hombres y mujeres y declaré que es aplicable no solo a
la actuacion de las autoridades publicas, sino también a todos los convenios de caracter colectivo para
regular el trabajo por cuenta ajena;

-La sentencia Bilka de 13 de mayo de 1986 (asunto C-170/84): el Tribunal considerd que una medida
que excluyese a los trabajadores a tiempo parcial de un régimen de pensiones profesional constituia
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una «discriminacién indirecta» y era, por tanto, contraria al antiguo articulo 119 del Tratado constitutivo
de la Comunidad Econdémica Europea si afectaba a un nimero mucho mas elevado de mujeres que
de hombres, a menos que pudiese demostrarse que la exclusion se basaba en factores objetivamente
justificados y ajenos a toda discriminacién por razén de sexo;

—La sentencia Barber de 17 de mayo de 1990 (asunto C-262/88): el Tribunal decidi6 que todas las formas
de pensiones profesionales constituyen una retribucién a efectos del antiguo articulo 119, por lo que
les es aplicable el principio de la igualdad de trato, y dictaminé que los trabajadores de sexo masculino
deben disfrutar de sus derechos en materia de pensiones de jubilacion o de supervivencia a la misma
edad que sus colegas de sexo femenino;

-La sentencia Marschall de 11 de noviembre de 1997 (asunto C-409/95): el Tribunal declaré que la
legislacién comunitaria no se oponia a una norma nacional que obligase a promover prioritariamente a las
candidatas femeninas en los sectores de actividad en los que las mujeres fuesen menos numerosas que
los hombres («discriminacién positiva), siempre que la ventaja no fuese automatica y que se garantizase
a los candidatos masculinos un examen de su candidatura sin ser excluidos a priori;

-La sentencia Test-Achats de 1 de marzo de 2011 (asunto C-236/09): el Tribunal declaré invalido el
articulo 5, apartado 2, de la Directiva del Consejo 2004/113/CE por ser contrario al principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro; en consecuencia, ha
de aplicarse el mismo sistema de célculo actuarial a hombres y mujeres en el momento de determinar
las primas y las prestaciones a efectos de seguros.

-La sentencia Korwin-Mikke de 31 de mayo de 2018 (asuntos T-770/16 y T-352/17): el Tribunal anulé las
sanciones que el Parlamento habia impuesto al diputado polaco de extrema derecha Janusz Korwin-Mikke.

C. Cambios recientes

Las acciones mas recientes de la Unién Europea en el ambito de la igualdad entre hombres y mujeres
han sido las siguientes: La pandemia de COVID-19 ha aumentado la violencia contra las mujeres por motivo
de género en la actualidad, confirmando los resultados de investigaciones continuadas de que el riesgo de
violencia domeéstica tiende a incrementarse en tiempos de crisis. Se aplicaron medidas de confinamiento
para que la poblacién se mantuviera segura en su domicilio. Sin embargo, el hogar no resulté ser un lugar
seguro para todos, y las medidas de confinamiento contribuyeron notablemente al aumento significativo
de las denuncias por violencia doméstica. El 5 de marzo de 2020, la Comisién adopté su Estrategia para
la Igualdad de Género 2020-2025, que establece un ambicioso marco para los préximos cinco afos sobre
el modo de promover la igualdad de género tanto en Europa como en otros continentes. La estrategia
se basa en una visién de Europa en la que mujeres y hombres, nifas y nifos, en toda su diversidad, estén
libres de violenciay estereotipos y tengan la oportunidad de prosperary liderar. Como uno de los primeros
resultados de la estrategia, la Comisidn propuso medidas vinculantes de transparencia salarial en marzo de
2021.Present6 una propuesta de Directiva para reforzar la aplicacion del principio de igualdad de retribucion
entre mujeres y hombres por un mismo trabajo o un trabajo de igual valor a través de la transparencia
retributiva y los mecanismos para su efectivo cumplimiento. En marzo de 2021, la Comisién adopté un plan
de accién para aplicar el pilar europeo de derechos sociales, que confiere un lugar central a la igualdad
de género y establece objetivos ambiciosos para la participacién de las mujeres en el mercado laboral
y la prestaciéon de educacion y cuidados de la primera infancia, entre otros objetivos. Un salario minimo
adecuado también puede ayudar a reducir la brecha salarial entre hombres y mujeres, ya que mas mujeres
que hombres reciben el salario minimo. Para lograr este objetivo, la Comisién presenté en octubre de 2020
una propuesta de Directiva de la Union para asegurar que los trabajadores de la Unién cuenten con la
proteccion de un salario minimo adecuado. La propuesta es actualmente objeto de debate en la Comision
FEMMy en la Comisién EMPL. En la actualidad, la Comision también esta trabajando en una nueva iniciativa
legislativa para luchar contra la violencia de género. En febrero de 2021, se inicié una consulta publica sobre
estainiciativa. Paralelamente, la adhesion de la Unién al Convenio de Estambul del Consejo de Europa sigue
siendo una prioridad fundamental para la Comisién. En 2020, la Comisién adopt6 la primera estrategia de
la Unién sobre los derechos de las victimas, intensificando aiin mas su lucha contra la violencia de género.

AMBITO NACIONAL.
« Constitucion espanola.

“Art. 9.2. Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los obstaculos
que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién de todos los ciudadanos en la vida politica,
econdmica, cultural y social.”

“Art. 14. Los espainoles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén
de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.”

« Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

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

En virtud de la ley la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, asi como lo dispuesto en el EBEP en su
disposicion adicional séptimay en lo dispuesto en el articulo 1 del Real Decreto Ley 6/2019, que modifica
la ley Organica 3/2007, las entidades locales , en cuanto a su condiciéon de empleador viene obligado al
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desarrollo del Plan de igualdad del centro de trabajo ; por otro lado en su condiciéon de administracion
publica vendra a desarrollar politicas que contribuyan a hacer efectiva la igualdad de oportunidades.

El Real Decreto ley 6/2019 en su articulo .1 que modifica el articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establece:

“2. En el caso de las empresas cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a las que se
refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboraciéon y aplicaciéon de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asi mismo objeto de negociacion
en la forma que se determine en la legislacion laboral”

Se introduce una nueva disposicion transitoria décima segunda con la siguiente redaccion:

“(...) Las empresas de mas de ciento cincuenta personas trabajadoras y hasta doscientas cincuenta
personas trabajadoras contaran con un periodo de un afo para la aprobacion de los planes de igualdad.
Las empresas de mas de cien y hasta ciento cincuenta personas trabajadoras, dispondrén de un periodo
de dos afos para la aprobacion de los planes de igualdad. Las empresas de cincuenta a cien personas
trabajadoras dispondran de un periodo de tres afios para la aprobacion de los planes de igualdad. Estos
periodos de transitoriedad se computaran desde la publicacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, en el “Boletin Oficial del Estado”.»

« El Real Decreto Legislativo 5/2015, Estatuto Basico del Empleado Publico.

En su disposicién adicional séptima establece:

1. Las Administraciones Publicas 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 cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas aprobaran, al
inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres para sus respectivos ambitos,
a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que
sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

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

3. En el plazo de tres meses se creard un Registro de Planes de Igualdad, adscrito al departamento
con competencias en materia de funcion publica, al que deberan remitir las distintas Administraciones
publicas sus planes de igualdad, asi como sus protocolos que permitan proteger a las victimas de acoso
sexual y por razén de sexo, para un mejor conocimiento, seguimiento y trasparencia de las medidas a
adoptar por todas las Administraciones Publicas en esta materia.

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

Esta norma desarrolla reglamentariamente los Planes de Igualdad, asi como su diagndstico, incluidas
las obligaciones de registro, depdsito y acceso. De igual forma, el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entra hombres y mujeres, establece medidas especificas para hacer efectivo el
derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre mujeres y hombres en materia retributiva,
desarrollando los mecanismos para identificar y corregir la discriminacion en este ambito y luchar contra la
misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes, concretamente
la auditoria retributiva preceptiva para las empresas obligadas a realizar un Plan de igualdad o aquellas
que voluntariamente realice el Plan de Igualdad.

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

En su articulo 2 establece: “Se reconoce el derecho de toda persona a la igualdad de trato y no
discriminacion con independencia de su nacionalidad, de si son menores o mayores de edad o de si disfrutan
o node residencia legal. Nadie podra ser discriminado por razdén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo,
religion, conviccién u opinidn, edad, discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresién de género,
enfermedad o condicion de salud, estado seroldgico y/o predisposicion genética a sufrir patologias y
trastornos, lengua, situacién socioeconémica, o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social”

«Ley 4/2023, paralaigualad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos
de las personas LGTBI:

En su articulo 11 establece : “Las Administraciones publicas, en el ambito de sus competencias,
garantizaran los derechos reconocidos en esta ley para el conjunto del personal a su servicio, eimplantaran
medidas para la promocién y defensa de la igualdad de trato y no discriminacion de las personas LGTBI
en elacceso al empleo publicoy carrera profesional, previa negociacion con las organizaciones sindicales
de conformidad con la normativa aplicable”; y asi mismo en su articulo 55.3 recoge que “En la elaboracién
de planes de igualdad y no discriminacion se incluira expresamente a las personas trans, con especial
atencion a las mujeres trans.”

Puede realizar la verificacién del documento en http://bop.diputoledo.es/webEbop/csv.jsp
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AMBITO AUTONOMICO.
Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de igualdad entre hombres y mujeres de Castilla-La mancha.

Asi mismo la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad entre Mujeres y Hombres de Castilla La
Mancha regula los planes de igualdad en la Administracion Publica en su articulo 40:

“1. Las Administraciones publicas de Castilla-La Mancha desarrollardn las medidas necesarias para
que mujeres y hombres alcancen condiciones de igualdad efectiva en el acceso y promocion al empleo
publico. En la negociacion colectiva se promovera un catdlogo de medidas efectivas para garantizar la
igualdad retributiva, para la participacion equilibrada de mujeres y hombres en todos los puestos, cuerpos
y categorias, y para la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral o profesional.

2. Las Administraciones publicas de Castilla-La Mancha promoveran el acceso de las mujeres a la
carrera profesional.”

Asimismo, el articulo 41 de la Ley castellano-manchega de Igualdad establece, como materias a incluir
en los planes de igualdad: “el acceso al empleo, la promocién, la formacién, la igualdad retributiva, la
conciliacion de las responsabilidades profesionales y familiares, la formacion especifica en materia de
igualdad entre mujeres y hombres, la prevencién del acoso sexual y del acoso relacionado con el sexo,
asi como criterios y mecanismos de seguimiento y evaluacién del impacto de género que tengan las
actuaciones desarrollada.”

D. AMBITO APLICACION

Ambito personal: el presente Plan de Igualdad sera aplicable a todas las trabajadoras y a todos los
trabajadores del AYUNTAMIENTO DE FUENSALIDA independientemente del tipo de relacidn contractual
y de las circunstancias personales y /o profesionales.

Ambito temporal y vigencia: El presente plan entrard en vigor desde el dia de su aprobacién plenaria
y extendera sus efectos durante un periodo de 4 aios desde dicha fecha. Durante dicho periodo deberan
alcanzarse los objetivos incluidos en él, mediante las medias contempladas. Las partes se comprometes
a abrir las negociaciones tendentes a alcanzar un nuevo acuerdo de Plan de Igualdad a partir de la fecha
defin de vigencia del plan, sin necesidad de denuncia expresa, y prorrogandose el presente Plan en tanto
en cuanto no se haya acordado uno nuevo.

E. COMPROMISO DE LA ORGANIZACION.

El Ayuntamiento participara activamente dentro de la Comisién de Igualdad y de la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion, dando entrega de cuanta informacién le sea requerida -siempre y cuando
sea posible por razones de proteccion datos, y cumplimiento de la normas- en aras a poder evaluar y dar
seguimiento a laimplementacion de las medidas aqui concretadas. Asi mismo fomentaran la participacion
del Centro de la Mujer al que estan adscritos.

F. OBJETIVOS/MEDIDAS/INDICADORES.

Objetivo general:

Promover la igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres al servicio de la
administracion Local, dando asi cumplimiento a lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

OBJETIVOS, MEDIDAS E INDICADORES ESPECIFICOS:

DEPART.
ENCARGADO

OBJETIVOS, MEDIDAS E INDICADORES

OBJETIVO A

Fomentar la composicién mixta y la 6 I

ariac el los mbiatales Caiiicadar
OBJETIVO B

per concept d puestos ysobre el el trabajoa y/o temporal

OBJETIVO C
Determinacién objetiva de procesos de promocion
OBJETIVO D
Mejora de teria de & per

-

MEDIDAS

INDICADORES

PERMANENTE

2025

2026

2027

2028

12 Trim. | 22 Trim.

32 Trim.

aeTrim. | 12Trm. | 22Trim. | 32 Trim.

a2 Trim.

12 Trim

20 Trim. | 3¢ Trim.

a2 Trim,

12 Trim.

22 Trim. | 32 Trim,

42 Trim.

HERRAMIENTAS E INSTRUCCIONES DE
CCOMPROBACION

CONCEJALIA
IGUALDAD

(Objetivo B. Medida 1. Acciones de Sensibilizacion
len posibilidades de acceso a los puestos de
trabajo con sesgo de género social.

Nimero de acciones de
sensibilizacion realizadas/n®

REGISTRO DE ACCIONES . CONCEJAL{A DE IGUALDAD

Objetivo A. Medida 2. A) Presencia paritaria en
los equipos responsables de as OEP y de los
tribunales calficadores de los procesos selectivos
(salvo imposibildad no imputable a la

6n por causas objetivas).

Composicion paritaria de los equipos
y de los tribunales calfficadores.

Objetivo A. Medida 2. B) Formacion de
responsables en de igualdad de trato y no
discriminacion.

Acciones realizadas/ participantes

TRIBUNALES.

INFORME SECRETARIA SOBRE COMPOSICION
EQUIPOS DE TRABAJO OEP Y TRIBUNALES
CALIFICADORE DESIGNADOS.

DE PERSONAL

(Objetivo C. Medida 3. Desarrollo del
procedimiento de la Carrera horizontal

Negociacion Colectiva

APROBACION PROCEDIMIENTO DE CARRERA

INTEGRACION EN EL CONVENIO COLECTIVO Y
ACUERDO MARCO

ALCALDIA Y/O | ALCALDIA Y/O |SECRETARIA,

CONCEJAL{A DE| CONCEJALIA

PERSONAL

Objetivo D. Medida 4. Establecimiento de un
Plan anual de formacion.

Consultas con la RLT

APROBACION DEL PLAN ANUAL DE FORMACION
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OBJETIVOS, MEDIDAS E INDICADORES

'OBJETIVO A
Ciasificacion profesional objetiva
'OBJETIVO B
‘Condiciones de trabajo objetivas
2025 2026 2027 2028
DEPART. HERRAMIENTAS E INSTRUCCIONES DE
ENCARGADO MEDIDAS INDICADORES | PERMANENTE COMPROBACION
19Tm. | 20Tdm. | 3Tdm. | 0Tim. | 10Tam. | 20Tam. | 3Tim. | 40 Tim. | 1°TAm. | 20TAm. | 3Tim. | 40 Tim.
w
a
=1 Objetivo A. Medida 5. Establecimiento de una 5
= dasificacén profesonsl objetva de acuerdo a s | MR Y
8o funciones del puesto y requerimientos académicos. RPT. INTEGRACION EN EL CONVENIO COLECTIVO Y
§ E AACUERDO MARCO EN LO QUE PROCEDA ( En el caso de la
z dlasificacion profesional se adecuardn a las normas de
28 aplicacid al respecto ( EBEP para el personal funcionario y
= ET para el persoal laboral).
g (Objetivo B. Medida 6. Descripcidn el contenido Negociadén y
Aprobs de
3 de los puestos de manera objetiva mediante una propacitn de 2
< \Valoracion de los mismos. Veloracén de pusstos
- dentro de a RPT

OBJETIVOS, MEDIDAS E INDICADORES

oBJETIVO
Identidad y objetividad de la estructura retributiva para todo el personal ( laboral y funcionario)
DEPART. 2025 2026 2027 2028 HERRAMIENTAS E
- MEDIDAS INDICADORES DE
ENCARGADO COMPROBACION
10im. | 20Tm. | 3Tm. | 4eTm. | 1Tim. | 20Trm. | 3Tam. | 40Tim. | 10Tam. | 2Tdm. | 3Tm. | 4Tim. | 1eTam. | 20Tdm. | 3Tim. [tsTdm.
o
E
o
w
a8
é Objetivo. Medida 7. Establecer una politica
] salrial objetiva de acuerdo al contenido y Negociacién y aprobacién de la RPT T ADECURCION e NORMAS
g etiva de acuerdo o covecmivas
z inciones del pu
8
S
=
=
3
g
2

OBJETIVOS, MEDIDAS E INDICADORES

OBJETIVO A
OBJETIVO B
Favorecer la e8P
DEPART. 2025 2026 2027 2028 HERRAMIENTA E
: MEDIDAS INDICADORES
ENCARGADO CCOMPROBACION
10Tdm. | 20Tdm. | 3Tam. | 49Tim. | 19Tim. | 20Tim. | 3Tdm. | 4 Tam. | 19TAm. | 20TAm. | 3Tdm. | @ Tam. | 1Tm. | 20Tim. | 3Tdm. (s Trim.
(Objetivo A. Medida 8. Difusign de medidas Acciones de difusién realizads.( foletos, charias y similares) REGISTRO FORMACION
conilatorias de la vida laboral y familir.
2
(Objetivo A. Medida 9. ADecuacion del texto del
(Convenlo Coledtivo y del Acuerdo Marco en cuanto Adecuacién de textos de normas colectivas. ACTAAPROBACION PLENO
& la permisos del ambito condiatorio de la vida
w aboral , personal y familiar.
8
o (Objetivo B. Medida 10. Permiso retribuido para
= las empleadas publicas desde el primer dia de la
= semana 37 hasta el parto. En el supuesto de s
El |gestacion miltipleeste permiso podrd iniciarse el Aprobacin del plan de igualdad en pleno. ACTA APROBACION PLENO
3 primer dia de la semana 35 de embarazojk hasta la
=z
OBJETIVOS, MEDIDAS E INDICADORES
OBJETIVO A
Sensibilizacién en prl desde na perspectiva de necesidades biolgicas y fisioégicas de las mujeres relacionadas con la lactancia y el embarazo.
OBJETIVO B
DEPART. 2025 2026 2027 2028 HERRAMIENTAS E INSTRUCCIONES DE
ENCARGADO MEDIDAS INDICADORES PERMANENTE COMPROBACION
20 Trim. | 3¢ Trim. | 4% Trm. | 19Trm. | 29 Trim. | 3¢ TAm. | 4¢Trim. | 1% Trm. | 29 Trim. | 39 Trim. | 4% TAm. | 1°Tam. | 28 Trim. | 3¢ Trm. | 4% Trm.
w
&
] Obejtivo A. Medida 11. Formacion/ informacion | Nimero de acciones INFORME SERVICIO PREVENCION . REGISTRO
= en pri- sobre riesgos del embarazo y la lactancia. | realizadas/ asistentes.
e}
z
3
S
=)
2
3
9
=
E]
8
Objetivo B. Medida 12. Evaluacién de riesgos | Informe de Evaluacién INFORME SERVICIO PREVENCION
psicosociales con perspectiva de género Servicio de Prevencion
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OBJETIVO A
Establecer de
OBJETIVO B
Sensibilzacién sobre violencia de género
DEPART. 2024 205 2026 2027 HERRAMIENTAS E INSTRUCCIONES DE
ENCARGADO MEDIDAS INDICADORES PERMANENTE COMPROBACION
107im. | 20Tim. | 3eTim. | aeTim. | 107dm. | 20Tdm. | 3eTim. | asTem. | 10Tdm. | 20Tim. | 30Tam. | 4sTem. | 1oTdm. | 20Trim. | 30Tim. | s Tdm.
§ E Objetivo A. Medida 13. Establecimiento en las
bolsas de empleo temporal flexibilizacon el acceso a| Nimero de bolsas con .
8 las mismas para las victimas de violencia de | medidas implentadas INFORME SECRETARIA
& género
2
3
Bl
=
Objetivo B. Medida 14, Sensibizacion e | Nimero de acciones de .
informacion sobre violencia de género a toda la sensiilizacion REGISTRO DE ‘f&i’ﬁém"cmm DE
plantilla realizadas/N° asistentes

DEPART.
ENCARG
ADO

MEDIDAS

OBJETIVOS, MEDIDAS E INDICADORES

INDICADORES

2025

2026

2027

HERRAMIENTA E INSTRUCCIONES DE

12Trim. | 22 Trim.

3¢ Trim.

a5 Trim.

12 Trm. | 2Trim. | 30 Trim.

a8 Trim.

1 Trim. | 2¢Trim. | 3 Trim.

a5 Trim.

1 Trm. | 20TAm. | 3Trm.

Jas Trim.

Objetivo. MEDIDA YA CONTEMPLADA EN EL AREA 1:

Medida 1. Acciones de Sensibilizacén en posiilidades de

acceso a los puestos de trabajo socialmente masculinizados
vio feminizados

Namero de acciones de sensibiizacion realizadas/NO asistentes

REGISTRO DE ACCIONES. CONCEJALIA DE IGUALDAD.

OBJETIVOS,MEDIDAS E INDICADORES

Prevencién del acoso aboral, moral, sexual, por razén de
DEPART. HERRAMIENTA E
ENCARG MEDIDAS INDICADORES INMEDIATO INSTRUCCIONES DE
ADO CCOMPROBACION
ADAPTACION DEL_PROTOCOLO INCLUYENDO
PARA A PREVENCION Y EL TRATAMIENTO DEL

> | ACOSO MORAL Y LABORAL Y POR RAZONES DE PROTOCOLO DE ACOSO ADAPTADO PR%'E‘:"‘;‘\';LSU‘:E?/’:S"}?‘;?ON

2 IDENTIDAD, ORIENTACION SEXUAL, EXPRESION g

3 DE GENERO O CARACTERISTICAS SEXUALES.

E]

I

w

a

E1

4

o

<]

2

]

8

OBJETIVOS, MEDIDAS E INDICADORES
OBJETIVO A
(Garantizar comunicaciones inclusivas internas y externas

DEPART. 2024 205 2026 2027
ENCARG MEDIDAS INDICADORES | PERMANENTE HERRAMIENTA RECOGIDA DE DATOS

ADO

1 Trm. | 22Trim. | 3eTrm. | 4eTrm. | 1eTrm. | 2¢Trim. | 3eTrm. | 4eTrm. | 1eTrim. | 20Trim. | 32 Trim. 1eThm. | 20Trm. | 3eTrim. | 4o Trim.

Medida 15. Acciones de formacion y/o
informacién sobre el lenguaje inclusivo para la
plantilla en general.

Ndmero de acciones
realizadas/n®
participantes

Medida 16. Formacién a los equipos técnicos en
lenguaje e imagenes inclusivas.

Némero de acciones
realizadas/n®
participantes

REGISTRO DE ACCIONES.CONCEJALA DE
IGUALDAD
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G. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION
Y RESOLUCION DE DISCREPANCIAS.

La comisién de igualdad realizard el sequimiento y evaluacion del plan del igualdad del Ayuntamiento,
constituyéndose en comision de seguimiento y evaluacion. Para este fin se convocara dos veces al aio,
invitando al personal y / o asesores necesarios para cumplir esta finalidad de manera idénea.

. comision de
comision de seguimiento

igualdad g oy
evaluacidén

La evaluacién es un elemento clave del Plan de Igualdad, cuyo objetivo es determinar la eficacia, la
eficiencia y sobre todo la idoneidad de las medidas ejecutadas.

En la evaluacion se realizara un analisis critico de las actividades y resultados, analizando los métodos
utilizados, la validez de los objetivos, los recursos, etc.

A lo largo del Plan se realizaran tres tipos de evaluaciones:

Semestral: se realizara cada seis meses para comprobar la eficacia de las medidas planteadas que
estén programadas para implementarse en dicho periodo temporal, laidoneidad de la temporalizacion,
recursos utilizados, deteccidon de problemas, resultados obtenidos, etc, elaborando el preceptivo informe.

Anual: se realizara al finalizar cada afno natural para comprobar la eficacia de las medidas planteadas,
la idoneidad de la temporalizacién, recursos utilizados, detecciéon de problemas, resultados obtenidos,
etc., elaborando el preceptivo informe.

Final: Se realizara una vez finalizado la vigencia del Plan. Se evaluan las actividades que se han
desarrollado, la eficacia de estas, los impedimentos que se han presentado y las variaciones que se han
tenido que incorporar. Dicha evaluacién servird de base para la negociacion del siguiente plan de igualdad.

De cuantas reuniones se realicen dentro del seno de la Comisién de Igualdad se levantara el acta
correspondiente, cualquiera que haya sido la naturaleza de dichas reuniones - ordinarias, semestrales,
extraordinarias, etc.-.

« REGIMEN DE FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO:

Las funciones generales de dicha Comisidn seran:

-Velar por que en la entidad se cumpla el principio de igualdad de trato y oportunidades entre
hombres y mujeres

-Sensibilizar a la organizacién sobre la importancia de eliminar comportamientos sexistas

—Impulsar la difusién del Plan de Igualdad y promover su implantacién

—Realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

—Analizar las medidas realizadas y la consecucién con ello de los objetivos propuestos, realizando
cuantos requerimientos y ajustes sean necesarios para el alcance de estos.

Seran funciones de la presidencia:

—Convocar las reuniones, presidir y moderar las mismas

—Representar a la comisidon de seguimiento ante cualquier institucién u organismo.

—Cuantas otras le sean otorgadas por los miembros.

—Firmar cuantos documentos sean necesarios en representaciéon de la Comision.

Seran funciones de la secretaria:

—Auxiliar a la presidencia en cualquiera de sus funciones.

—Redactar el acta de las reuniones.

—Firmar junto con la presidencia cuantos documentos sean necesarios en nombre de la Comision.

Reuniones:

La comisién se reunira con caracter obligatorio y ordinario semestralmente, anualmente y asi mismo
tras la finalizacion del periodo de vigencia temporal del plan de igualdad. Asi mismo y con caracter
extraordinario cuando lo decida la presidencia o se solicite por un 51% de los componentes de cualquiera
de las partes, teniendo en cuenta el peso ponderado en funcién de su representacion.

En cada reunioén se levantara un acta en la que se hara constar:

—El resumen de las materias tratadas.

-Los acuerdos totales o parciales adoptados.

-Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su caso, mas adelante en
otras reuniones.

—Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte si fuese necesario.

Adopcion de acuerdos:

Las partes negociaran de buena fe con vistas a la consecucién de acuerdos, requiriéndose la mayoria
de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos, tanto parciales como totales.

Las partes, podran contar con el apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad
entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, que estas designen, y que tendran voz pero no voto.
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Los acuerdos de la comisidn requeriradn el voto favorable de la mayoria de cada una de las partes,
segun lo previsto para la mesa general de negociacion Unica, siendo vinculante esto para todas las partes.
El resultado de los acuerdos se plasmaran por escrito y se firmaran por las partes.

Confidencialidad.

Las personas que integran la comision de seguimiento, asi como, en su caso, las personas expertas
que la asistan deberan observar en todo momento el deber de sigilo con respecto a aquella informacién
que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por el Ayuntamiento a esta comisién podra ser
utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

Sustituciones.

Las personas que integran la comision serdn sustituidas en aso de vacancia, ausencia, dimision,
finalizacién del mandato o cualquier otra circunstancia tales como imposibilidad o causa justificada
(enfermedad, accidente, concurrencia a exdmenes, citas médicas o similares). Dichas sustituciones tendran
caracter permanente y/o puntual segun los casos.

Las personas que dejen de formar parte de la comisidon y que representen al Ayuntamiento seran
reemplazadas por el equipo de gobierno, y si representan a los trabajadores seran reemplazados por el
organo de representacion legal/sindical, de acuerdo con su régimen de funcionamiento interno.

« MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y SOLUCION DE DISCREPANCIAS

Durante la vigencia del presente documento y las medias en el propuestas, las partes podran —previo
acuerdo-y tras el andlisis, bien semestral, bien anual , modificar, ampliar o cambiar las mismas con el
objetivo de alcanzar mejores resultados, de lo cual se levantard acta que se adjuntard al texto actual como
anexo al mismoy parte integrante de éste, entendiendo por tanto que el presente acuerdo tiene caracter
flexible en funcién de las circunstancias, objetivos e impacto que se vaya consiguiendo con su aplicacion.

Las discrepancias producidas en el seno de la comisién de seguimiento, siempre y cuando respecto
de estas no se alcance al menos una mayoria simple en el seno de la propia comisién, se solventaran
mediante el sistema de solucion extrajudicial de conflictos colectivos, segun lo dispuesto en el articulo
45.3 del Estatuto Basico del Empleado Publico.

H. FUENTES CONSULTADAS
WEB NACIONES UNIDAS

—Declaracién universal de los derechos humanos www.ohchr.org/es/universal-declaration-human-
rights

—Pacto internacional de derechos civiles y politicos. https://www.ohchr.org/sp/professionalinterest/
pages/ccpr.aspx

WEB ORGANIZACION INTERNACIONAL DEL TRABAJO

—Convenio 100. www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0:NO::P12100_ILO_CODE:C100
—-Convenio 111. https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO::P12100_ILO_
CODE:C111

WEB “BOLETIN OFICIAL DEL ESTADO”

-Ley orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. https://
www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2007-6115

—Constitucién espafola. https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-1978-31229

—Real Decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medias urgentes para garantia de la igualdad de trato y
oportunidades entre hombres y mujeres en el empleo y la ocupacién. https://www.boe.es/buscar/doc.
php?id=BOE-A-2020-12214

—Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registroy
se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo. https:/www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2020-12215

—Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres. https:/
www.boe.es/eli/es/rdl/2019/03/01/6

-Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de igualdad entre mujeres y hombres de Castilla-La Mancha.
https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2011-2708

-Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no discriminacion. https:/www.
boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2022-11589

-Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI. https://www.boe.es/buscar/doc.php?id=BOE-A-2023-5366

WEB PARLAMENTO EUROPEO

—Fichas tematicas de la unién europea. Principales actos legislativos. http://www.europarl.europa.
eu/factsheets/es/sheet/59/la-igualdad-entre-hombres-y-mujeres http://www.europarl.europa.eu/ftu/
pdf/es/FTU_2.3.8.pdf
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WEB PUBLICATIONS OFFICE OF THE EUROPEAN UNION

-100 palabras para la igualdad. https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-/
publication/7342d801-86cc-4f59-a71a- 2ff7c0e04123/language-es.

PDF: ES.
I. ANEXOS.
ANEXO |
GLOSARIO DE TERMINOS
“100 Palabras para la Igualdad”
(Extracto)

Glosario de términos relativos a la igualdad entre hombres y mujeres. Comision Europea, Direccion
General de Empleo, Relaciones laborales y Asuntos Sociales. 1998.

https://publications.europa.eu/en/publication-detail/-/publication/7342d801-86cc-4f59-a71a-
2ff7c0e04123/language-es

PDF: ES (Pag. 11-54)

IIA

ACCION POSITIVA: Medidas dirigidas a un grupo determinado, con las que se pretende suprimir y
prevenir una discriminacién o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y
estructuras existentes.

ACOSO SEXUAL: Comportamiento de naturaleza sexual o de connotaciones sexistas, no deseado
por la victima, que afecta a la dignidad de mujeres y de hombres. Se incluye aqui, en el trabajo, el
comportamiento de superiores y de colegas (Resolucion del Consejo de la UE, de 29 de mayo de 1990,
D.0.n° C 157, de 27/06/1990).

ANALISIS POR GENERO: Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion,
acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc. entre hombres
y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

ATENCION A LA INFANCIA: concepto amplio que abarca la prestacién de servicios tanto publicos
como privados, individuales o colectivos, destinados a cubrir las necesidades de los nifios y de los padres
(Recomendacién 92/241 del Consejo de la UE, de 31.3.92 D.O n° L 123.

ATENCION A PERSONAS DEPENDIENTES: Prestacion de asistencia a personas jovenes, enfermas, de
edad avanzada o discapacitadas que dependen de otra persona.

ANALISIS EN FUNCION DEL GENERO : Andlisis y evaluacion de politicas, programas e instituciones en
cuanto a cdmo aplican criterios relacionados con el “género”.

AYUDA FAMILIAR: Miembro de la familia que trabaja en una empresa familiar, como una explotacién
agricola, una tienda, un pequefo negocio o una practica profesional. Suele tratarse de la esposa, una
hija o un hijo.

BARRERAS INVISIBLES: Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que
impiden la capacitacion (de la mujer) para los procesos de toma de decisiones/para su plena participacion
en la sociedad.

C

CAPACITACION: Proceso de accesién a los recursos y desarrollo de las capacidades personales para
poder participar activamente en modelar la vida propia y la de su comunidad en términos econémicos,
sociales y politicos.

CARGA DE LA PRUEBA: Cuando una persona presenta una denuncia, en principio le corresponde
demostrar que ha sido victima de discriminacion. En el dmbito de la igualdad de trato entre hombres
y mujeres una directiva establece, basdndose en la jurisprudencia del Tribunal de Justicia de las
comunidades Europeas, que la carga de la prueba debe recaer en la parte demandada cuando se aporten
indicios de dicha discriminacién. Cuando una persona se considera perjudicada por la no aplicacion del
principio de la igualdad de trato, y si existe presuncién de discriminacién corresponde al demandado
demostrar que no ha contravenido el principio (sentencia de 17.10.89, asunto C-109/88, Danfoss, aparado
16 de la Recopilacion de la Jurisprudencia del Tribunal (1989), p. 3199; Directiva 97/80 del Consejo, de 15
de diciembre de 1997, relativa a la carga de la prueba en los casos de discriminacién por razén de sexo).

CENTRO DE ACOGIDA: Lugar seguro al que pueden acudir mujeres y menores victimas de la violencia
doméstica (refugio, centro de crisis, hogar de mujeres).

COMERCIO SEXUAL: Comercio con seres humanos, en gran parte mujeres y nifos, con fines de
explotacion sexual.

CONCILIACION DEL TRABAJO Y LA VIDA FAMILIAR: Introduccién de sistemas de permiso por razones
familiares y de permiso parental, de atencion a la infancia y a personas de edad avanzada, y creacién de
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una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinacién
del trabajo y de las responsabilidades familiares y hogarenas.

CONTRATO BASADO EN LAS DIFERENCIAS DE GENERO: Conjunto de pautas implicitas y explicitas que
rigen las relaciones entre hombres y mujeres, segun las cuales se atribuyen a unos y otras distintos trabajo
y valor, responsabilidades y obligaciones. Esta situacién se articula en tres niveles: la superestructura
cultural (normasy valores de la sociedad), las instituciones (sistemas de proteccién de la familia, educativo
y de empleo, etc.) y los procesos de socializacion (sobre todo en el seno de la familia).

CONYUGES COLABORADORES: Cényuges de trabajadores, generalmente auténomos o por cuenta
propia, que contribuyen en gran medida al trabajo de éstos, sin recibir necesariamente remuneracion
directa por su trabajo, y que suelen no estar acogidos a la proteccion social.

CUENTA COMPLEMENTARIA: cuenta oficial distinta de la contabilidad nacional de base pero coherente
con ella.

CUOTA: Proporcion dada o parte de puestos, escaios o recursos que deben ser atribuidos a un
colectivo especifico, generalmente siguiendo ciertas normas o criterios, con la que se pretende corregir
un desequilibrio anterior, generalmente en posiciones de toma de decisiones o en cuanto al acceso a
oportunidades de formacion o a puestos de trabajo.

D

DATOS DESAGREGADOS POR SEXO: Recogiday desglose de datos y de informacién estadistica por sexo,
que hace posible un andlisis comparativo/analisis teniendo en cuenta las especificidades del “género”.

DEFICIT DEMOCRATICO: Repercusion que, entre otras causas, una participacion desequilibrada de
hombres y de mujeres tiene en la legitimidad de la democracia.

DEMOCRACIA PARITARIA: Concepto de sociedad integrada a partes iguales por mujeres y por
hombres, en la cual la representacion equilibrada de ambos en las funciones decisorias de la politica
es condicién previa al disfrute pleno y en pie de igualdad de la ciudadania, y en la cual unas tasas de
participacion similares o equivalentes (entre el 40 y el 60%) de mujeres y hombres en el conjunto del
proceso democratico es un principio de democracia.

DERECHOS DERIVADOS: Derechos, especialmente de seguridad social o de residencia, que se le
reconocen a una persona pero que son resultantes y dependientes de su relacidon (generalmente de
parentesco, matrimonio cohabitacién) con otra persona.

DERECHOS EN MATERIA DE PROCREACION/DERECHOS REPRODUCTIVOS: Derecho de toda persona o

pareja a decidir libre y responsablemente cuantos hijos desea tener, cudando han de nacer y con qué
separacién temporal entre ellos, asi como derecho a disponer de la informacién y los medios para llevarlo
a cabo, y a acceder al mayor nivel posible de salud en materia sexual y de procreacion.

DERECHOS HUMANOS ESPECIFICOS DE LA MUJER: Derechos de la mujer y de la nifa, incluidos los
derechos en materia de procreacion, como parte inalienable, integral e indivisible de los derechos
humanos universales.

DERECHOS INDIVIDUALES: Derechos directamente ligados al individuo (por oposicién a los derechos
derivados).

DESEGREGACION DEL MERCADO DE TRABAJO: Politicas con las que se pretende reducir o suprimir
la segregacion (vertical/horizontal) en el mercado de trabajo.

DESEMPLEO: Proporcion de personas, comparadas con el total de la poblacién activa, inscritas
como parados, en busca de trabajo y disponibles para trabajar en un momento dado. (Encuesta sobre
la poblacién activa de la comunidad Europea).

DESEMPLEO OCULTO: Situacion de los parados que no cumplen los requisitos para figurar en los
sistemas nacionales de desempleo (requisitos que pueden excluir, especialmente, a las mujeres).

DIFERENCIA DEBIDA AL GENERO: Diferencia existente entre mujeres y hombres, en cualquier ambito,
por lo que respeta a sus niveles de participacién, acceso a los recursos, derechos, remuneracién o
beneficios.

DIFERENCIA DE RETRIBUCION ENTRE MUJERES Y HOMBRES: Diferencia de sueldo medio entre hombres
y mujeres.

DIFERENCIAL RETRIBUTIVO ENTRE MUJERES Y HOMBRES: Diferencias de sueldo que existen entre
hombres y mujeres como resultado de la segregacion en el trabajo o de la discriminacién directa.

DIGNIDAD EN EL TRABAJO: Derecho al respeto, y, en particular, a un lugar de trabajo libre de acoso
sexual o de otro tipo (Resolucion 90/C del consejo 157/02, de 29 de mayo de 1998, D.O n° C 157)

DIMENSION DE LA IGUALDAD: Aspecto relativo a la igualdad, en cualquier situacién.

DIMENSION DEL GENERO: En cualquier situacion, aspecto relativo a las diferencias en las vidas del
hombre y de la mujer debidas a los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

DIRECTIVAS SOBRE LA IGUALDAD DE TRATO: Directivas que amplian el alcance del principio de la
igualdad de trato entre hombres y mujeres (que inicialmente, en el Tratado de Roma, sélo se referia a la
remuneracioén). Este principio ha ido amplidndose al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién
profesionales y a las condiciones de trabajo (Directiva 76/207/CEE del consejo, de 9 de febrero de 1976,
D.0.n°L 039 de 14/02/1976), a los regimenes legales de seguridad social (Directiva 79/7/CEE del consejo,
de 19 de diciembre de 1978, D.O. n° L 006 de 10/01/1979), a los regimenes profesionales de seguridad
social (Directiva 86/378/CEE del Consejo de 24 de julio de 1986 D.O. n° L 225 de 12/08/1986), a quienes
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ejerzan una actividad auténoma, incluidas las actividades agricolas ( Directiva 86/613/CEE del Consejo
de 11 de diciembre de 1986 D.O. n° L 359 de 19/12/1986), a la trabajadora embarazada, que haya dado a
luz o en periodo de lactancia (Directiva 92/85/CEE del consejo, de 19 de octubre de 1992, D.O. n° L 348
de 28/11/1992) y al permiso parental (Directiva 96/34/CE del consejo de 3 de junio de 1996, D.O. n° L 145
de 19/06/1996).

DISCRIMINACION DIRECTA: Situacién en la que se trata a una persona menos favorablemente en
razén de su sexo.

DISCRIMINACION INDIRECTA: Situacién en la que una ley, un reglamento, una politica o una practica,
aparentemente neutrales, tienen un impacto desproporcionadamente adverso sobre los miembros de
uno u otro sexo, a menos que la diferencia de trato pueda justificarse por factores objetivos (Directiva
76/207/CEE del consejo, de 9 de febrero de 1976, D.O. n° L 039 de 14/02/1976).

DISCRIMINACION POSITIVA: Véase “Accién positiva”.

DISTRIBUCION DEL TRABAJO REMUNERADO Y NO REMUNERADO EN FUNCION DEL GENERO: Véase
“Divisiéon del trabajo (debida al género”).

DIVERSIDAD: Panoplia de valores, actitudes, perspectivas culturales, creencias, procedencias étnicas,
orientacion sexual, competencias, conocimiento y experiencias de vida de las personas de un colectivo dado.

DIVISION DEL TRABAJO (EN FUNCION DEL GENERO): La divisién del trabajo remunerado y no
remunerado entre hombres y mujeres, tanto en la vida privada como en la publica, en funcién de los
roles que tradicionalmente se les ha asignado.

E

ECONOMIA SUMERGIDA/TRABAJO SUMERGIDO: Actividades econdémicas no remuneradas realizadas
para beneficio directo del hogar propio, de parientes o de amigos, con caracter de reciprocidad, incluido
el trabajo doméstico diario y una gran variedad de actividades de autoaprovisionamiento. Actividad
profesional, Unica o secundaria, remunerada y no ocasional, pero no (o raramente) sometida a obligaciones
estatutarias, reglamentarias o contractuales, con exclusion de las actividades sumergidas propias de la
economia delictiva.

EMPLEO ILEGAL: Trabajo realizado por personas que no disponen de un permiso de trabajo legal.

EMPLEO/TRABAJO ATIPICO: Trabajo que no se ejerce a jornada completa y de manera permanente: a
tiempo parcial, de noche o en fines de semana, con contrato de duracion determinada, trabajo temporal
o en subcontratacidn en la propia casa, teletrabajo y trabajo a domicilio.

EMPLEO/TRABAJO REMUNERADO IRREGULAR Y PRECARIO: Empleo ocasional y generalmente no
regido por un contrato en regla ni reglamento salarial o de proteccién social.

EMPODERAMIENTO: - América Véase “Capacitacion”.

ENCUESTA SOBRE EL USO DEL TIEMPO: Medicién del uso que las personas hacen del tiempo,
especialmente en relacion con el trabajo remunerado y no remunerado, las actividades mercantiles y
no mercantiles, el tiempo dedicado al ocio y a si mismas.

EQUIDAD ENTRE HOMBRES Y MUJERES: Imparcialidad en el trato a hombres y mujeres. Puede tratarse
deigualdad en el trato o de un trato diferente, pero que se considera equivalente en términos de derechos,
beneficios, obligaciones y oportunidades.

ESTADISTICAS DESAGREGADAS POR SEXO: Recogida y desglose de datos y de informacion estadistica
por sexos, para poder proceder a un analisis comparativo. A estas estadisticas se les llama a veces
“desagregadas por género”.

ESTUDIOS SOBRE LA MUJER: Enfoque académico, generalmente interdisciplinario, del analisis de la
condicién femeninay de las correlaciones existas, asi como de lo relativo a las diferencias hombre-mujer
en todos los demas ambitos.

EVALUACION COMPARATIVA: Establecimiento de un criterio, norma preferencia con respecto al que
pueden fijarse objetivos y evaluarse los progresos realizados.

EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO: Examen de las propuestas politicas, para
analizar si afectaran a las mujeres de forma diferente a que a los hombres, al objeto de adaptarlas para
neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

EVALUACION GLOBAL TENIENDO EN CUENTA EL GENERO: Control de cualquier propuesta de politica
para verificar que se hayan evitando sus posibles efectos discriminatorios y que se promueve laigualdad.

F

FEMINIZACION DE LA POBREZA: Tendencia al aumento de la incidencia y prevalencia de la pobreza
entre las mujeres.

FORMACION PROFESIONAL: Toda forma de educacién con vistas a la cualificacién para una profesién,
un oficio o un empleo dados, o que proporciona las competencias exigidas para los mismos. (Asunto
293/83, Gravier, Recopilacion de la Jurisprudencia del Tribunal (1.985).

G

GENERO/SEXO, TOMADO EN SENTIDO SOCIOLOGICO: Concepto que hace referencia a las diferencias
sociales (por oposicion a las bioldgicas) entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el
tiempoy presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma cultura.
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H

HORARIO FLEXIBLE: Formulas de jornada laboral que ofrecen una gama de posibilidades en cuanto
a las horas trabajadas y los arreglos de rotaciones, turnos u horarios de trabajo diarios, semanales,
mensuales o anuales.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES: Ausencia de toda barrera sexista para
la participacién econédmica, politica y social.

IGUALDAD DE RETRIBUCION POR UN TRABAJO DE IGUAL VALOR: Igualdad de remuneracién por un
trabajo al que se le atribuye un valor igual, sin que haya discriminacién por razones de sexo o de estado
civil en ningun aspecto relativo al salario o a las condiciones de retribucién (articulo 141 (antiguo 119)
del Tratado).

IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES: Ausencia de discriminacion, directa o indirecta,
por razones de sexo. (Véase también “Discriminacién directa” y “Discriminacién indirecta”).

IGUALDAD ENTRE LOS SEXOS: Situacién en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus
capacidades personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales,
y en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas, aspiraciones y
necesidades de hombres y mujeres.

IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES: Principio de igualdad de derechos y de trato entre hombres
y mujeres. (Véase “Igualdad entre los sexos”).

INCLINACION/ORIENTACION SEXUAL: preferencia sexual por una persona del mismo sexo o del otro
(homosexualidad, lesbianismo, heterosexualidad bisexualidad).

INDIVIDUALIZACION DE LOS DERECHOS: Desarrollo de sistemas impositivos y de seguridad social que
confieren derechos directamente a la persona.

INSENSIBLE A LAS DIFERENCIAS DE GENERO: Relativo a politicas, programas o instituciones que no
tienen en cuenta las particularidades de hombres y mujeres (frente a las que las tienen en cuentay a las
no discriminatorias).

INTEGRACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES/PERSPECTIVA DE GENERO: Véase “integracion
de la perspectiva de género en el conjunto de las politicas/transversalidad.”.

INTEGRACION DE LA PERSPECTIVA DE GENERO EN EL CONJUNTO DE LAS POLITICAS/TRANSVERSALIDAD:
Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres
en todas las politicas, con vistas a promover la igualdad entre hombres y mujeres, y recurrir a todas las
politicas y medidas generales con el fin especifico de lograr la igualdad, teniendo en cuenta activa y
abiertamente, desde la fase de planificacion sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros
cuando se aplique, supervisen y evalien (Comunicacién de la Comision COM (96) 67 final, de 21.02.96.)

M

MALTRATO DE MUJERES: Violencia ejercida contra las mujeres por su pareja (Véase “Violencia
domeéstica/violencia en la familia”).

NO DISCRIMINATORIO CON RESPECTO AL SEXO/NO SEXISTA: Sin repercusion, positiva o negativa,
diferenciadora en cuanto a las correlaciones sexistas o la igualdad entre hombres y mujeres.

P

PARTICIPACION EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES: Reparto de las posiciones de poder y de toma
de decisiones (entre el 40y el 60% por sexo) entre mujeres y hombres en todas las esferas de la vida, que
constituye una condicion importante para la igualdad entre hombres y mujeres (Recomendacién 96/694
del Consejo, de 2 de diciembre de 1996, D.O n° L 319).

PERMISO PARENTAL: Derecho individual - y, en principio, no transferible - de todos los trabajadores,
hombres o mujeres, a ausentarse del trabajo por motivo de nacimiento o adopcién de un hijo (Directiva
96/34/CE del Consejo de 3 de junio de 1996, D.O. n° L145 de 19.06.1996).

PERMISO POR MATERNIDAD: Licencia a la que tiene derecho una mujer antes o después del parto,
por un tiempo ininterrumpido determinado por la legislacion y las practicas nacionales (Directiva 92/85/
CEE del consejo, de 19 de octubre de 1992, D.O: n° L 348 de 28.11.1992).

PERMISO POR PATERNIDAD: Licencia, normalmente de duracion determinada, a la que tiene derecho el
padre de un nifo. Puede disfrutarse en el momento del nacimiento o repartirse en periodos determinados,
alolargo de uno o varios aios, en los que el padre ejercerd sus responsabilidades de atencién a su hijo.

PERMISO POR RAZONES FAMILIARES: Derecho a ausentarse del trabajo por razones familiares. Puede
ser, o no, compartido entre los progenitores.

PERSPECTIVA DE GENERO: Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres
y hombres en cualquier actividad o ambito dados de una politica.

PERTINENCIA CON RESPECTO AL GENERO: Hecho de que una politica o accién particular sea pertinente
en cuanto a las relaciones entre los sexos o a la igualdad entre mujeres y hombres.
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PLANIFICACION SENSIBLE AL GENERO: Enfoque activo de la planificacién, en que se toman en
consideracidn, como variable o criterio clave, las diferencias entre mujeres y hombres, y que procura
incorporar explicitamente lo relativo a las diferencias hombre-mujer en politicas y acciones.

POBLACION ACTIVA: Toda persona que realiza un trabajo para la producciéon de bienes y servicios
econdémicos, segun lo definido por el sistema de contabilidad nacional de la ONU, durante un periodo
determinado ( Naciones Unidas).

R

RECONOCIMIENTO Y VALORACION DEL TRABAJO NO REMUNERADO: Medicion cuantitativa, con la
valoracion y su inclusion en cuentas complementarias, del trabajo no remunerado que queda fuera
del ambito de las cuentas nacionales (sistema de contabilidad nacional de la ONU) como es el trabajo
doméstico, la atencién a lainfanciay a otras personas dependientes, cocinar para la familia o la colectividad
y otros trabajos voluntarios.

REGULACION DEL TRABAJO A TIEMPO PARCIAL: Introduccién de normas que rigen el ambito y la
aplicaciéon del trabajo a tiempo parcial, dirigidas a evitar todo tipo de discriminacién de quienes lo ejercen,
mejorar la calidad del mismo y facilitar su desarrollo como opcién personal.

RELACIONES ENTRE HOMBRES Y MUJERES: Relaciéon y distribucion desigual de las prerrogativas de
hombres y mujeres que caracteriza a todo sistema sexista. (Véase “Contrato social de género”)

ROLES ESTABLECIDOS EN FUNCION DEL SEXO: Pautas de accién y comportamiento asignadas a
hombresy a mujeres, respectivamente, e inculcadas y perpetuadas seguin lo descrito en “Contrato basado
en las diferencias de género”.

S

SALARIO MINIMO: Nivel salarial determinado por ley o por convenio, que constituye la tarifa mas baja
que se le permite a un empresario pagar a su personal.

SALUD EN MATERIA DE PROCREACION/SALUD REPRODUCTIVA: Situacién de bienestar fisico, mental
y social completo (no limitada a la ausencia de enfermedad o discapacidad) en todo lo relativo a la
procreacion, sus funciones y procesos.

SEGREGACION DEL MERCADO LABORAL: Véase “Segregacion en el trabajo/en el empleo”.

SEGREGACION EN EL TRABAJO/EN EL EMPLEO: Concentracién de mujeres y de hombres en tipos
y niveles diferentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas
estrecha de ocupaciones que los hombres (segregacion horizontal), y a puestos de trabajo inferiores
(segregacion vertical).

SEGREGACION HORIZONTAL: Concentracién de mujeres y de hombres en sectores y empleos
especificos. (Véase “Segregacién en el trabajo/en el empleo”).

SEGREGACION VERTICAL: concentracién de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad o de puestos. (Véase “Segregacién en el trabajo/en el empleo”).

SENSIBILIDAD CON RESPECTO AL GENERO: Que aborda y toma en consideracion el factor igualdad.
SEXO (EN SENTIDO BIOLOGICO): Caracteristicas bioldgicas que distinguen al macho de la hembra.

SISTEMA DE GENEROS: Conjunto de estructuras socioeconémicas y politicas que mantiene y perpetua
los roles tradicionales masculino y femenino, asi como lo cldsicamente atribuido a hombres y a mujeres.
(Véase “Contrato basado en las diferencias de género “).

T

TASA DE ACTIVIDAD: Relaciéon entre la poblacion activa y la poblacion en edad laboral (de edad
comprendida entre 15y 64 anos).

TASA DE INACTIVIDAD: Expresién, en porcentaje de la poblacion en edad laboral (de edad comprendida
entre 15 y 64 aios), del conjunto de las personas no clasificadas como empleadas o desempleadas.

TASAS DE PARTICIPACION: indice de participacién de un grupo dado -por ejemplo mujeres, hombres,
familias monoparentales, etc.- expresado en porcentaje de la participacién global, generalmente en el
empleo.

TECHO DE CRISTAL: Barrera invisible resultante de un complejo entramado de estructuras en
organizaciones dominadas por varones, que impide que las mujeres accedan a puestos importantes.

TRABAJO A DOMICILIO: Trabajo remunerado realizado por una persona en su hogar o en otro lugar
que decida, con excepcion del lugar de trabajo de su empresario, cuyo resultado es un producto o servicio
segun lo especificado por éste, independientemente de quién proporcione el equipo, materiales u otros
elementos utilizados (convenio n° 177 de la OIT).

TRABAJO A TIEMPO PARCIAL: Empleo con un horario laboral mas corto que el habitual o estandar.

TRABAJO COMPARTIDO: Situaciéon en que en empleo, su remuneracion y sus condiciones, son
compartidos por dos (por regla general) o mas personas que trabajan segun un plan o unos turnos
determinados.

TRABAJO NO REMUNERADO: Trabajo que no conlleva remuneracion directa u otra forma de pago.
(Véase “Reconocimiento y valoracién del trabajo no remunerado”).

TRABAJO REMUNERADO: Trabajo por el que se recibe una remuneracion en metélico o en especie.
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TRATA DE SERES HUMANOS/MUJERES Y NINOS: comercio con seres humanos, fundamentalmente
mujeres y ninos, para convertirlos en esclavos modernos: mano de obra barata o explotacion sexual.
(Véase “comercio sexual”).

TRATO PREFERENTE: Trato dado a una persona o un grupo de personas, de modo que puedan
alcanzar mas beneficios, derechos, oportunidades o mejor acceso o situacion que otra persona o grupo.
Puede utilizarse de manera positiva, mediante una accién positiva destinada a eliminar una practica
discriminatoria previa, o negativa, si se pretende mantener diferencias o ventajas de una persona o
conjunto de personas sobre otras.

TUTORIA/ MENTORIA: Relacion privilegiada que hace posible el aprendizaje y la experimentacion, la
realizacion del propio potencial y la adquisicién de nuevas capacidades, a través de un proceso en que
una persona, el tutor, presta apoyo a la carrera y al crecimiento personal de otra, el tutorando, al margen
de la relacién habitual entre superior y subordinado. Cada vez se esta recurriendo mas a la tutoria para
fomentar el desarrollo personal y profesional de las mujeres.

Vv

VIOLENCIA DOMESTICA/VIOLENCIA EN LA FAMILIA: toda forma de violencia fisica, sexual o psicolégica
que pone en peligro la seguridad o el bienestar de un miembro de la familia: recurso a la fuerza fisica o
al chantaje emocional; amenazas de recurso a la fuerza fisica, incluida la violencia sexual, en la familia o
el hogar. En este concepto se incluyen el maltrato infantil, el incesto, el maltrato de mujeres y los abusos
sexuales o de otro tipo contra cualquier persona que conviva bajo el mismo techo.

VIOLENCIA SEXISTA: Todo tipo de violencia ejercida mediante el recurso o las amenazas de recurrir a
la fuerza fisica o al chantaje emocional; se incluyen la violacion, el maltrato de mujeres, el acoso sexual,
elincestoy la pederastia.”

“Definiciones de discriminacion”

Igualdad de trato y no discriminacion
—Articulo 6. Ley 15/2022, de 12 de Julio para la igualdad de trato y no discriminacion.

1. DISCRIMINACION DIRECTA E INDIRECTA.

a) La discriminacion directa es la situacidon en que se encuentra una persona o grupo en que se integra
que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situacion anéloga o
comparable por razén de las causas previstas en el apartado 1 del articulo 2.

Se considerara discriminacion directa la denegacién de ajustes razonables a las personas con
discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y adaptaciones necesarias
y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no impongan una carga desproporcionada
o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera eficaz y practica, para facilitar la
accesibilidad y la participacion y garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, enigualdad
de condiciones con las demas, de todos los derechos.

b) La discriminacién indirecta se produce cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con respecto a
otras por razén de las causas previstas en el apartado 1 del articulo 2.

2. DISCRIMINACION POR ASOCIACION Y DISCRIMINACION POR ERROR.

a) Existe discriminacién por asociacién cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su
relacién con otra sobre la que concurra alguna de las causas previstas en el apartado primero del articulo
2 de esta ley, es objeto de un trato discriminatorio.

b) La discriminacién por error es aquella que se funda en una apreciacién incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

3. DISCRIMINACION MULTIPLE E INTERSECCIONAL.

a) Se produce discriminaciéon multiple cuando una persona es discriminada de manera simultanea o
consecutiva por dos 0 mas causas de las previstas en esta ley.

b) Se produce discriminacién interseccional cuando concurren o interactian diversas causas de las
previstas en esta ley, generando una forma especifica de discriminacion.

¢) En supuestos de discriminacién multiple e interseccional la motivacién de la diferencia de trato, en
los términos del apartado segundo del articulo 4, debe darse en relacién con cada uno de los motivos
de discriminacion.

d) Igualmente, en supuestos de discriminacién multiple e interseccional las medidas de accion positiva
contempladas en el apartado 7 de este articulo deberan atender a la concurrencia de las diferentes
causas de discriminacion.

4. ACOSO DISCRIMINATORIO.

Constituye acoso, a los efectos de esta ley, cualquier conducta realizada por razén de alguna de las
causas de discriminacién previstas en la misma, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
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dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo.

5.INDUCCION, ORDEN O INSTRUCCION DE DISCRIMINAR.

Es discriminatoria toda induccién, orden o instruccién de discriminar por cualquiera de las causas
establecidas en esta ley.

La induccion ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion
discriminatoria.

6. REPRESALIAS.

A los efectos de esta ley se entiende por represalia cualquier trato adverso o consecuencia negativa
que pueda sufrir una persona o grupo en que se integra por intervenir, participar o colaborar en un
procedimiento administrativo o proceso judicial destinado a impedir o hacer cesar una situacion
discriminatoria, o por haber presentado una queja, reclamacién, denuncia, demanda o recurso de
cualquier tipo con el mismo objeto.

Quedan excluidos de lo dispuesto en el parrafo anterior los supuestos que pudieran ser constitutivos
de ilicito penal.

7. MEDIDAS DE ACCION POSITIVA.

Se consideran acciones positivas las diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su caso,
compensar cualquier forma de discriminacion o desventaja en su dimension colectiva o social. Tales
medidas serdn aplicables en tanto subsistan las situaciones de discriminacion o las desventajas que las
justifican y habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con los medios para su desarrollo y
los objetivos que persigan.

8. SEGREGACION ESCOLAR.

Se entiende por segregacion toda practica, accidon u omisidn que tiene el efecto de separar al alumnado
por motivos socioecondmicos o sobre la base de cualquiera de los motivos enumerados en el articulo
2.1 de la presente ley sin una justificacién objetiva y razonable.

Igualdad de trato y no discriminacién de las personas LGTBI

—Articulo 3 de la ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y
para la garantia de los derechos y las personas LGTBI

A) DISCRIMINACION DIRECTA: Situacién en que se encuentra una persona o grupo en que se integra
que sea, haya sido o pudiera ser tratada de manera menos favorable que otras en situaciéon anéloga o
comparable por razén de orientacidn sexual e identidad sexual, expresién de género o caracteristicas
sexuales.

Se considerara discriminacion directa la denegacién de ajustes razonables a las personas con
discapacidad. A tal efecto, se entiende por ajustes razonables las modificaciones y adaptaciones necesarias
y adecuadas del ambiente fisico, social y actitudinal que no impongan una carga desproporcionada
o indebida, cuando se requieran en un caso particular de manera eficaz y practica, para facilitar la
accesibilidad y la participaciony garantizar a las personas con discapacidad el goce o ejercicio, en igualdad
de condiciones con las demds, de todos los derechos.

B) DISCRIMINACION INDIRECTA: Se produce cuando una disposicion, criterio o practica aparentemente
neutros ocasiona o puede ocasionar a una o varias personas una desventaja particular con respecto a
otras por razén de orientacion sexual, e identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales.

C) DISCRIMINACION MULTIPLE E INTERSECCIONAL: Se produce discriminacién multiple cuando una
persona es discriminada, de manera simultdnea o consecutiva, por dos 0 mas causas de las previstas en
esta ley, y/o por otra causa o causas de discriminacion previstas en la Ley 15/2022, de 12 de julio, integral
para la igualdad de trato y la no discriminacion.

Se produce discriminacidn interseccional cuando concurren o interactuan diversas causas
comprendidas en el apartado anterior, generando una forma especifica de discriminacion.

D) ACOSO DISCRIMINATORIO: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacion previstas en esta ley, con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de
una persona o grupo en que se integray de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante
u ofensivo.

E) DISCRIMINACION POR ASOCIACION Y DISCRIMINACION POR ERROR: Existe discriminacién por
asociacion cuando una persona o grupo en que se integra, debido a su relacién con otra sobre la que
concurra alguna de las causas de discriminacién por razén de orientacion e identidad sexual, expresién
de género o caracteristicas sexuales, es objeto de un trato discriminatorio.

La discriminacién por error es aquella que se funda en una apreciacién incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.

f) MEDIDAS DE ACCION POSITIVA: Diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminar y, en su caso,
compensar cualquier forma de discriminaciéon o desventaja en su dimensién colectiva o social. Tales
medidas seradn aplicables en tanto subsistan las situaciones de discriminacion o las desventajas que las
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justifican y habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con los medios para su desarrollo
y los objetivos que persigan.

G) INTERSEXUALIDAD: La condicion de aquellas personas nacidas con unas caracteristicas bioldgicas,
anatomicas o fisioldgicas, una anatomia sexual, unos érganos reproductivos o un patrén cromosémico que
no se corresponden con las nociones socialmente establecidas de los cuerpos masculinos o femeninos.

H) ORIENTACION SEXUAL: Atraccion fisica, sexual o afectiva hacia una persona.

La orientacién sexual puede ser heterosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o afectiva
Unicamente hacia personas de distinto sexo; homosexual, cuando se siente atraccion fisica, sexual o
afectiva Unicamente hacia personas del mismo sexo; o bisexual, cuando se siente atraccién fisica, sexual
o afectiva hacia personas de diferentes sexos, no necesariamente al mismo tiempo, de la misma manera,
en el mismo grado ni con la misma intensidad.

Las personas homosexuales pueden ser gais, si son hombres, o lesbianas, si son mujeres.

[) IDENTIDAD SEXUAL: Vivencia interna e individual del sexo tal y como cada persona la siente y
autodefine, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado al nacer.

J) EXPRESION DE GENERO: Manifestacidon que cada persona hace de su identidad sexual.

K) PERSONA TRANS: Persona cuya identidad sexual no se corresponde con el sexo asignado al nacer.

L) FAMILIA LGTBI: Aquella en la que uno o mas de sus integrantes son personas LGTBI, englobandose
dentro de ellas las familias homoparentales, es decir, las compuestas por personas lesbianas, gais o
bisexuales con descendientes menores de edad que se encuentran de forma estable bajo guardia, tutela
o patria potestad, o con descendientes mayores de edad con discapacidad a cargo.

M) LGTBIFOBIA: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas LGTBI por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

N) HOMOFOBIA: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas homosexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

N) BIFOBIA: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacion o
intolerancia hacia las personas bisexuales por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

O) TRANSFOBIA: Toda actitud, conducta o discurso de rechazo, repudio, prejuicio, discriminacién o
intolerancia hacia las personas trans por el hecho de serlo, o ser percibidas como tales.

P) INDUCCION, ORDEN O INSTRUCCION DE DISCRIMINAR: Es discriminatoria toda induccién, orden o
instruccién de discriminar por cualquiera de las causas establecidas en esta ley. La induccién ha de ser
concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacién discriminatoria.

Anexo ll

ANEXO DE AMPLIACION DE AREAS DE APLICACION DEL PROTOCOLO DE ACOSO
EXCMO. AYUNTAMIENTO DE FUENSALIDA

Dado que en el Exmo. Ayuntamiento de Fuensalida existia un procedimiento propio para prevenir
y actuar Unicamente frente al acoso laboral y/o por razén de sexo, el presente documento se anexara a
dicho protocolo con el fin de ampliarse a las dreas de acoso por razén de orientacion sexual, identidad
sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales —de conformidad con la Ley 4/2023, de 20 de
diciembre, para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los derechos de las
personas LGTBI-.

Asimismoy dada su relevancia para el clima laboral, también se abordara el acoso moral o k<mobbing»
tanto en su vertiente horizontal como en su vertiente vertical o bossing ( aquella ejercida desde una
posicion jerdrquica superior o bien por miembros de la corporacién municipal).

El procedimiento de actuacién/instruccién/ resolucion y resto de materias seran las mismas que las
indicadas en el protocolo al cual se anexa. Con la Unica salvedad de que en el apartado V. del MODELO
DE DENUNCIA DEL AYUNTAMIENTO DE FUENSALIDA, se contemplard el siguiente texto:

Se tenga por presentada la queja o denuncia de acoso (INDICAR SI ES SEXUAL O PORRAZON DE SEXO,
PORRAZON DE ORIENTACION SEXUAL, IDENTIDAD SEXUAL, EXPRESION DE GENERO O CARACTERISTICAS
SEXUALES O BIEN ACOSO MORAL O “MOBBING") y se inicie el procedimiento previsto en el protocolo.

Localidad y fecha.

Firma de la persona interesada

I. DEFINICIONES.
I. Acoso moral

Aquella situacion en la que se ejerce una violencia psicoldgica extrema, abusiva e injusta de forma
sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre la persona o personas trabajadoras,

bien verticalmente, bien horizontalmente, en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las redes
de comunicacion de la victima, destruir su reputacion, minar su autoestima, perturbar el ejercicio de sus
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labores, degradar deliberadamente las condiciones de trabajo del agredido/s, y lograr que finalmente
esa persona o personas abandonen su puesto de trabajo, produciendo un dano progresivo y continuo
a su dignidad.

Seran conductas constitutivas de acoso moral, entre otras:

- Conductas que impliquen dejar de forma continuada al trabajador o trabajadora sin ocupacién
efectiva o incomunicado sin causa alguna que lo justifique.

« Ocupacion en tareas inutiles o que no tengan valor productivo.

« Insultar o menospreciar repetidamente al trabajador.

- Difundir rumores falsos sobre el trabajo o la vida privada.

- Conductas vejatorias o de maltrato al trabajador.

1. Acoso porrazon de identidad sexual, orientacion sexual, expresion de género o caracteristicas
sexuales.

Cualquier conducta realizada con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la dignidad de
la persona o grupo LGTBI en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil, degradante,
humillante y ofensivo.

ANEXO Il
RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

g1 1] hede
FUENSALIDA FUENSALIDA
WmirisrTamIENTa WAITANTANIENTE

Madie podrd ser discriminado por raztn de nacimients, orgen racisl o Binice, 2exa, neligian,
conuicEBn U apinitn, edad, discapacidad, orientabn o identidad sexial, expresion de
ginero, erfermedad o condicion de salud, estado serollgico y/o predisposician gendtica a
sulfir patologias y trastomos, lengls, SRUAGAN Socoecandmics, o cudlquier otra condicitn o
circunstancia perannal o social”

COMPROMISD POR LA IGUALDAD DE TRATO Y NO DISCRIMINACION

El Ayuntamients de Fuenealida declara su compromiso en ol establecimients y desarrolo de
poikticas que integren | igualdad de trate y mo dseriminacian per razin de sex, ariertacin
seual, ientidad sexual o expresion de géners . asl como en o impulsa y fomenta de
rrediclas para eonseguir la igualdad real en ol sena de nuestra organizacion, establecienda la
iguaidad de apartunidades eama un principio estratigics de ruestra Poilica Corperatia y
die Recurscs Mumanos, die acuerda con La definiin de dicho principio que establece |a Ley
Orghnica 3/2007, de 22 de marza, pars 1a igualded efectiva entre mujeres y hombres , |&

Por otro lado, be ley 4/2023, para la igualdad real y efectiva de Las personas trans y para la
garantia de los dereches de las personas LGTEL su articulo 11 establece : "Las
Bdrministraciones plblicas, en el Ambito de sus competencias, garantizarin los derechos
recanocidod en edtn ley parm el conjunts del pereonsl & su ervici, & iMplantarin medides
para la promaciin y defensa de la igualdad de trato y no discriminacian de s personas.

Loy 15/2022, integral para la jgualdad de trata y |2 no disciminacian y =i mismo 18 ley LGTE! en el accesa al emplec pdblice y carrera profesional, presia negociacitn con las.
4/2023 para la igualdad real y efectiva de L personas trans, y para la garantia de los organizaciones sindicales de conformidad con 18 narmativa aplicable”; ¥ asi misma &n Su
derechos de &2 personas LGTEL articubo 553 recoge que "En la elaberaciin de planes de igualdad y no discriminacitn se

inchird expresments & &2 personas brars, con especial atencitn & |as mujenes trans.”
El aticule 14 de la Conatitucidn Espaficla proclama el derecho & la igusldad de trata y o

discrirninaciin, citanda como mothvios especialmente rechazables ¢ nacimiento, & raza, el Deé scuerdo con lo expuests, en todad v cads und de ba Smbitos &n que e desarmlla la
a0, la religiin y opinidn y prohibiends |8 disciminaciin por cuslquisr circunStanca artividad de este Ente Piblico, desde la seleccion a la promocién, pasanda por la politica
personal o social. En el mismo sentido el articulo 15 de la Ley Orgénica 372007, de 27 de =alarial, |a formacitn, las condiciones de trabajo y emplean, [a salud labaral, & ordenacian del
marza, para |2 igualdad efectiva de mujeres y hombres, (LOTHM), establece que “El principic tiempo de trabajo y la conciliacion, 2af como en toda lo que atafe 8 las politicas enfocadas &
de igualdad de trate y de oportunidades entre mujeres y homibres informard, con carketer la ciudadaniz, sumimas el principio de igualdad de oportunidades y mo discriminacian,
transversal, la actuacidn de todas los Poderes Plblicos. Las Bdministraciones plblicas lo atendiends no Selo & 1 dEcriminacion diredta o indinecta, ind también a La discriminacian
integrarhn, de forma sctiva, en la adapeitn y ejecuciin de sus dispesiciones nermativas, en por exsociacilin, por errory aquella discriminaciSin miitiple e intersactorial

L definicitn y presupuestackin de pofticas pblicss en tados los Arbtos y en el detaralls

diel conjunts de todas sus actividades®, Las principics enundiadas 2 lleverkn & la prictica & travis del formento dé medidas de

iguakdad y trevie de 1 implantacidn del | PLAN DE IGUALDAD arbrindose |os
cormespondientes sistermnas de seguimients, con la finalidad de avanear en la consecucian de
la igualdad real y no discriminaciin en el Ayuntarmients di Fuensalida y por extensibn, en el
conjunts de la soeiedad.

Por su parte, la Ley 12/20°10, de 18 die noviemire, de Igualdad entre Mujeres y Hombres de
Castilla-La Mancha, en su articule 40 establece que =1, Las Administraciones plblicas de
Castilla-La Mancha desarrollackn les medidas necesadiss pars que mujenss y hombres
akcancen condiciones de igualdad efectiva en o accesa y promocian al empleo piblica. En la

Ny 5 ) ¥ Para lbevar a cabo este propisito se contard con la repr 1 legal de los janddnes v
_"mﬂ"m" ool se pro "“." o oge de m-dﬂui a5 para gar a L= trabwjadoras y los Sindicatos Mayoritarios [UGT, CSIF Y C000) no silo en el procesa de
@“':: ;‘""“”“"mm "Em":‘::u:z‘l'::;d:t :‘m”-:"'"' v m";:::i:r" m:: #in colectiva ded di ien de sRuaciin y desarmollo del conjunts de medidas que
pLestas, cuenpod y categarias, y par personal, -y conforman el plan de igualdad, sno tambidn en todo el proceso de desarrolld y evaluacin
profegional

die de dste
La ley 15/20232, en un enfogque mis amplio, establece en 2u aticulo 2, * Se reconoce o Jasé Jaime Alorso Diaz-Guerra
denecha de toda persona & la igualdad de trato v po discriminacitn con independencia de su
nacionalided, de 5ison menores o mayores de edad o de si disfrutan o no de residentia legal Alcalde - Presidente

La entidad presenta en términos porcentuales datos similares al resto de administraciones en cuanto
amujeresy hombres en plantilla. Diferenciando por naturaleza juridica encontramos sin embargo como
en el caso de personal funcionario hay mas nimero de hombres que de mujeres. Por tramos de edad
ambos sexos presentan tendencias parecidas sin que puedan destacarse elementos diferenciadores,
siendo que para ambos la mayor presencia se encuentra en el colectivo de mayores o iguales a 50 afos.

El analisis desagregado ya por categorias profesionales merece atencidon aquellas que estan
socialmente masculinizadas y que asi mismo lo estan en la entidad local, tales como agente de policia
y monitor/a de futbol . Del mismo modo otras socialmente feminizadas lo estan en el Ayuntamiento de
estudio tales como auxiliar de ayuda a domicilio, técnica/o educacion infantil y personal de limpieza de
edificios.
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En cuanto al acceso al empleo en el 2023 ( se han tenido en cuenta Unicamente los vigentes a la fecha
de estudio) encontramos una alta incidencia de mujeres en los contratos de etiologia temporal, frente a
los hombres que inciden mayoritariamente en el contrato fijo discontinuo.

En cuanto a la promocién profesional hemos de destacar que en los datos analizados de 2023 se
arrojan datos similares para ambos sexos, siendo del 50% para hombres y mujeres, aunque no existe un
procedimiento de carrera profesional al efecto.

No consta formacion en igualdad de los equipos responsables de realizar las ofertas publicas de
empleo y/o promociones. Tampoco existen planes de formacidn de la entidad, realizdndose Unicamente
acciones individuales por los trabajadores en otras administraciones publicas y aquellos referidos al
prevencion de riesgos laborales organizados por el servicio de prevencién ajeno , destacando la poca
afluencia de alumnado en materia de riesgos para las trabajadoras especialmente sensibles (embarazo
y lactancia). Respecto de las medidas incentivadoras a la formacién destacan los permisos para la
concurrencia a examenes en el caso de los hombres y las adaptaciones/modificaciones de jornada en el
caso de las mujeres. Dicho lo anterior es necesario destacar que los hombres en términos generales se
han mostrado mas participativos en los datos de formacidn en prevenciéon de riesgos laborales que son
los Unicos respecto de los cuales existe registro.

Respecto de las condiciones de trabajo destaca una clasificacion profesional sin desarrollar para el
personal laboral , si bien se detecta un intento de equiparacién con el personal funcionario ( grupos y
niveles) que debe ser implementado de acuerdo con lo dispuesto en el articulo 22 del Estatuto de los
trabajadores. Asi, y si bien el personal funcionario esta clasificado seguin lo preceptuado en el Estatuto
Basico del Empleado Publico no existe Relaciéon de Puestos de Trabajo, lo que hace que se constituya
como una medida prioritaria a abordar junto con la clasificacion profesional del personal laboral, al que
también le resultaria de afectacion dicha valoracidon de puestos. Dicha valoracién estableceria unos
criterios objetivos que actualmente no constan a la hora de fijar determinados conceptos salariales tales
como el complemento especifico.

La temporalidad y la parcialidad sigue tendencias sociales, de manera que los trabajos temporales
inciden en las mujeres en un 50% frente al 30% de los hombres ( personal laboral) y en el personal
funcionario Unicamente ellas tienen condicién de interinidad en un porcentaje del 25%. Los datos de
parcialidad suponen un 48,65% para las mujeres frene a los hombres cuyo porcentaje es del 33,33%.

Las condiciones salariales y al margen de lo comentado respecto de la ausencia de relacién de puestos
de trabajo merecen atencion en cuanto a la estructura retributiva del personal de planes de empleo y
proyectos . Asi mismo es necesaria la atencién en categorias donde los conceptos salariales basicos arrojan
brechas importantes y otras donde las gratificaciones extraordinarias y las productividades superan los
limites del 25% bien en negativo, bien en positivo.

No constan datos de medidas conciliatorias tales como reducciones, adaptaciones y excedencias
para el cuidado de hijos o familiares a cargo, ni acuerdos que mejoren las normas basicas de aplicacion,
resultando necesario actualizar las normas colectivas. Asi mismo no constan difusiones o campanas de
sensibilizacion.

Si consta procedimiento para la prevencion del acoso laboral sexual o por razén de sexo, que incluye
un compromiso del Ayuntamiento en la gestion del proceso y en la prevencién y actuacién frente a
dichas conductas, si bien no constan su difusion entre el personal. Asi mismo consta la forma de iniciar
el proceso a través de queja, denuncia o comunicacion a través del correo electrénico creado al efecto:
protocoloacoso@fuensalida.com y al que solo tendra acceso la persona encargada de tramitar la queja
y la comisién instructora.

Respecto de la opinién de la plantilla como dato cualitativo relevante en cuanto al impacto que
observan los empleados y empleadas del Ayuntamiento, se remitié un cuestionario a las personas
trabajadoras, segun se acordd en la comision de igualdad creada al efecto, cuyos resultado han sido
extraido con el siguiente resultado:

En primer lugar cabe destacar la amplia participacion registrada, con un resultado de 80 personas
encuestadas y su casi unanime valoracién positiva respecto del proyecto de desarrollo del | plan de
igualdad del Ayuntamiento.

Del mencionado registro de respuestas se observa una plantilla mayoritariamente con un perfil de edad
mayor de 45 aios con hijos a cargo, siendo muy pequenio el colectivo que tiene familiares dependientes.

Dicho lo anterior y dada la amplia participacion, se detecta una valoracién muy positiva respecto
de la igualdad de trato entre hombres y mujeres en la entidad y asi mismo respecto de la sensibilidad
en la materia del equipo de gobierno. Idéntico sentir se plasma respecto de la promocion profesional,
la formacién, el acceso al empleo sin discriminacién y en igualdad de condiciones y respecto de las
retribuciones.

Unicamente cabe destacar que cuando se les pregunta sobre la informacién recibida sobre medidas
disponibles para favorecer la conciliacién, la respuesta, aun siendo positiva, tiene un porcentaje del
resultado mas favorable mas bajo que en las materias indicadas anteriormente; lo mismo ocurre cuando
se les pregunta si se favorece dicha conciliacién. No obstante, como se indica, el dato es positivo, en
cualquier caso, pero habra que implementar acciones informativas para la plantilla de personal que
ademads, ha demostrado con su participacion su gran interés en el desarrollo del plan de igualdad.
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Respecto del acoso en el entorno laboral, se obtienen los peores resultados de la encuesta, y ello en
concordancia con una posible escasa informacion de los protocolos de actuacion, que como en el caso
anterior habra que reconducir con medidas informativas.

A la vista de la propuesta formulada, los sefiores y sefioras Concejales, por unanimidad, acuerdan
aprobar el Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Fuensalida en los términos expuestos.”

Fuensalida, 19 de febrero de 2025.—El Alcalde, José Jaime Alonso Diaz-Guerra.

N.c[.-931
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