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Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja

Resumen

El Ayuntamiento de Brefia Baja debe liderarse con visién, inspiracion e integridad con el fin de conseguir un
ambiente laboral sostenible y con igualdad de oportunidades para todas las personas con independencia de
su sexo. Para esta importante labor los lideres politicos y organicos del Ayuntamiento necesitan del

compromiso y el talento de cada trabajadora y cada trabajador en todo momento.

Los Planes de Igualdad son una herramienta util e importante para conseguir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres ya que en él se establecen las bases para lograr la igualdad en la institucidon y se acompania
de una planificacion estratégica compuesta por objetivos estratégicos y medidas concretas. Para asegurar su
cumplimiento el plan incluye anexos que serviran para el seguimiento de las medidas y apertura de acciones

correctoras cuando existan desviaciones de estas.

Para desarrollar el Plan de Igualdad sera necesaria la participacidn de varias personas clave, algunas actuando
para la negociacién del plan en su fase inicial y otras para el seguimiento una vez el plan esté en marcha.
Todas las personas trabajadoras estaran implicadas directa o indirectamente en el plan tal y como se define

en su alcance.

Consciente de la necesidad y de los beneficios de disponer de un Plan de Igualdad, el Ayuntamiento de Brefia
Baja promueve la creacién de un Plan de Igualdad Interno y para ello se ha apoyado en trabajo externo que
junto a la colaboracion del personal recopild informacion relevante en materia de igualdad de oportunidades
y de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo que sirvid para la elaboracién de un diagnéstico de

igualdad que da paso al presente Plan de Igualdad Interno del Ayuntamiento de Brefia Baja.
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Alcance

El plan serd aplicable a toda la plantilla del Ayuntamiento de Brefia Baja; personal funcionario, laboral y de
convenios, para todas aquellas personas que mantengan una relacidn laboral con el Ayuntamiento y las que
la mantengan en el futuro siempre que el plan esté vigente, con independencia de la instalacién dependiente

del Ayuntamiento donde se encuentre su centro de trabajo inclusive si trabaja en remoto.

El Plan de Igualdad estara vigente desde el dia siguiente a la fecha de su aprobacién y durante 4 aifos. Se
establece un seguimiento anual durante los tres siguientes afios y una revision general al cuarto afo que se

realizard conforme al Sistema de Seguimiento, Evaluacidn y Revisién especificado mas adelante.

Areas de actuacién

Las areas de actuacion son todas aquellas dreas que se han analizado en el diagnédstico con el objeto de tener una
panoramica actual de la situacion de la entidad, sobre estas areas se han extraido diversas conclusiones que sirven como
base para la implantacion, correccién y mejora, mediante medidas que se desarrollaran en el contexto del Plan de
Igualdad.
1. Proceso de seleccidn y contratacion

Clasificacién profesional

Formacidn

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

Promocién profesional

2

3

4

5

6. Infrarrepresentacién femenina
7. Retribuciones y auditoria retributiva

8. Comunicacion inclusiva y no sexista

9. Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

10. Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivos

Objetivos generales:
El objetivo del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja es lograr que esta entidad alcance la

excelencia en materia de igualdad de trato y de oportunidades entre las mujeres y los hombres que
configuran su plantilla independientemente de su relacién laboral con la institucién, ademas de constituir
una herramienta tangible, objetiva y un mecanismo para que cada persona logre su plena realizacion
profesional en el ayuntamiento basandose en las aptitudes de las que dispone y que pueda desarrollar y por
ultimo, debe ser una herramienta que garantice la continuidad de los logros que deriven de las medidas que

se desarrollaran mas adelante. En este sentido se identifican especificamente 7 objetivos:

Objetivos especificos:



Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja

OE.1: Comunicar con claridad y precision los proyectos del Ayuntamiento, incluidos los recursos
humanos que se necesitaran, asi como las condiciones de acceso a otros puestos de trabajo,
promocion profesional y cambio de puesto de trabajo. Asociado al drea: Proceso de selecciéon y
contratacion.

OE.2: Promover la participacion de hombres y mujeres en los procesos de promocion profesional,
trabajando concretamente en asegurar de que las condiciones estan dadas para que las personas
puedan acceder a grupos superiores en la escala, sobre todo en aquellos grupos donde exista mas
representacién de un sexo que del otro. Asociado al area: Clasificacion profesional. Promocién
profesional. Infrarrepresentacién femenina.

OE.3: Crear un Plan de Formacién con ejecucion anual y garantizar que todas las personas
trabajadoras del ayuntamiento pueden participar de dicho Plan de Formacidn. Asociado a:
Formacioén.

OE.4: Comunicar a todo el personal del ayuntamiento de las medidas de conciliacion que este
dispone, trabajando concretamente en que las mujeres no encuentren barreras para conciliar
efectivamente su vida laboral y familiar y que el desarrollo de su familia no sea un impedimento para
su desarrollo profesional. Asociado a: Ejercicio corresponsable de la vida personal, familiar y laboral.
OE.5: Establecer un mecanismo de tratamiento de datos y elaboracidn de informacion anual que
permita hacer un analisis mds concreto de las retribuciones mds alld del analisis salarial neto.
Asociado a: retribuciones y auditoria retributiva.

OE.6: Garantizar una comunicacién no sexista en cualquier tipo de publicaciéon, comunicado, manual,
documento o informe. Asociado a: Comunicacién inclusiva y no sexista.

OE.7: Garantizar el apoyo a las personas trabajadoras victimas de violencia de género, asi como para
trabajar en prevencidn de cualquier tipo de violencia y discriminacidn. Asociado a: Prevencion del

acoso sexual y por razén de sexo.
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Estrategia

Resumen del diagnéstico
e Proceso de seleccidn y contratacién

o El personal del Ayuntamiento de Brefia Baja no estd lo suficientemente informado sobre los
proyectos que la entidad tiene previsto realizar, incluso si dichos proyectos pudiesen
interesar particularmente a alguna persona trabajadora para presentarse a los procesos de
seleccidn y contratacion.

e (Clasificacion profesional

o Enlosgrupos Aly A2 existe una mayor representacion de mujeres, entre el personal laboral.
En cuanto al personal funcionario existen mds hombres que mujeres en los grupos Aly A2.

o Existen mas hombres que mujeres en el grupo C1, tanto entre el personal laboral como en el
personal funcionario.

e Formacion

o La mitad de la plantilla del Ayuntamiento de Brefia Baja ha recibido formaciéon en materia de
igualdad de género. Se identifica la necesidad de que la entidad desarrolle un Plan de
Formacidn para el ayuntamiento que incluya formacién en igualdad.

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

o Las mujeres trabajadoras son quienes menos reparten sus cargas familiares y por otro lado
las que menos se acogen a las medidas de conciliacién.

o Se puede observar que existen personas trabajadoras que no tienen informacidén sobre la
posibilidad de acogerse a medidas de conciliacién.

e Promocidn profesional

o En el analisis cuantitativo lo relevante fue la abstencion entre las personas trabajadoras que
prefieren no contestar a preguntas que se realizan sobre esta area. Sin embargo, se identifica
entre las respuestas que existen “responsabilidades familiares”, “conformidad con la

|”

situacién actual” y “barreras administrativas” como los motivos por los cuales no se ha
realizado una promocion profesional.

¢ Infrarrepresentacidon femenina

o Existe infrarrepresentacion femenina en trabajos mas técnicos que tradicionalmente han

realizado los hombres, asi, se puede observar como las mujeres estan presentes en areas
como cuidado, educaciéon y cultura, y dejan de estarlo en dreas mas “técnicas” como ha
identificado el diagnéstico.

e Retribuciones y auditoria retributiva

o En los intervalos salariales que se identifican para el andlisis de las retribuciones se

encuentra: equidad en el intervalo 5 (el mas alto), desigualdad a favor de las trabajadoras
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mujeres en el intervalo 4, con 47,8% que contrasta con 9,5% en el caso de trabajadores
hombres, desigualdad a favor de los trabajadores hombres en el intervalo 3, con 9,5% que
contrasta con el 0% en el caso de trabajadoras mujeres, equidad en el intervalo 2 y
desigualdad a favor de los trabajadores hombres en | intervalo 1 (el mas bajo), con 52,4%
gue contrasta con el 30,4% de las trabajadoras mujeres. Teniendo en cuenta que muy pocas
personas se encuentran en el intervalo 3, se excluye de la conclusidn y resulta: que los
trabajadores hombres estdan mas representados en los salarios mas bajos (76,2%) y las
mujeres mas representadas en los salarios mas altos 52,1%.

o Elanalisis salarial se realiza sobre analisis del Salario Neto Anual con datos subjetivos. No se
ha realizado analisis de salarios brutos, ni complementos salariales, siendo el diagndstico en
esta drea un diagndstico parcial pendiente de desarrollo.

e Comunicacion inclusiva y no sexista

o La percepcién de la plantilla sobre el uso de la comunicacidn inclusiva y no sexista es que
consideran que si se utiliza un 38,1%, no existe o no se presenta un protocolo de
comunicacién no sexista.

e Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género

o No se identifica en el diagndstico protocolos especificos de apoyo a las trabajadoras victimas

de violencia de género.
e Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
o Se debe desarrollar con mas detalle el procedimiento de denuncia y actuacion del protocolo

vigente en la entidad.

Planificacidn estratégica
Una vez se ha identificado las areas de actuacion y se ha realizado el diagndstico por cada drea, se establecen

los objetivos mencionados anteriormente. Estos objetivos constituyen la finalidad de este Plan de Igualdad y
la estrategia para desarrollarlo se basa en la unidad de actuacién, la corresponsabilidad entre personas
trabajadoras y sus representantes ademas de los responsables por parte del Ayuntamiento, tanto
responsables politicos como el personal directivo, jefes/as de servicio y cualquier cargo de responsabilidad.
Estas personas deben asumir el compromiso con el desarrollo de las medidas concretas que se desarrollaran,
teniendo en cuenta que para llevarlas adelante se debera dotar de recursos humanos y materiales a este

Plan de Igualdad.

Medidas concretas
Basandose en los objetivos del Plan de Igualdad se realizardn medidas de tres tipos: de implantacién, de

correccidon y de mejora. Una vez identificados cada tipo de medidas se desarrollara una tabla de medidas por
area, donde se expondra la propuesta de medidas que se aprobard con la aprobacién de este texto.

Seguidamente, utilizando un diagrama de Gantt se desarrollara el cronograma de ejecucion de estas:
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Medidas de implantacidn: son aquellas que actian sobre un area poco o nada desarrollada, en estas areas
en la conclusién del diagndstico no se fue capaz de identificar problemas concretos, pero se considera

importante para desarrollar correctamente un Plan de Igualdad.

Medidas de correccién: actian sobre areas desarrolladas y conocidas, en estas areas en la conclusién del
diagndstico se encontraron problemas y es importante porque su objetivo es corregir una situacion y eliminar

el origen del problema.

Medidas de mejora: actuan sobre areas donde la entidad ha trabajado y se ha tomado consciencia, en estas
areas en la conclusién del diagndstico se encontraron problemas leves, se identificaron circunstancias con un
impacto reducido o pequefas incidencias y su objetivo es mejorar el trabajo que se realiza para que su

rendimiento sea el mejor.
Desarrollo de las medidas

Las medidas que se desarrollan a continuacidn estaran organizadas por drea en la tabla de medidas concretas
(Anexo ll1). En adelante se mencionara la medida a desarrollar y posteriormente de desarrollara. El desarrollo
de las medidas es orientativo y debe tomarse como una recomendacién ya que es comprensible que en la
practica y con el trabajo colaborativo de todas las partes, surjan nuevas herramientas que permitan aplicar

la medida de forma mas eficiente e innovadora. Un solo desarrollo puede pertenecer a un grupo de medidas.

1. Desarrollo de un Plan de Comunicacion interno para el Ayuntamiento de Brefia Baja. Asociado al
OE.1
2. Comunicar de manera simplificada y accesible para todo el personal los proyectos y condiciones

de acceso a los mismos. Asociado al OE.1

Se debe desarrollar un Plan de Comunicacién interno que alcance a todas las personas trabajadoras.
El Ayuntamiento dispondra de espacios para la publicacién de este plan, estos espacios podran ser

plataformas de intranet, tablén de anuncios virtual o fisico y similares.

La elaboracidn de este plan es responsabilidad del drea de recursos humanos o el drea analoga. El
Plan de Comunicaciéon es un documento vivo y debe estar abierto a la contribucion de otras areas del

Ayuntamiento, asi como de representantes de personas trabajadoras.

Entre todos los usos que se le puede dar al Plan de Comunicacién interno, en materia de igualdad,
se deberd utilizar para comunicar de manera simplificada y accesible a todas las personas
trabajadoras los proyectos y condiciones de acceso a los mismos, los requisitos y como solicitarlo. La

difusion en el plan de estos proyectos es responsabilidad del drea que los desarrolle.

3. Disponer de descripcion escrita de los puestos de trabajo para el ayuntamiento de Brefia Baja.

Asociado al OE.2
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4. Disponer de mecanismo de valorizacion de los puestos de trabajo. Asociado al OE.2
RPT.

Nota: aunque se deriva a RPT la persona responsable de igualdad deberd hacer seguimiento para

garantizar que existe tanto la relacion de puestos de trabajo y la valoracién de dichos puestos.

5. Desarrollo de un Plan de Formacion anual que incluya formacién de basica avanzada en materia

de igualdad y a prevencion de la violencia machista, acoso, etc. Asociado al OE.3

Se debe incorporar en el Plan de Formacion del Ayuntamiento formacién en todos los niveles en
materia de lgualdad y por extensién a la prevencién de la violencia machista, del acoso, etc. La

formacidn sera proporcional a las responsabilidades en igualdad que tenga la persona:

En la persona o personas susceptibles a asumir responsabilidades en materia de igualdad en calidad
de responsable del Plan de Igualdad deberdn tener formacién integral en Igualdad de oportunidades
enfocada a organizaciones y/o formaciones analogas, con una programacion oficial incluida en el
Catdlogo Nacional las de Cualificaciones Profesionales. Es decir, formacién que lleve a adquirir las
competencias del Certificado de Profesionalidad de Promocion para la Igualdad Efectiva entre

Mujeres y Hombres.

En la persona o personas susceptibles a asumir responsabilidades en el protocolo de acoso sexual y
por razon de sexo deberan tener formacion integral en igualdad de oportunidades enfocada a la
prevencion del acoso y actuacidon ante casos de acoso y/o formaciones analogas, con una
programacion incluida en el Catdlogo Nacional de las Cualificaciones Profesionales. Es decir,
formacidn que lleve a adquirir la competencia UC1584_3 - Detectar, prevenir y acompanfar en el
proceso de atencidn a situaciones de violencia ejercida contra las mujeres, se sugiere programar
formacion en: MF1584_3 - Deteccidn, prevencién y acompafiamiento en situaciones de violencia

contra las mujeres.

6. Ofertar formacion especifica que tenga por objetivo romper los estereotipos en la participacion de
mujeres y hombres en puestos de trabajos masculinizados y feminizados respectivamente.

Asociado al OE.3

Se deben desarrollar talleres de corta duracién y crear material informativo como accesible como
infografias para sensibilizar sobre los trabajos feminizados y masculinizado con el objetivo de que
todas las personas que integran la plantilla tomen conciencia sobre este asunto y de forma indirecta
fomentar que las personas participen en actividades, tareas y promocion profesional en puestos de

trabajo donde el sexo opuesto tiene prevalencia.
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7.

10.

11.

Desarrollo de un modelo simplificado de solicitudes de permisos y licencias en materia de
conciliacién de la vida familiar. Asociado al OE.4
Actualizacion y comunicacién de los permisos y licencias en materia de conciliacién de la vida

familiar. Asociado al OE.4

Se debe realizar una lista de los permisos y licencias en materia de conciliacién de la vida personal y
laboral incluyendo aquellas que vengan del convenio colectivo de aplicacién y las leyes supletorias,
ademas de las propias que el Ayuntamiento de Brefia Baja considere necesarias para favorecer la
conciliacion de las personas que integran la plantilla. Una vez estén identificadas el Ayuntamiento
debera disponer de un modelo simplificado para que las personas trabajadoras puedan realizar la

solicitud y que sea resuelta.

La lista y el modelo deberdn integrarse en el Plan de Comunicacién y ponerlo a disposicidon de toda

la plantilla.

Crear un flujo de datos para la elaboracion de informacién mas detallada en materia de

retribuciones. Asociado al OE.5

Se debe acordar con el area de recursos humanos y/o asesorias externas el traspaso de informacion
accesible y tratable, es decir, el area o proveedor responsable de la confeccién de ndminas debera
transmitir al Ayuntamiento de Brefia Baja uno o varios ficheros con datos integros, abiertos, filtrables

y detallados sobre las ndminas de la plantilla.

El delegado de proteccidn de datos del Ayuntamiento de Brefia Baja debera vigilar el cumplimiento
legal del tratamiento de los datos cuando se encargue a terceros la elaboracién de informes sobre
néminas y retribuciones, el tratamiento se delimitara con la finalidad de: tratar, operar y analizar los
datos sobre salarios, complementos, pluses y demdas conceptos en las ndminas de las personas
trabajadoras del Ayuntamiento de Brefia Baja para su segregacidn por sexo, clasificacién y categoria
profesional y posterior realizacidn de una auditoria retributiva que dé informacién a la entidad para
realizar las justificaciones y correcciones correspondientes a situaciones de desigualdad salarial si las

hubiera.
Resulta indispensable que los datos se transmitan en formatos como: ods, xlsx o similares.

Desarrollar un modelo simplificado de denuncia y actuacion en caso de presuntos casos de acoso

sexual y por razon de sexo. Asociado al OE.7
Derivado al protocolo de acoso sexual y por razén de sexo.

Crear un protocolo de comunicacién no sexista y comunicarlo a toda la plantilla. Asociado al OE.7
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Se trata de crear un instructivo de comunicacién para que toda la plantilla tome conciencia sobre la
importancia del uso de una comunicacién no sexista. El instructivo debera ser accesible e incluir

ejemplos y mejores formas de comunicar. El objetivo es crear un ambiente laboral inclusivo.
12. Encuesta de clima laboral. Asociado al OE.1, OE.2, OE.3, OE.4, OE.5, OE.6, OE.7.

Anualmente se debera realizar una encuesta de clima laboral entre las personas trabajadoras. La
encuesta incluira todas las areas que se estime oportuno evaluar, pero, como minimo: condiciones
de trabajo, retribuciones, igualdad, relacion con los lideres — jefes y relacién con los compafieros de

trabajo.

Medios y recursos

El presupuesto estimado del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja asciende aproximadamente a
5.000 euros anuales de los cuales 4.000 euros corresponden al valor por hora de la persona responsable del
Plan de Igualdad y otros 1.000 euros que serviran para el desarrollo de aquellas medidas en las que se

requiera.
Recursos humanos: 10% de la jornada de una persona trabajadora responsable del Plan de Igualdad
Recursos materiales: 1.000€

Estos recursos variaran en funcién de las modificaciones que se realicen y de las necesidades que se

identifiquen en cada seguimiento.

Calendario de actuaciones

- Se realizaran reuniones con el fin de negociacidn, aprobacion y revision del plan conforme a los
periodos establecidos en el alcance del plan y al Sistema de seguimiento, evaluacién y revision.

- Las medidas concretas se deberan desarrollar en un tiempo que no supere el plazo especificado en
el anexo IV.

- EL seguimiento anual de las medidas, sus reuniones y actuaciones se realizard conforme al Sistema
de seguimiento, evaluacién y revisién

- Algunas actuaciones se realizaran bajo demanda de las partes interesadas conforme al
Procedimiento de modificacidn y resolucion de discrepancias o aquellas relacionadas al Procolo de

acoso sexual y por razén de sexo.

Sistema de seguimiento, evaluacion y revision

Se realizard un seguimiento anual con el fin de comprobar que las medidas comprometidas se han
desarrollado por el area responsable de las mismas, comprobando asimismo que los recursos estuvieron

disponibles y se utilizaron. Para el seguimiento el area responsable de ejecutar cada medida debera facilitar

9
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de manera accesible a la persona Responsable del Plan de Igualdad toda la informacidn sobre la realizacidn,
ejecucion, retrasos o abandono de las medidas. Esto lo realizara sin dilacidn y con un mes de antelacién a la

presentacion del seguimiento a la comisidn de seguimiento.

La evaluacidn se realizara ponderando el cumplimiento de cada una de las medidas y utilizando el formato
gue se disponga para tal fin que como minimo incluira: casillas de verificacién para marcar en cada item el
estado de cumplimiento de una medida (realizada, en proceso, retrasada, abandonada), ademas de una

escala donde se evaluara del 1 al 10 el desempefio de las medidas realizadas o en proceso.

Comisién de seguimiento
Se constituird para realizar el seguimiento del Plan de Igualdad, serd una comision paritaria que represente

al Ayuntamiento como empresay a las personas trabajadoras del Ayuntamiento. Para constituirla la persona
Responsable del Plan de Igualdad debera realizar la convocatoria, convocara al maximo responsable organico
del Ayuntamiento y a la representacion de las personas trabajadoras que dispondran de un plazo de 10 dias

desde la comunicacion para aceptar formar parte de la comision.

Convocatoria de la comisidn de seguimiento
Una vez que las partes hayan aceptado formar parte de la comisidn se convocara una primera reunién donde

se constituird formalmente la comisidn y la persona Responsable de Igualdad expondra el trabajo que se ha

realizado y se tiene previsto realizar para el seguimiento de las medidas.

Dentro de los 30 dias siguientes de la celebracidn de la reunién, la persona Responsable de Igualdad debera
completar el seguimiento y elaborar un resumen sucinto que acompafiara a la herramienta de seguimiento.
Ademas, se deberd convocar y celebrar la reunidn de la comisiéon de seguimiento que valorara el informe y
el resultado del seguimiento y si fuera necesario realizard modificaciones al Plan de Igualdad para garantizar

su eficacia y el cumplimiento de los objetivos estratégicos.

Procedimiento de modificacion y resolucién de discrepancias

Se podra modificar de forma el Plan de Igualdad cuando se quiera corregir la ortografia, secuenciacién y/o
sintaxis de la redaccidn de la revisidén vigente siempre y cuando no se modifique el contenido de este y el
significado de las palabras, oraciones y parrafos. Para tal fin la persona responsable del Plan de Igualdad
llevara un control de versiones y se debera garantizar que esté siempre publicada la ultima versidn con su

fecha de revision.
Las modificaciones relacionadas a:

e lainclusién de datos mejorados al informe diagndstico que conlleve una actualizacidn del resumen
diagndstico incluido en el plan

e Cambios en la estrategia, asi como la adicidn, supresién o modificacion de objetivos estratégicos

e Cambios en las medidas concretas propuestas, asi como su temporizacién

10
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e Cualquier otro cambio no especificado y que afecte al fondo, contenido y significado del texto del

Plan de Igualdad

Podran proponerse en cualquier momento y por parte de responsables organicos del Ayuntamiento o por
representantes de las personas trabajadoras, asi como por la comisiéon de seguimiento cuando en la
valoracion del seguimiento que se realice se decida actuar sobre el Plan para garantizar su eficacia en el
cumplimiento de los objetivos estratégicos. Cuando los cambios no deriven de la comision de seguimiento,
se constituird una comision de igualdad que reunira las caracteristicas de la comisidn negociadora que firma

este plan.

En Brefia Baja a 2 de noviembre de 2022

Conformes con lo expuesto anteriormente y aprobando el presente Plan de Igualdad, firman:

Por la parte social Por parte del Ayuntamiento de Breia Baja

11
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Listado de anexos

Anexo |. Ficha de informacidn institucional y actas
Anexo Il. Diagnéstico del Plan de Igualdad

Anexo lll. Tabla de medidas

Anexo IV. Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

Anexo V. Ficha descriptiva de las funciones de la persona responsable del Plan de Igualdad
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Anexo l. Ficha de informacidn institucional y actas



Ficha de Informacidn institucional

Ficha institucional

Ficha del PDI Interno

Razon social: CIF:

Domicilio: Teléfono:

Centro de trabajo principal:

Representacion por parte de la corporacion en el PDI

Nombre y apellidos Cargo Tipo (1) Rol (2) Representa (3)

Representacion por parte de las personas trabajadoras en el PDI

Nombre y apellidos Cargo Tipo (1) Rol (2) Representa (3)

Responsable del PDI para el seguimiento y evaluacion

Nombre y apellidos Cargo Tipo (1)
Correo (4): Teléfono:

¢A fecha de la Ultima actualizacidn la persona responsable acredita formacion especificada o 50 No
equivalente?

En caso negativo, fecha de fin del plazo para acreditar formacién: 00/ 00/ 0000

Notas

1. Politico, organico o sindical

2. Rolen la mesa de negociacion del Plan de Igualdad. Por ejemplo: presidente/a, secretario/a,
representante

3. Organizacidn sindical, politica o area — departamento que representa en la mesa

4. Debe ser exclusivo para consultas en materia de igualdad con el fin de mantener un registro integro

Ultima actualizacién: 00 / 00 / 0000 10:00 — por: NOMBRE RESPONSABLE ACTUAL
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Expediente n°: 6341/2021
Procedimiento: PLAN IGUALDAD MUNICIPAL
Asunto: Acta de constitucion de la comision de igualdad para la

negociacion del plan de igualdad en el Ayuntamiento de Brefia Baja.

En Brefia Baja, a 22 de febrero de 2022, siendo las 16:00 horas, se reinen
las personas relacionadas para constituir la Comision de Igualdad del
Ayuntamiento de Brefa Baja

\

Reunidos/as

.‘I
/
/

\
-

I. -Por el Ayuntamiento de Brefa Baja
Borja Pérez Sicilia, provisto d.n.i. ....4009.

Francisco Javier Martin Castafieda provisto d.n.i. ....3532.

Juan Manuel Pérez Alvarez( PP)(ausente para este acto por encontrarse
fuera de la isla por motivos de su cargo), provisto de d.n.i. ....5386.

Yesica Pérez Pérez( CC) provista de d.n.i. ....6158.

Ana Maria Garcia Suarez( PSOE) provista de d.n.i ....9026.

I1.- Por la parte social
Maria Milagros Diaz de La Cruz, provista de d.n.i ....1505.
Sindicato: CCOO

Gustavo Manuel Garcia Garcia ( ausente), provisto de d.n.i ....4267.
Sindicato: UGT

Oscar Luis Perestelo Sangil provisto de d.n.i. ....2641.
Sindicato: CCOO

Maria Veronica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ....2975.
Sindicato: UCT

-

Rosa Maria Herrera Pérez, provsita de d.n.i. ....3908.
Sindicato: CCOO
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EXPONEN

PRIMERO. Que de conformidad con los dispuesto en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y
el TREBEP, 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, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los
trabajadores en la forma que se determine en la legislacién laboral.

SEGUNDO. Que en este sentido, el articulo 46.2 de dicha ley, tras la
modificacion efectuada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, referencia que la
elaboracion del diagnéstico se realiza en el seno de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad.

TERCERO. Que la mencionada Comision Negociadora del Plan de Igualdad

se rige por lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
gua_d_a_Le_estl_va_de_mujgms_y_hpmbLe& en el Real Decreto 901/2020, de
3 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su reg_stro y

e modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 mayo istro
depdsito de convenios y acuerdos colectwos_d_e_tca_b_am_(gﬂmuLo_s_S_y_ﬁ)_y

CUARTO. Todas las partes se reconocen mutuamente la capacidad
suficiente par obligarse en el presente acto y el deber de adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres en el Ayuntamiento de Brefia Baja.

ACUERDAN
PRIMERO. Constitucién

La constitucion de la Comisién de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja,
formando parte de su composicién las personas que entre los asistentes se
indican, por un lado, como representantes del Ayuntamiento vy, por otro,
como representantes de la parte social de la misma.

Asumird la presidencia de la citada Comision D. Borja Pérez Sicilia , siendo
secretario/a la persona designada entre |a parte social del Ayuntamiento o
personal en quien se delegue.
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Las convocatorias a las reuniones se comunicaran con una antelacion de al
menos, cinco (5) dias habiles.

La notificacion incluird el orden del dia y el borrador del acta de la sesion
anterior, para su aprobacion, en su caso; asi como indicacion del lugar en el
que los asistentes podran consultar la documentacion o informacién relativa
a los temas a tratar.

— Sesiones extraordinarias: la Comision se reunird en sesion extraordinaria
siempre que lo solicite alguna de las representaciones de la Comision y, en
todo caso, cuando exista denuncia previa por razén de sexo 0 por acoso
sexual. Unicamente se debatiran y aprobaran las propuestas presentadas en
estas sesiones extraordinarias.

En el caso de reuniones extraordinarias, atendida su urgencia, la
convocatoria contara con una antelacién de tres (3) dias habiles.

Desarrollo _de las Sesiones:

1. Tras el desarrollo de las sesiones, se levantara acta de cada una de las
reuniones de la negociacién, que deberan ser aprobadas y firmadas con
manifestaciones de parte, si fuera necesario; no obstante, siempre se
respetara la confidencialidad de la documentacion y los datos aportados por
cada parte.

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

3. En caso de desacuerdo, la comision negociadora podra acudir a los
procedimientos y o6rganos de solucion auténoma de conflictos, si asi se
acuerda, previa intervencion de la comisién paritaria del convenio
correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo para estos casos.

4. Atendiendo a las necesidades concretas que pudieran sucederse, la
Comision de Igualdad podra constituir comisiones o grupos de trabajo para
tratar determinados asuntos. El funcionamiento sera el mismo que el de
Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

Quérom:

La Comisién negociadora no podra constituirse ni actuar sin la asistencia de
mas de la mitad de sus miembros, titulares o suplentes, siendo siempre
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SEGUNDO. Composicion

Para la correcta implementacién del Plan de Igualdad de la plantilla del
Ayuntamiento de Brefia Baja, y con el fin de garantizar que el proceso de
ejecucién del mismo sea un Documento una politica laboral completa de
consenso y representativa de todas partes, la Comision de Igualdad se
configurard en procura de un equilibrio social y de género, teniendo
representacion tanto esta ADMINISTRACION como la plantilla, a través del
personal técnico y de la representacion sindical.

La Composicion de esta comision se realiza de forma paritaria y las
personas que configuran la misma son:

I. -Por el Ayuntamiento:

Presidencia : D. Borja Pérez Sicilia
Vicepresidencia: D. Francisco Javier Martin Castafieda

Vocales: .

D. Juan Manuel Pérez Alvarez( PP)
D2. Yesica Pérez Pérez( CC)

D2. Ana Maria Garcia Suarez( PSOE)

II.- Por la parte social

Maria Milagros Diaz de La Cruz
Sindicato: CCOO

Gustavo Manuel Garcia Garcia
Sindicato: UGT

Oscar Luis Perestelo Sangil
Sindicato: CCOO 4
Maria Veronica Brito Rodriguez
Sindicato UGT

Rosa Maria Herrera Pérez (Ausente)
Sindicato CCOO

TERCERO. Reuniones
Esta Comision de Igualdad se reunird;
_Sesion ordinaria DOS veces al afo, previa convocatoria del

Presidente de la Comisién en la que se determinara el dia y la hora y fijara
como lugar de celebracién el Salén de Plenos del Ayuntamiento.
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preparara la documentacion previa a la celebracion de las reuniones para
ponerla a disposicion de los asistentes con antelacién, custodiara el archivo
y libro de actas, emitirad certificados y cualesquiera otras funciones que le
sean encomendadas por el Presidente. Asistira a las reuniones con voz y
voto.

SEPTIMO: Sustitucién de los miembros de la Comisién.

/
|
|
.I
\

La sustitucion del Presidente por el Vicepresidente, en caso de ausencia,
sera automatica. En caso de que no puedan asistir los titulares de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad, cada uno de ellos designaran a
un representante que les sustituya.

OCTAVO. Funciones:

Son funciones genéricas de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad:
a) Remaver los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion, con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la
carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin
menoscabo de la promocién profesional.

c) Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico
como a lo largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos
de seleccion y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccidon frente al acoso sexual y al i
acoso por razén de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion
retributiva, directa o indirecta, por razon de sexo.

g) Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus
respectivos ambitos de actuacion. ;

Son funciones especificas de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad:

a) Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la organizacién y
defender su implantacion.
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necesaria la presencia del Presidente/a y Secretario/a y las decisiones se
adoptaran por mayoria.

Adopcién de Acuerdos:

1. Para la adopcién de acuerdos se exigira mayoria simple. En caso de
empate, el Presidente de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
tendra voto de calidad.

2. El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse
por las partes negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral
competente, a los efectos de registro y depdsito y publicidad en los
términos previstos reglamentariamente.

Actas:

Los acuerdos adoptados, asi como todo el desarrollo de la reunién, incluidas
las posiciones de las partes, se recogeran en el acta levantada por el/la
Secretario/a, que se incorporara al libro de actas y se pondra a disposicion
de todos los asistentes en la sede electrénica de este Ayuntamiento. El acta
de cada reunién se aprobara en la proxima sesion que se celebre. Las actas
irdn firmadas por el representante de cada parte negociadora y por la
secretaria/secretario.

CUARTO: Funciones de la Presidencia.

El Presidente ostentard la representacion de la Comision Negociadora del
Plan de Igualdad, convocard las reuniones que se celebren y sera el
encargado de presidirlas; fijara el orden del dia y dirigird el correcto
desarrollo de las mismas. Asistira a las reuniones con voz y voto y, en caso
de que se produzca un empate en las votaciones, tendra la potestad de
resolverlo con el voto de calidad.

QUINTO: Funciones de la Vicepresidencia.

El Vicepresidente, si lo hubiera, sustituira al Presidente en el ejercicio de sus
funciones, cuando éste se ausente. Asistird a las reuniones con voz y voto.

SEXTO: Funciones del Secretario/a.
El Secretario/a, elegido entre la parte social, notificara y trasladara la

convocatoria de las sesiones a los miembros de la Comisién Negociadora del
Plan de Igualdad, levantara acta de lo que en cada reunién se acuerde,
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Se citaron las exigencias de la Autoridad Laboral en materia de igualdad a
las administraciones publicas, a saber el Plan de Igualdad, el Protocolo
de Acoso Sexual y por Razon de Sexo y el Registro Salarial y la
Auditoria Retributiva.

Se aclaré que el objetivo que se persigue es visibilizar las desigualdades
entre mujeres y hombres, que provocan injusticias; se trata de hacer
disminuir las brechas de género tomando medidas.

Se explicd los aspecto del principio de Igualdad, relacionado con los
derechos humanos y los valores fundamentales de los Estados Modernos
Democraticos, asi como con la prohibicion de la discriminacion y la igualdad
de trato. Se explico que la desigualdad se manifiesta en Violencia, ya sea
violencia fisica, sexual, estructural, econémica...

Se puso en relieve que el derecho a la igualdad no siempre se entiende,
porque se asocia a la idea de que las diferencias entre los seres humanos,
entre hombres y mujeres, hace inviable alcanzar la igualdad. Tal argumento
llevé a las dos posibles formas de entender la diferencia; una desde el
enfoque patriarcal y otro desde el enfoque de género.

Se explicé que en materia de género, la igualdad viene de la mano de la de
las diferencias, que abraza la diversidad, porque la misma complejidad
humana hace que todas y todos conformamos una realidad diversa. En
cambio, en el sistema de creencias patriarcal, la diferencia no se entiende
asi, no une, sino que separa, porque ha sido precisamente la diferencia
sexual entre mujeres y hombres Ilo que ha sostenido ysostiene la
desigualdad de géneros, privilegiando al hombre frente a la mujer.
Consecuencia de ello es que todas las estructuras politicas, sociales,
econdmicas y culturales estan impregnadas de la desigualdad de género.
Asi, los privilegios y las cargas se han distribuido de manera diferenciada
para hombres y mujeres; habiendo una division de espacios y roles desde
hace siglos, fruto de relaciones asimétricas de poder.

Por otra parte, se reconocié que las mujeres han luchado para conquistar
otros espacios publicos, si bien es también cierto que no sin consecuencias
negativas: porque surgieron nuevas formas de discriminacién, que han
generado una brecha entre la igualdad formal, recogida en la legislacion
de los organismos e instituciones nacionales e internacionales, y la
igualdad real, ajustada a la vida cotidiana y reducida por la cantidad de
situaciones de discriminacién en el mundo entero y en todos los ambitos. \

Ademas se recogieron del pensamiento feminista dos ideas: la critica que
hace al orden patriarcal por basarse en la desigualdad y la jerarquia y la
sugerencia de que el orden social existente puede ser cambiado por otro, a
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b) Identificar las barreras existentes en la entidad local a la ahora de
instaurar el plan de igualdad.

¢) Solucionar los inconvenientes que puedan surgir durante el desarrollo del
Plan de Igualdad.

d) Realizar un seguimiento y evaluacion de todas las medidas previstas en
el Plan de igualdad.

e) Vigilar el cumplimiento de lo dispuesto en el Plan de Igualdad en el
entorno laboral del Ayuntamiento.

f) Actuar ante las situaciones discriminatorias, tanto sufridas como
ocasionadas por los empleados de la entidad local.

NOVENO. Asesores:
La Comisién negociadora podra estar asistida por personal propio o externo
en materia de igualdad. El mismo tendra voz peron no voto en las
decisiones a adoptar.

DECIMO. Documentos Anexos a la Consituticién.

Se anexan como documentos propios al Acta de Consitucion los siguientes:
.- Anexo n.? 1: Documento de Consitucion de la Comisién Negociadora en
concreto " Declaracion Insitucional de compromiso por la igualdad e
emplementacion del I Plan de Igualddad del Ayuntamiento de Brefia Baja”.
Suscrito por el Sr. Alcalde.

.- Anexo n92: Documento de confidencialidad para personal experta en
materia de igualdad que asiste a la Comision Negociadora del Plan de
Igualdad.

.- Anexo n.° 3: Documento de confidencialidad para integrantes de |la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad interno.

Contratada la empresa Your Team, S.L. para la elaboracion del I Plan de
Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja, toma la palabra la aserora
encargada de acompaiar en el plan y elaborar el diagnéstico de situacion
y manifiesta literalmente la secuencia y contenido introductorio del Principio
de Igualdad :

“...Tras el agradecimiento a las personas asistentes, se hace mencién a la
obligatoriedad de los poderes pablicos a elaborar e implantar un
Plan de Igualdad, porque la ley les obliga a promover la igualdad y
remover todos los obstaculos que persisten para alcanzar la igualdad y que
mantienen las situaciones de desigualdad.
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través, de una honda revolucion capaz de cambiar el disefio del mapa de
relaciones de género.

Se destacé la importancia del enfoque de género para poder visilibilizar
las situaciones de desigualdad y tomar conciencia de ellas como primer
paso para poder corregirlas y reducirlas.

Por ultimo, se hizo hincapié en el caracter estructural de las desigualdades y
discriminaciones de género en nuestras sociedades por el fuerte arraigo de
la cultura patriarcal, que impregna toda experiencia humana tanto de
cara al exterior como interna ( identidad, creencias..) asi como las (
estructuras e instituciones de la sociedad en general de todos los ambitos.
Este hecho condiciona nuestra mirada en materia de género: nuestra
socializacion ha sido basicamente patriarcal y ahora se trata de descubrir
que hay otras formas de ser, hacer y convivir basadas en la igualdad. En
este sentido, cada persona de la Comision Negociadora, como la plantilla,
tendréa mas o menos resistencias o dificultades a adoptar una mirada de
género, pero es preciso que poco a poco se vaya adquiriendo dicho enfoque
para que las decisiones y medidas del Plan de Igualdad a nivel interno del
Ayuntamiento sean transformadoras en materia de género y tenga una
proyeccion en la mejora de las condiciones de trabajo....”

Y para que asi conste, las partes, en la representacién que ostentan, firman

el presente documento en sefial de aceptacion y fiel cumplimiento del \_‘M_ :
contenido del mismo. =




Expediente n°: 6341/2021
Procedimiento: PLAN DE IGUALDAD.
Asunto: Acta de reunion comision de igualdad celebrada el dia 24 de Marzo de 2022.

En Brefia Baja, a 24 de Marzo de 2022, siendo las 14:15 horas, se reunen las personas
relacionadas para celebrar reunion de comision negociadora.
Reunidos/as

I.- Por el Ayuntamiento de Brena Baja.
Borja Pérez Sicilia, provisto d.n.i. ....3532.

Juan Manuel Pérez Alvarez (PP) provisto de d.n.i. ....5386.
Yesica Pérez Pérez (CC) provista de d.n.i. 6158.

Ana Maria Garcia Suraez (PSOE) provista de d.n.i. ....9026
I1. Por la parte Social

Maria Milagros Diaz de la Cruz, provista de d.n.i. ....1505.
Sindicato: CCOO

Oscar Luis Perestelo Sangil provisto de d.n.i. ....2641.
Sindicato: CCOO

Maria Veronica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ...2975
Sindicato: UGT

Rosa Maria Herrera Pérez, provista de d.n.i. ....3908.

Sindicato: CCOO

Toma la Palabra Macarena, técnica de la empresa Yoru Team, para comenzar a revisar
los puntos del dia.

Punto 1. Se aprueba por unanimidad el borrador del Acta de Constitucion para
aprobacion de 1a mesa de negociacion. Por lo que queda aprobado.,

Punto 2. Se ruega que los responsables de las diferentes areas del Ayuntamiento bien
sean concejalias o jefes de servicios llevan a cabo la mayor implicacion posible para
sensibilizar y motivar a su personal para que se trabaje en el plan de igualdad, asi como
faciliten los datos solicitados por la empresa “Your Team”, en la medida de sus

posibilidades.



Punto 3: El Diagnostico del Plan municipal de igualad se llevara a cabo en base a las
areas recogidas en el BOE de 14 de Octubre de 2020. Capitulo III, Articulo 7 y que

son:
Proceso de Seleccion y contratacion.
Clasificacion profesional.
Formacion.
Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad en lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de Octubre,
de i1gualdad retributiva entre mujeres y hombres.

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

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Punto 4: Las fuentes y técnicas de recopilacién de datos y disefio de investigacion.

Punto 5: Se pasaré un cuestionario a cada trabajador/a. De esta entrevista se obtendran
los datos mas cualitativos. Si es necesario se ampliaran los datos cualitativos mediante
una entrevista personal.

Punto 6: Se entregara un cuestionario del ministerio de igualdad, se entregara el
cuestionario mediante diferentes vias, en papel, telematica, online y se dara al personal
del Ayuntamiento de Brefia Baja una semana para la realizacion del mismo. Los datos

corresponderan a el afio 2021.

Punto 7: Se establece fecha para la proxima reunién. 28 de Abril a las 14:00 horas en e
salon de plenos del Ayuntamiento de Brefia Baja.

Se levanta el Acta a las 14:55 del Dia 24 de Marzo de 2022.

/
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Expediente n°: 6341/2021

Procedimiento: PLAN IGUALDAD MUNICIPAL

Asunto: Acta de constitucion de la comision de igualdad para la negociacién del plan de
igualdad en el Ayuntamiento de Breifia Baja.

En Brefia Baja, a 28 de abril de 2022, siendo las 14:00 horas, se relinen las personas
relacionadas para constituir la Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja

Se retinen

I. -Por el Ayuntamiento de Breiia Baja
Borja Pérez Sicilia, provisto de DNI ...4009.

Francisco Javier Martin Castafieda, provisto de DNI ...3532.
Juan Manuel Pérez Alvarez (PP) provisto de DNI ...5386.
Yesica Pérez Pérez (CC), provista de DNI ...6158.

Ana Maria Garcia Suarez (PSOE), provista de DNI ...9026.
IL.- Por la parte social

Maria Milagros Diaz de La Cruz, provista de DNI ...1505.
Sindicato: CCOO

Gustavo Manuel Garcia Garcia, provisto de DNI ...4267
Sindicato: UGT

Oscar Luis Perestelo Sangil, provisto de DNI ...2641.
Sindicato: CCOO

Maria Veronica Brito Rodriguez, provista de DNI ...2975.
Sindicato: UCT

Rosa Maria Herrera Pérez, provista de DNI ...3908.
Sindicato: CCOO
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PRIMERO. Que de conformidad con los dispuesto en la Ley Orgénica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el TREBEP, las
Administraciones Publicas estin 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 discriminacién laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

SEGUNDO. Que en este sentido, el articulo 46.2 de dicha ley, tras la modificacion
efectuada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién, referencia que la elaboracién del diagnéstico se realiza en el
seno de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

TERCERO. Que la mencionada Comision Negociadora del Plan de Igualdad se rige por
lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
(articulos 5 y 6) y en el Capitulo II, Seccion Tercera, del Titulo Preliminar de la Ley
40/2015 de 1 de octubre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas. .

CUARTO. Todas las partes se reconocen mutuamente la capacidad suficiente para
obligarse en el presente acto y el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier

tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Breiia
Baja.

ACUERDAN

PRIMERO. Constitucion

La constitucién de la Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja, tessiisiidn 7

parte de su composicion las personas que entre los asistentes se indican, por un ladg(
como representantes del Ayuntamiento y, por otro, como representantes de la parte
social de la misma.
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SEGUNDO. Composicion

Para la correcta implementacion del Plan de Igualdad de la plantilla del Ayuntamiento
de Brena Baja, y con el fin de garantizar que el proceso de ejecucion del mismo sea un
Documento una politica laboral completa de consenso y representativa de todas partes,
la Comision de Igualdad se configurara en procura de un equilibrio social y de género,
teniendo representacion tanto esta ADMINISTRACION como la plantilla, a través del
personal técnico y de la representacion sindical.

La Composicion de esta comision se realiza de forma paritaria y las personas que
configuran la misma son:

I. -Por el Ayuntamiento:

Presidencia: D. Borja Pérez Sicilia
Vicepresidencia: D. Francisco Javier Martin Castafieda

Vocales:

D. Juan Manuel Pérez Alvarez( PP)
D?. Yesica Pérez Pérez (CC)

D?. Ana Maria Garcia Suarez (PSOE)

I1.- Por la parte social
Secretaria: Veronica Brito Rodriguez

Maria Milagros Diaz de La Cruz
Sindicato: CCOO

Gustavo Manuel Garcia Garcia
Sindicato: UGT

Oscar Luis Perestelo Sangil
Sindicato: CCOO

Maria Veronica Brito Rodriguez
Sindicato UGT

Rosa Maria Herrera Pérez
Sindicato CCOO
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TERCERO. Reuniones
Esta Comision de Igualdad se reunira;

— Sesion ordinaria DOS veces al afio, previa convocatoria del Presidente de la
Comision en la que se determinara el dia y la hora y fijara como lugar de celebracion el
Salon de Plenos del Ayuntamiento. Las convocatorias a las reuniones se comunicaran
con una antelacion de al menos, cinco (5) dias habiles.

La notificacion incluiré el orden del dia y el borrador del acta de la sesion anterior, para
su aprobacion, en su caso; asi como indicacion del lugar en el que los asistentes podran
consultar la documentacion o informacion relativa a los temas a tratar.

— Sesiones extraordinarias: la Comision se reunira en sesion extraordinaria siempre
que lo solicite alguna de las representaciones de la Comision y, en todo caso, cuando
exista denuncia previa por razén de sexo o por acoso sexual. Unicamente se debatirin y
aprobaran las propuestas presentadas en estas sesiones extraordinarias.

En el caso de reuniones extraordinarias, atendida su urgencia, la convocatoria contara
con una antelacion de tres (3) dias habiles.

Desarrollo de las Sesiones:

1. Tras el desarrollo de las sesiones, se levantara acta de cada una de las reuniones de la
negociacion, que deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si
fuera necesario; no obstante, siempre se respetara la confidencialidad de la
documentacion y los datos aportados por cada parte.

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

3. En caso de desacuerdo, la comision negociadora podra acudir a los procedimientos y
organos de solucion autonoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de |
comision paritaria del convenio correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo p
estos casos.

4. Atendiendo a las necesidades concretas que pudieran sucederse, la Comision de
Igualdad podra constituir comisiones o grupos de trabajo para tratar determinados
asuntos. El funcionamiento sera el mismo que el de la Comision Negociadora del Plan
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de Igualdad.
Quoérum:

La Comision negociadora no podrad constituirse ni actuar sin la asistencia de, minimo, 3
integrantes por cada bloque, titulares o suplentes, cumpliendo también el principio de

paridad en cada reunion, siendo siempre necesaria la presencia del Presidente o /\ \
Vicepresidente y Secretaria y las decisiones se adoptaran por mayoria.

Adopcién de Acuerdos:

1. Para la adopcion de acuerdos se exigira mayoria simple. En caso de empate, el
Presidente de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad tendra voto de calidad.

2. El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por las
partes negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente, a los
efectos de registro y deposito y publicidad en los términos previstos
reglamentariamente.

Actas:

Los acuerdos adoptados, asi como todo el desarrollo de la reunion, incluidas las |
posiciones de las partes, se recogerdn en el acta levantada por la Secretaria, que se |
incorporara al libro de actas y se pondré a disposicién de todos los asistentes en la sede
clectronica de este Ayuntamiento. El acta de cada reunion se aprobara en la préxima
sesion que se celebre. Las actas irdn firmadas por el representante de cada parte
negociadora y por la secretaria.

CUARTO: Funciones de la Presidencia. ’

El Presidente ostentard la representacion de la Comisiéon Negociadora del Plan de
Igualdad, convocara las reuniones que se celebren y sera el encargado de presidirlas;
fijara el orden del dia y dirigira el correcto desarrollo de las mismas. Asistira a las
reuniones con voz y voto y, en caso de que se produzca un empate en las votacione
tendra la potestad de resolverlo con el voto de calidad.

QUINTO: Funciones de la Vicepresidencia.

El Vicepresidente, si lo hubiera, sustituira al Presidente en el ejercicio de sus funciones,
cuando éste se ausente. Asistira a las reuniones con voz y voto.
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SEXTO: Funciones del Secretario/a.

La Secretaria, elegido entre la parte social, notificard y trasladara la convocatoria de las
sesiones a los miembros de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, levantara
acta de lo que en cada reunion se acuerde, preparara la documentacion previa a la
celebracion de las reuniones para ponerla a disposicion de los asistentes con antelacion,
custodiara el archivo y libro de actas, emitira certificados y cualesquiera otras funciones
que le sean encomendadas por el Presidente. Asistira a las reuniones con voz'y voto.

SEPTIMO: Sustitucién de los miembros de la Comisién.

La sustitucion del Presidente por el Vicepresidente, en caso de ausencia, serd
automatica. En caso de que no puedan asistir los titulares de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, cada uno de ellos designaran a un representante que les sustituya.

OCTAVO. Funciones:
Son funciones genéricas de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad:

a) Remover los obsticulos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion, con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la
promocion profesional.

c¢) Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo pablico como a lo
largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de seleccién
y valoracion. ¢

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva,
directa o indirecta, por razén de sexo.

g) Evaluar peridédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos
ambitos de actuacion.
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Son funciones especificas de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad:

a) Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la organizacién y defender su
implantacion.

b) Identificar las barreras existentes en la entidad local a la ahora de instaurar el plan de
igualdad.

c) Solucionar los inconvenientes que puedan surgir durante el desarrollo del Plan de
Igualdad.

d) Realizar un seguimiento y evaluacion de todas las medidas previstas en el Plan de
igualdad.

e) Vigilar el cumplimiento de lo dispuesto en el Plan de Igualdad en el entorno laboral
del Ayuntamiento.

f) Actuar ante las situaciones discriminatorias, tanto sufridas como ocasionadas por los
empleados de la entidad local.

NOVENO. Asesores:
La Comision negociadora podra estar asistida por personal propio o externo en materia
de igualdad. El mismo tendra voz pero no voto en las decisiones a adoptar.

DECIMO. Documentos Anexos a la Consituticién.

Se anexan como documentos propios al Acta de Consitucién los siguientes: .- Anexo n.°
1: Documento de Consitucion de la Comision Negociadora en concreto * Declaracion
Insitucional de compromiso por la igualdad e emplementacion del I Plan de Igualddad
del Ayuntamiento de Brefia Baja”. Suscrito por el Sr. Alcalde.

.~ Anexo n°2: Documento de confidencialidad para personal experta en materia de
igualdad que asiste a la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

.~ Anexo n.° 3: Documento de confidencialidad para integrantes de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad interno.

Contratada la empresa Your Team, S.L. para la elaboracion del I Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Brefia Baja, toma la palabra la asesora encargada de acompaiiar en el
plan y elaborar el diagndstico de situacién y manifiesta literalmente la secuencia y
contenido introductorio del Principio de Igualdad :
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“ Tras el agradecimiento a las personas asistentes, se hace mencién a la obligatoriedad %
de los poderes piiblicos a elaborar e implantar un Plan de Igualdad, porque la ley

les obliga a promover la igualdad y remover todos los obstaculos que persisten para

alcanzar la igualdad y que mantienen las situaciones de desigualdad.

Se citaron las exigencias de la Autoridad Laboral en materia de igualdad a las
administraciones publicas, a saber, ¢l Plan de Igualdad, el Protocolo de Acoso Sexual
y por Razén de Sexo y el Registro Salarial y la Auditoria Retributiva.

Se aclaré que ¢l objetivo que se persigue es visibilizar las desigualdades entre mujeres y
hombres, que provocan injusticias; se trata de hacer disminuir las brechas de género
tomando medidas.

Se explico los aspectos del principio de Igualdad, relacionado con los derechos
humanos y los valores fundamentales de los Estados Modernos Democraticos, asi como
con la prohibicién de la discriminacién y la igualdad de trato. Se explico que la
desigualdad se manifiesta en Violencia, ya sea violencia fisica, sexual, estructural,
economica...

Se puso en relieve que el derecho a la igualdad no siempre se entiende, porque se asocia
a la idea de que las diferencias entre los seres humanos, entre hombres y mujeres, hace
inviable alcanzar la igualdad. Tal argumento llevé a las dos posibles formas de
entender la diferencia; una desde el enfoque patriarcal y otro desde el enfoque de
género.

Se explicd que, en materia de género, la igualdad viene de la_mano de la de las
diferencias, que abraza la diversidad, porque la misma complejidad humana hace que
todas y todos conformamos una realidad diversa. En cambio, en el sistema de creencias
patriarcal, la diferencia no se entiende asi, no une, sino que separa, porque ha sido
precisamente la diferencia sexual entre mujeres y hombres lo que ha sostenido y
contintia sosteniendo la desigualdad de géneros, privilegiando al hombre frente a la
mujer. Consecuencia de ello es que todas las estructuras politicas, sociales, economicas
y culturales estin impregnadas de la desigualdad de género. Asi, los privilegios y las
cargas se han distribuido de manera diferenciada para

hombres y mujeres; habiendo una division de espacios y roles desde hace siglos, fruto
de relaciones asimétricas de poder.

Por otra parte, se reconoci6 que las mujeres han luchado para conquistar otros espacios
publicos, si bien es también cierto que no sin consecuencias negativas: porque surgieron
nuevas formas de discriminacién, que han generado una brecha entre la igualdad
formal, recogida en la legislacion de los organismos e instituciones nacionales e
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internacionales, y la igualdad real, ajustada a la vida cotidiana y reducida por la
cantidad de situaciones de discriminacion en el mundo entero y en todos los ambitos.

Ademas, se recogieron del pensamiento feminista dos ideas: la critica que hace al
orden patriarcal por basarse en la desigualdad y la jerarquia y la sugerencia de que el
orden social existente puede ser cambiado por otro, a través, de una honda revolucion
capaz de cambiar el disefio del mapa de relaciones de género.

Se destaco la importancia del enfoque de género para poder visibilizar las situaciones
de desigualdad y tomar conciencia de ellas como primer paso para poder corregirlas y
reducirlas.

Por qltimo, se hizo hincapié en el cardcter estructural de las desigualdades y
discriminaciones de género en nuestras sociedades por el fuerte arraigo de la cultura
patriarcal, que impregna toda experiencia humana tanto de cara al exterior como
interna (identidad, creencias...) asi como las estructuras e instituciones de la sociedad
en general de todos los ambitos. Este hecho condiciona nuestra mirada en materia de
género: nuestra socializacion ha sido basicamente patriarcal y ahora se trata de
descubrir que hay otras formas de ser, hacer y convivir basadas en la igualdad. En este
sentido, cada persona de la Comision Negociadora, como la plantilla, tendrd mas o
menos resistencias o dificultades a adoptar una mirada de género, pero es preciso que
poco a poco se vaya adquiriendo dicho enfoque para que las decisiones y medidas del
Plan de Igualdad a nivel interno del Ayuntamiento sean transformadoras en materia de
género y tenga una proyeccion en la mejora de las condiciones de trabajo...”

Y para que asi conste, las partes, en la representacion que ostentan, firman el presente
documento en sefial de aceptacion y fiel cumplimiento del contenido del mismo.

En Brefia Alta, a 28 de abril de 2022.

Por parte del Ayuntamien




AYUNTAMIENTO DE LA MUY NOBLE Y HONORABLE VILLA DE
BRENA BAJA

Provincia de Santa Cruz de Tenerife
PLAZA DE LAS MADRES - SAN JOSE - 38712 BRENA BAJA

C.LF. P3800900G - Teléfono: 922 43 59 55
Pigina Web: http://www.bbaja.es E-mail: bbaja@bbaja.es

Expediente n°: 6341/2021

Procedimiento: PLAN IGUALDAD MUNICIPAL

Asunto: Acta de constitucion de la comision de igualdad para la negociacion del plan de
igualdad en el Ayuntamiento de Brefia Baja.

En Breﬁa'Baja, a 28 de abril de 2022, siendo las 14:00 horas, se retnen las personas
relacionacLs para constituir la Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja

Se relineql

L. -Por el Ayuntamiento de Breiia Baja
Borja Pérez Sicilia, provisto de DNI ...4009.

Francisco Javier Martin Castaiieda, provisto de DNI s Lo & .18
Juan Manuel Pérez Alvarez (PP) provisto de DNI ...5386.
Yesica Pé1|'ez Pérez (CC), provista de DNI ...6158.

Ana Maria Garcia Suarez (PSOE), provista de DNI ...9026.
IL.- Por la parte social

Maria Milagros Diaz de La Cruz, provista de DNI ...1505.

Sindicato: CCOO

Gustavo Manuel Garcia Garcia, provisto de DNI ... 4267
Sindicato: UGT

Oscar Luis Perestelo Sangil, provisto de DNI ...2641.
Sindicato: CCOO

Maria Veronica Brito Rodriguez, provista de DNI ...2975,
Sindicato: UCT

Rosa Maria Herrera Pérez, provista de DNI ...3908.
Sindicato: CCOO
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PRIMERO. Que de conformidad con los dispuesto en la Ley Orgdnica 3/2007. de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el TREBEP, las
Administraciones Publicas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberin adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores en la forma que se determine en la legislacion laboral.

SEGUNDO. Que en este sentido, el articulo 46.2 de dicha ley, tras la modificacion
efectuada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, referencia que la elaboracion del diagnéstico se realiza en el
seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad.

TERCERO. Que la mencionada Comisién Negociadora del Plan de Igualdad se rige por
lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que sc
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
(articulos 5 y 6) y en el Capitulo I, Seccién Tercera, del Titulo Preliminar de la Ley
40/2015 de 1 de octubre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas.

CUARTO. Todas las partes se reconocen mutuamente la capacidad suficiente para |
obligarse en el presente acto y el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Breiia
Baja.

ACUERDAN
PRIMERO. Constitucién

La constitucién de la Comisién de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja, formando
parte de su composicién las personas que entre los asistentes se indican, por un lad
como representantes del Ayuntamiento y, por otro, como representantes de la
social de la misma.
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SEGUNDO. Composicién
|

Para la correcta implementacién del Plan de Igualdad de la plantilla del Ayuntamiento
de Brefia Baja, y con el fin de garantizar que el proceso de ejecuciéon del mismo sea un
Documento una politica laboral completa de consenso y representativa de todas partes,
la Comisién de Igualdad se configurar en procura de un equilibrio social y de género,
teniendo representacion tanto esta ADMINISTRACION como la plantilla, a través del
personal técnico y de la representacién sindical.

La Compésicion de esta comisién se realiza de forma paritaria y las personas que
configuran la misma son:

L. -Por el Ayuntamiento:

Presidencia: D. Borja Pérez Sicilia
Vicepresidencia: D. Francisco Javier Martin Castafieda

Vocales:

D. Juan Manuel Pérez Alvarez( PP)
D*. Yesica Pérez Pérez (CC)

D". Ana Maria Garcia Suarez (PSOE)

IL- Por la parte social
Secretariir: Verénica Brito Rodriguez

Maria Mi}agros Diaz de La Cruz
Sindicato: CCOO

Gustavo Manuel Garcia Garcia
Sindicato: UGT

Oscar Luis Perestelo Sangil
Sindicato: CCOO

Maria Veronica Brito Rodriguez
Sindicato UGT

Rosa Maria Herrera Pérez
Sindicato CCoo
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TERCERO. Reuniones
Esta Comision de Igualdad se reunira;

— Sesi6n ordinaria DOS veces al afio, previa convocatoria del Presidente de la
Comisién en la que se determinaré el dia y la hora y fijara como lugar de celebracion el
Salén de Plenos del Ayuntamiento. Las convocatorias a las reuniones se comunicaran
con una antelacion de al menos, cinco (5) dias habiles.

La notificacion incluira el orden del dia y el borrador del acta de la sesion anterior, para
su aprobacion, en su caso; asi como indicacién del lugar en el que los asistentes podran
consultar la documentacioén o informacion relativa a los temas a tratar.

__ Sesiones extraordinarias: la Comisién se reuniré en sesion extraordinaria siempre
que lo solicite alguna de las representaciones de la Comision y, en todo caso, cuando
exista denuncia previa por razén de sexo 0 por acoso sexual. Unicamente se debatiran y
aprobaran las propuestas presentadas en estas sesiones extraordinarias.

En el caso de reuniones extraordinarias, atendida su urgencia, la convocatoria contard
con una antelacion de tres (3) dias habiles.

Desarrollo de las Sesiones:

1. Tras el desarrollo de las sesiones, se levantara acta de cada una de las reuniones de la
negociacion, que deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si °
fuera necesario; no obstante, siempre se respetara la confidencialidad de la
documentacién y los datos aportados por cada parte.

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

3. En caso de desacuerdo, la comisién negociadora podra acudir a los procedimientos y
6rganos de solucién autonoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de |
comision paritaria del convenio correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo p
estos casos.

4. Atendiendo a las necesidades concretas que pudieran sucederse, la Comision de
Igualdad podré constituir comisiones o grupos de trabajo para tratar determinados
asuntos. El funcionamiento sera el mismo que el de la Comision Negociadora del Plan
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de Igualdad.
Ol

La Comisién negociadora no podra constituirse ni actuar sin la asistencia de, minimo, 3
integrantes por cada bloque, titulares o suplentes, cumpliendo también el principio de

paridad en cada reunién, siendo siempre necesaria la presencia del Presidente o /\ 1
Viceprcsidente y Secretaria y las decisiones se adoptarén por mayoria.

Adopcién de Acuerdos:

1. Para la adopci6n de acuerdos se exigira mayoria simple. En caso de empate, el
Presidente de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad tendra voto de calidad.

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

Actas:

Los acuerdos adoptados, asi como todo el desarrollo de la reunién, incluidas las
posicionels de las partes, se recogerdn en el acta levantada por la Secretaria, que se( \
incorporara al libro de actas y se pondra a disposicion de todos los asistentes en la sede
electronica de este Ayuntamiento. El acta de cada reunion se aprobaré en la préxima
sesidn que se celebre. Las actas iran firmadas por el representante de cada parte

negociadora y por la secretaria.
CUARTO: Funciones de la Presidencia.

El Presidente ostentaré la representacion de la Comisién Negociadora del Plan de
Igualdad, convocari las reuniones que se celebren y seré el encargado de presidirlas;
fijard el orden del dia y dirigiré el correcto desarrollo de las mismas. Asistira a las
Teuniones con voz y voto y, en caso de que se produzca un empate en las votacione
tendra la potestad de resolverlo con el voto de calidad.

QUINTO: Funciones de la Vicepresidencia.

El Vicepresidente, si lo hubiera, sustituiré al Presidente en el ejercicio de sus funciones,
cuando éste se ausente. Asistira a las reuniones con voz y voto.
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SEXTO: Funciones del Secretario/a.

La Secretaria, elegido entre la parte social, notificara y trasladara la convocatoria de las
sesiones a los miembros de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, levantara
acta de lo que en cada reunion se acuerde, preparara la documentacién previa a la
celebracion de las reuniones para ponerla a disposicion de los asistentes con antelacion,
custodiaré el archivo y libro de actas, emitira certificados y cualesquiera otras funciones
que le sean encomendadas por el Presidente. Asistiré a las reuniones con voz y voto.

SEPTIMO: Sustitucién de los miembros de la Comisi6n.

La sustitucion del Presidente por el Vicepresidente, en caso de ausencia, sera
automatica. En caso de que no puedan asistir los titulares de la Comision Negociadora
del Plan de Igualdad, cada uno de ellos designaran a un representante que les sustituya.
OCTAVO. Funciones:

Son funciones genéricas de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad:

a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacién, con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la
promocién profesional.

¢) Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo piblico como a lo
largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de seleccion
y valoracion.

¢) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva,
directa o indirecta, por razon de sexo.

g) Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos
ambitos de actuacion.
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Son funciones especificas de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad:

a) Impulsar la difusién del Plan de Igualdad dentro de la organizacién y defender su
implantacion.

b) Identificar las barreras existentes en la entidad local a la ahora de instaurar el plan de
igualdad. |

c) Solucionar los inconvenientes que puedan surgir durante el desarrollo del Plan de
Igualdad.

d) Realizar un seguimiento y evaluacion de todas las medidas previstas en el Plan de
igualdad.

e) Vigilar el cumplimiento de lo dispuesto en el Plan de I gualdad en el entorno laboral
del Ayuntamiento.

f) Actuar ante las situaciones discriminatorias, tanto sufridas como ocasionadas por los
empleados de la entidad local.

NOVENO. Asesores:
La Comision negociadora podré estar asistida por personal propio o externo en materia
de igualdad. El mismo tendra voz pero no voto en las decisiones a adoptar.

DECIMQ. Documentos Anexos a la Consituticién.

Se anexan como documentos propios al Acta de Consitucién los siguientes: .- Anexo n.°
1: Documento de Consitucién de la Comisién Negociadora en concreto “ Declaracién
Insitucional de compromiso por la igualdad e emplementacién del I Plan de Igualddad
del Ayuntamiento de Brefia Baja”. Suscrito por el Sr. Alcalde.

.- Anexo n°2: Documento de confidencialidad para personal experta en materia de
igualdad que asiste a la Comisi6én Negociadora del Plan de Igualdad.

- Anexo 1.° 3: Documento de confidencialidad para integrantes de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad interno.

Contratada la empresa Your Team, S.L. para la elaboracién del I Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Brefia Baja, toma la palabra la asesora encargada de acompaiiar en el
plan y elaborar el diagnostico de situacién y manifiesta literalmente la secuencia y
contenido introductorio del Principio de Igualdad :
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“_.Tras el agradecimiento a las personas asistentes, se hace mencién a la obligatoriedad
de los poderes piblicos a elaborar e implantar un Plan de Igualdad, porque la ley
les obliga a promover la igualdad y remover todos los obstaculos que persisten para
alcanzar la igualdad y que mantienen las situaciones de desigualdad.

Se citaron las exigencias de la Autoridad Laboral en materia de igualdad a las
administraciones publicas, a saber, ¢l Plan de Igualdad, el Protocolo de Acoso Sexual
y por Razén de Sexo y el Registro Salarial y la Auditoria Retributiva.

Se aclard que el objetivo que se persigue es visibilizar las desigualdades entre mujeres y
hombres, que provocan injusticias; se trata de hacer disminuir las brechas de género
tomando medidas.

Se explicd los aspectos del principio de Igualdad, relacionado con los derechos
humanos y los valores fundamentales de los Estados Modernos Democraticos, asi como
con la prohibicién de la discriminacién y la igualdad de trato. Se explicé que la
desigualdad se manifiesta en Violencia, ya sea violencia fisica, sexual, estructural,
economica...

Se puso en relieve que el derecho a la igualdad no siempre se entiende, porque se asocia
a la idea de que las diferencias entre los seres humanos, entre hombres y mujeres, hace
inviable alcanzar la igualdad. Tal argumento llevé a las dos posibles formas de
entender la diferencia; una desde el enfoque patriarcal y otro desde el enfoque de
género.

Se explicé que, en materia de género, la igualdad viene de la mano de la de las !
diferencias, que abraza la diversidad, porque la misma complejidad humana hace que
todas y todos conformamos una realidad diversa. En cambio, en el sistema de creencias
patriarcal, la diferencia no se entiende asi, no une, sino que separa, porque ha sido
precisamente la diferencia sexual entre mujeres y hombres lo que ha sostenido y
contintia sosteniendo la desigualdad de géneros, privilegiando al hombre frente a la
mujer. Consecuencia de ello es que todas las estructuras politicas, sociales, econémicas
y culturales estan impregnadas de la desigualdad de género. Asi, los privilegios y las
cargas se han distribuido de manera diferenciada para

hombres y mujeres; habiendo una division de espacios y roles desde hace siglos, fruto
de relaciones asimétricas de poder.

Por otra parte, se reconocié que las mujeres han luchado para conquistar otros espacios
piblicos, si bien es también cierto que no sin consecuencias negativas: porque surgieron
nuevas formas de discriminacién, que han generado una brecha entre la igualdad
formal, recogida en la legislacién de los organismos e instituciones nacionales e
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internacionales, y la igualdad real, ajustada a la vida cotidiana y reducida por la
cantidad de situaciones de discriminacion en el mundo entero y en todos los ambitos.

Ademas, se recogieron del pensamiento feminista dos ideas: la critica que hace al
orden patriarcal por basarse en la desigualdad y la jerarquia y la sugerencia de que el
orden social existente puede ser cambiado por otro, a través, de una honda revolucién
capaz de cambiar el disefio del mapa de relaciones de género.

Se destacé la importancia del enfoque de género para poder visibilizar las situaciones
de desigualdad y tomar conciencia de ellas como primer paso para poder corregirlas y
reducirlas,

Por ultimo, se hizo hincapié en el caracter estructural de las desigualdades y
discriminaciones de género en nuestras sociedades por el fuerte arraigo de la cultura
patriarcal, que impregna toda experiencia humana tanto de cara al exterior como
interna (identidad, creencias...) asi como las estructuras e instituciones de la sociedad
en general de todos los dmbitos. Este hecho condiciona nuestra mirada en materia de
género: nuestra socializacién ha sido basicamente patriarcal y ahora se trata de
descubrir que hay otras formas de ser, hacer y convivir basadas en la igualdad. En este
sentido, cada persona de la Comision Negociadora, como la plantilla, tendrd mas o
menos resistencias o dificultades a adoptar una mirada de género, pero es preciso que
poco a paco se vaya adquiriendo dicho enfoque para que las decisiones y medidas del
Plan de Igualdad a nivel interno del Ayuntamiento sean transformadoras en materia de
género y tenga una proyeccién en la mejora de las condiciones de trabajo...”

Y para que asi conste, las partes, en la representacion que ostentan, firman el presente
documento en sefial de aceptacion y fiel cumplimiento del contenido del mismo.

En Brefia Alta, a 28 de abril de 2022.

‘ k,Por--la\parte trabajadora: Por parte del Ayuntamien
( <
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Expediente n°: 6341/2021
Procedimiento: PLAN IGUALDAD MUNICIPAL

Asunto: Acta de constitucion de la comision de igualdad para la negociacién del plan de

igualdad en el Ayuntamiento de Brefia Baja.

En Brefia Baja, a 12 de mayo de 2022, siendo las 14:00 horas, se reiinen las personas
relacionadas para constituir la Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja. \Ti/
Se relinen

L. -Por el Ayuntamiento de Breiia Baja
Borja Pérez Sicilia, provisto de DNI ...4009.

Francisco Javier Martin Castafieda, provisto de DNI ...3532.

Juan Manuel Pérez Alvarez provisto de DNI ...5386.

Yesica Pérez Pérez, provista de DNI ...6158.

Ana Maria Garcia Suarez, provista de DNI ...9026.
IL.- Por la parte social
Maria Milagros Diaz de La Cruz, provista de DNI ...1505.

Sindicato: CCOO

-

Gustavo Manuel Garcia Garcia, provisto de DNI ...4267
Sindicato: UGT

Oscar Luis Perestelo Sangil, provisto de DNI ...2641.
Sindicato: CCOO

Maria Veronica Brito Rodriguez, provista de DNI ...2975.

Sindicato: UGT
Rosa Maria Herrera Pérez, provista de DNI ...3908. ¢
Sindicato: CCOO
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III.- Asesoramiento

Empresa y asesora técnica.

PRIMERO. Que de conformidad con los dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22
de matzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y el TREBEP, Ilas
Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberian adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores en la forma que se determine en la legislacién laboral.

SEGUNDO. Que en este sentido, el articulo 46.2 de dicha ley, tras la modificacion
efectuada por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion, referencia que la elaboracion del diagnéstico se realiza en el
seno de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad.

TERCERO. Que la mencionada Comision Negociadora del Plan de Igualdad se rige por
lo dispuesto en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de
28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo
(articulos 5 y 6) y en el Capitulo II, Seccion Tercera, del Titulo Preliminar de la Ley
40/2015 de 1 de octubre, de Régimen Juridico de las Administraciones Publicas.

CUARTO. Todas las partes se reconocen mutuamente la capacidad suficiente para
obligarse en el presente acto y el deber de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Brefia
Baja.

ACUERDAN
PRIMERO. Constitucion

La constitucion de la Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja, formando
parte de su composicion las personas que entre los asistentes se indican, por un lado,
como representantes del Ayuntamiento y, por otro, como representantes de la parte
social de la misma.
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SEGUNDO. Composicion

Para la correcta implementacion del Plan de Igualdad de la plantilla del Ayuntamiento

de Brefia Baja, y con el fin de garantizar que el proceso de ejecucion del mismo sea un

Documento una politica laboral completa de consenso y representativa de todas partes,

la Comision de Igualdad se configurard en procura de un equilibrio social y de género,

teniendo representacion tanto esta ADMINISTRACION como la plantilla, a través del /
personal técnico y de la representacion sindical. ﬁ/
La Composicion de esta comision se realiza de forma paritaria y las personas que

configuran la misma son:

L. -Por el Ayuntamiento:

Presidencia: D. Borja Pérez Sicilia
Vicepresidencia: D. Francisco Javier Martin Castafieda

Vocales:

D. Juan Manuel Pérez Alvarez
D?. Yesica Pérez Pérez

D®. Ana Maria Garcia Suarez

I1.- Por la parte social
Secretaria: Veronica Brito Rodriguez

Maria Milagros Diaz de La Cruz
Sindicato: CCOO

Gustavo Manuel Garcia Garcia
Sindicato: UGT

Oscar Luis Perestelo Sangil
Sindicato: CCOO

Maria Veronica Brito Rodriguez
Sindicato UGT

Rosa Maria Herrera Pérez
Sindicato CCOO
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TERCERO. Reuniones
Esta Comision de Igualdad se reunird;

— Sesion ordinaria DOS veces al afio, previa convocatoria del Presidente de la
Comision en la que se determinard el dia y la hora y fijard como lugar de celebracion el
Salén de Plenos del Ayuntamiento. Las convocatorias a las reuniones se comunicaran
con una antelacion de, al menos, cinco (5) dias hébiles.

La notificacion incluira el orden del dia y el borrador del acta de la sesion anterior, para
su aprobacion, en su caso; asi como indicacion del lugar en el que los asistentes podran
consultar la documentacion o informacion relativa a los temas a tratar.

— Sesiones extraordinarias: la Comision se reunira en sesion extraordinaria siempre
que lo solicite alguna de las representaciones de la Comision y, en todo caso, cuando
exista denuncia previa por razén de sexo o por acoso sexual. Unicamente se debatirdn y
aprobaran las propuestas presentadas en estas sesiones extraordinarias.

En el caso de reuniones extraordinarias, atendida su urgencia, la convocatoria contara
con una antelacion de tres (3) dias habiles.

Desarrollo de las Sesiones:

1. Tras el desarrollo de las sesiones, se levantara acta de cada una de las reuniones de la
negociacion, que deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si
fuera necesario; no obstante, siempre se respetard la confidencialidad de la
documentacion y los datos aportados por cada parte.

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

3. En caso de desacuerdo, la comision negociadora podréa acudir a los procedimientos y
organos de solucion auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencion de la
comision paritaria del convenio correspondiente, si asi se ha previsto en el mismo para
estos casos.

4. Atendiendo a las necesidades concretas que pudieran sucederse, la Comision de
Igualdad podra constituir comisiones o grupos de trabajo para tratar determinados
asuntos. El funcionamiento sera el mismo que el de la Comision Negociadora del Plan




AYUNTAMIENTO DE LAMUY NOBLE Y HONORABLE VILLA DE
BRENA BAJA

Provincia de Santa Cruz de Tenerife

PLAZA DE LAS MADRES — SAN JOSE - 38712 BRENA BAJA
C.LF. P3800900G - Teléfono: 922 43 59 55
Pagina Web: http://www.bbaja.cs E-mail: bbaja@bbaja.es

SEXTO: Funciones del Secretario/a.

La Secretaria, elegido entre la parte social, notificard y trasladara la convocatoria de las
sesiones a los miembros de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, levantara
acta de lo que en cada reunion se acuerde, preparara la documentacién previa a la
celebracion de las reuniones para ponerla a disposicion de los asistentes con antelacion,
custodiara el archivo y libro de actas, emitira certificados y cualesquiera otras funciones
que le sean encomendadas por el Presidente. Asistird a las reuniones con vozy voto.

SEPTIMO: Sustitucién de los miembros de la Comisién.

La sustitucion del Presidente por el Vicepresidente, en caso de ausencia, serad
automatica. En caso de que no puedan asistir los titulares de la Comisiéon Negociadora
del Plan de Igualdad, cada uno de ellos designaran a un representante que les sustituya.
OCTAVO. Funciones:

Son funciones genéricas de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad:

a) Remover los obsticulos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion, con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y

hombres en el acceso al empleo pblico y en el desarrollo de la carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la
promocién profesional.

c¢) Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo piblico como a lo
largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de seleccion
y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razéon
de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva,
directa o indirecta, por razon de sexo.

g) Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos
ambitos de actuacion.
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de Igualdad.
Quérum:

La Comision negociadora no podra constituirse ni actuar sin la asistencia de, minimo, 3
integrantes por cada bloque, titulares o suplentes, cumpliendo también el principio de
paridad en cada reunion, siendo siempre necesaria la presencia del Presidente o -9

Vicepresidente y Secretaria y las decisiones se adoptaran por mayoria. r§\

Adopcién de Acuerdos:
1. Para la adopcion de acuerdos se exigira mayoria simple. En caso de empate, el
Presidente de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad tendra voto de calidad. n

2. El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por las
partes negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente, a los
efectos de registro y deposito y publicidad en los términos previstos
reglamentariamente.

Actas:

Los acuerdos adoptados, asi como todo el desarrollo de la reunién, incluidas las
posiciones de las partes, se recogeran en el acta levantada por la Secretaria, que se
incorporara al libro de actas y se pondra a disposicion de todos los asistentes en la sede
electronica de este Ayuntamiento. El acta de cada reunion se aprobara en la proxima
sesion que se celebre. Las actas iran firmadas por el representante de cada parte
negociadora y por la secretaria.

CUARTO: Funciones de la Presidencia.

El Presidente ostentara la representacion de la Comision Negociadora del Plan de
Igualdad, convocaré las reuniones que se celebren y serd el encargado de presidirlas;
fijard el orden del dia y dirigird el correcto desarrollo de las mismas. Asistird a las
reuniones con voz y voto y, en caso de que se produzca un empate en las votaciones,
tendra la potestad de resolverlo con el voto de calidad.

QUINTO: Funciones de la Vicepresidencia.

El Vicepresidente, si lo hubiera, sustituira al Presidente en el ejercicio de sus funciones,
cuando éste se ausente. Asistira a las reuniones con voz y voto.
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Son funciones especificas de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad:

a) Impulsar la difusion del Plan de Igualdad dentro de la organizacion y defender su
implantacion.

b) Identificar las barreras existentes en la entidad local a la ahora de instaurar el plan de
igualdad.

c) Solucionar los inconvenientes que puedan surgir durante el desarrollo del Plan de
Igualdad.

d) Realizar un seguimiento y evaluacién de todas las medidas previstas en el Plan de
Igualdad.

e) Vigilar el cumplimiento de lo dispuesto en el Plan de Igualdad en el entorno laboral
del Ayuntamiento.

f) Actuar ante las situaciones discriminatorias, tanto sufridas como ocasionadas por los
empleados de la entidad local.

NOVENO. Personas asesoras:

La Comision negociadora podra estar asistida por personal propio o externo en materia
de igualdad. El mismo tendra voz pero no voto en las decisiones a adoptar.

DECIMO. Confidencialidad.

Las personas que integran la Comision Negociadora, 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, ninglin tipo de documento entregado por la empresa a esta Comision
podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los
que motivaron su entrega.

Y para que asi conste, las partes, en la representacion que ostentan, firman el presente
documento en sefial de aceptacion y fiel cumplimiento del contenido del mismo.
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Contratada la empresa Your Team, S.L. para la elaboracion del I Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Brefia Baja, toma la palabra la asesora encargada de acompafiar en el
plan y elaborar el diagnéstico de situacién y manifiesta literalmente la secuencia y
contenido introductorio del Principio de Igualdad:

Se citaron las exigencias de la Autoridad Laboral en materia de igualdad a las
administraciones publicas, a saber, el Plan de Igualdad, el Protocolo de Acoso Sexual
y por Razén de Sexo y el Registro Salarial y 1a Auditoria Retributiva.

Se aclard que el objetivo que se persigue es visibilizar las desigualdades entre mujeres y
hombres, que provocan injusticias; se trata de hacer disminuir las brechas de género
tomando medidas.

Se explico los aspectos del principio de Igualdad, relacionado con los derechos
humanos y los valores fundamentales de los Estados Modernos Democraticos, asi como
con la prohibiciéon de la discriminacién y la igualdad de trato. Se explicé que la
desigualdad se manifiesta en Violencia, ya sea violencia fisica, sexual, estructural,
econdmica... -

Se puso en relieve que el derecho a la igualdad no siempre se entiende, porque se asocia
a la idea de que las diferencias entre los seres humanos, entre hombres y mujeres, hace
inviable alcanzar la igualdad. Tal argumento llevé a las dos posibles formas de
entender la diferencia; una desde ¢l enfoque patriarcal y otro desde el enfoque de
género.

Se explicé que, en materia de género, la igualdad viene de la mano de la de las
diferencias, que abraza la diversidad, porque la misma complejidad humana hace que
todas y todos conformamos una realidad diversa. En cambio, en el sistema de creencias
patriarcal, la diferencia no se entiende asi, no une, sino que separa, porque ha sido
precisamente la diferencia sexual entre mujeres y hombres lo que ha sostenido y
contintia sosteniendo la desigualdad de géneros, privilegiando al hombre frente a la
mujer. Consecuencia de ello es que todas las estructuras politicas, sociales, economicas
y culturales estdn impregnadas de la desigualdad de género. Asi, los privilegios y las
cargas se han distribuido de manera diferenciada para

hombres y mujeres; habiendo una divisién de espacios y roles desde hace siglos, fruto

de relaciones asimétricas de poder. /ﬂ\
|
Por ofra parte, se reconoci6 que las mujeres han luchado para conquistar otros espacios \s

publicos, si bien es también cierto que no sin consecuencias negativas: porque surgieron
nuevas formas de discriminacion, que han generado una brecha entre la igualdad

—
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formal, recogida en la legislacion de los organismos e instituciones nacionales e
internacionales, y la igualdad real, ajustada a la vida cotidiana y reducida por la
cantidad de situaciones de discriminacion en el mundo entero y en todos los ambitos.

Ademas, se recogieron del pensamiento feminista dos ideas: la critica que hace al
orden patriarcal por basarse en la desigualdad y la jerarquia y la sugerencia de que el
orden social existente puede ser cambiado por otro, a través, de una honda revolucion
capaz de cambiar el disefio del mapa de relaciones de género.

Se destaco la importancia del enfoque de género para poder visibilizar las situaciones
de desigualdad y tomar conciencia de ellas como primer paso para poder corregirlas y
reducirlas.

Por ultimo, se hizo hincapié en el caracter estructural de las desigualdades y
discriminaciones de género en nuestras sociedades por el fuerte arraigo de la cultura
patriarcal, que impregna toda experiencia humana tanto de cara al exterior como
interna (identidad, creencias...) asi como las estructuras e instituciones de la sociedad
en general de todos los ambitos. Este hecho condiciona nuestra mirada en materia de
género: nuestra socializacion ha sido basicamente pafriarcal y ahora se trata de
descubrir que hay otras formas de ser, hacer y convivir basadas en la igualdad. En este
sentido, cada persona de la Comisién Negociadora, como la plantilla, tendrd mas o
menos resistencias o dificultades a adoptar una mirada de género, pero es preciso que
poco a poco se vaya adquiriendo dicho enfoque para que las decisiones y medidas del
Plan de Igualdad a nivel interno del Ayuntamiento sean transformadoras en materia de
género y tenga una proyeccion en la mejora de las condiciones de trabajo...”

Y para que asi conste, las partes, en la representacion que ostentan, firman el presente
documento en sefial de aceptacion y fiel cumplimiento del contenido del mismo.

En Brefia Alta, a 12 de mayo de 2022.

Por la parte trabajadora: Por parte del Ayuntamiento:

.




Expediente n° : 6341/2021
Procedimiento: PLAN DE IGUALDAD.
Asunto: Acta de reunion comision de igualdad celebrada el dia 12 de Mayo de 2022.

En Brefia Baja, a 12 de Mayo de 2022, siendo las 14:15 horas, se reunen las personas
relacionadas para celebrar reunién de comisién negociadora.

Reunidos/as

L.- Por el Ayuntamiento de Brefia Baja.

Borja Pérez Sicilia, provisto d.n.i. ....3532. No asiste.

Juan Manuel Pérez Alvarez (PP) provisto de d.n.i. ....5386.
Yesica Pérez Pérez (CC) provista de d.n.i. 6158. No asiste.
Ana Maria Garcia Suraez (PSOE) provista de d.n.i. ....9026.

Francisco Javier Martin Castafieda (PP) provisto de dni ....3532

IL. Por la parte Social.

Maria Milagros Diaz de la Cruz, provista de d.n.i. ...1505.
Sindicato: CCOO

Oscar Luis Perestelo Sangil, provisto de d.n.i. ...2641.
Sindicato: CCOO.

Maria Verdnica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ...2975.
Sindicato: UGT.

Por otro lado también se encuentran presenten Irene y Belimar, técnicas de la empresa
Your Team.

En primer lugar se aprueba el acta de constitucion de la comision y es firmada
consecuentemente por los miembros que se encontraban presentes, cumpliendo asi el
criterio de paridad.

En Segundo lugar se revisa el cuestionario propuesto para hacerlo llegar a las
trabajadoras/es y se modifica el item 12.

En tercer lugar por parte de la técnica del plan de igualdad Irene se expone a la
comision la documentacién que aun queda por recabar necesaria para el plan de
igualdad y por parte de la mesa se da el consentimiento para que puedan recabar dicha
informacion.

En cuarto lugar se informa a la comision que el protocolo de acoso sexual ya se ha
llevado a cabo por parte de la empresa y que la pré6xima reunion se aportara.



Por 1ltimo, se establece la proxima reunion para el dia 2 de Junio de 2022.

Se levanta el Acta a las 14:47 del dial2 de Mayo de 2022.




Expediente n°: 6341/2021
Procedimiento: PLAN DE IGUALDAD.
Asunto: Acta de reunion comision de igualdad celebrada el dia 24 de Marzo de 2022.

En Brefia Baja, a 24 de Marzo de 2022, siendo las 14:15 horas, se relinen las personas
relacionadas para celebrar reunion de comision negociadora.

Reunidos/as

L.- Por el Ayuntamiento de Breiia Baja.
Borja Pérez Sicilia, provisto d.n.i. ....3532.

Juan Manuel Pérez Alvarez (PP) provisto de d.n.i. ....5386.
Yesica Pérez Pérez (CC) provista de d.n.i. 6158.

Ana Maria Garcia Suraez (PSOE) provista de d.n.i. ....9026
IL. Por la parte Social

Maria Milagros Diaz de la Cruz, provista de d.n.i. ....1505.
Sindicato: CCOO

Oscar Luis Perestelo Sangil provisto de d.n.i. ....2641.
Sindicato: CCOO

Maria Verénica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ...2975
Sindicato: UGT

Rosa Maria Herrera Pérez, provista de d.n.i. ....3908.
Sindicato: CCOO

Toma la Palabra Macarena, técnica de la empresa Yoru Team, para comenzar a revisar
los puntos del dia.

Punto 1. Se aprueba por unanimidad el borrador del Acta de Constitucion para
aprobacion de la mesa de negociacion. Por lo que queda aprobado.,

Punto 2. Se ruega que los responsables de las diferentes areas del Ayuntamiento bien
sean concejalias o jefes de servicios llevan a cabo la mayor implicacion posible para
sensibilizar y motivar a su personal para que se trabaje en el plan de igualdad, asi como
faciliten los datos solicitados por la empresa “Your Team”, en la medida de sus
posibilidades.



Punto 3: El Diagndstico del Plan municipal de igualad se llevara a cabo en base a las
areas recogidas en el BOE de 14 de Octubre de 2020. Capitulo III, Articulo 7 y que
son:

Proceso de Seleccion y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres de
conformidad en lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de Octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

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

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Punto 4: Las fuentes y técnicas de recopilacion de datos y disefio de investigacion.

Punto 5: Se pasara un cuestionario a cada trabajador/a. De esta entrevista se obtendran
los datos mas cualitativos. Si es necesario se ampliaran los datos cualitativos mediante
una entrevista personal.

Punto 6: Se entregara un cuestionario del ministerio de igualdad, se entregard el
cuestionario mediante diferentes vias, en papel, telematica, online y se dar4 al personal
del Ayuntamiento de Brefia Baja una semana para la realizacién del mismo. Los datos
corresponderan a el afio 2021.

Punto 7: Se establece fecha para la proxima reunion. 28 de Abril a las 14:00 horas en el
salon de plenos del Ayuntamiento de Brefia Baja.

Se levanta el Acta a las 14:55 del Dia 24 de Marzo de 2022.

)




Expediente n°: 6341/2021
Procedimiento: PLAN DE IGUALDAD.
Asunto: Acta de reunién comision de igualdad celebrada el dia 2 de Junio de 2022.

En Brefa Baja, a 2 de Junio de 2022, siendo las 14:00 horas, se retinen las personas
relacionadas para celebrar reunién de comision negociadora.

Reunidos/as
L- Por el Ayuntamiento de Brena Baja.

Francisco Javier Martin Castafieda (PP) provisto de dni ....3532

Juan Manuel Pérez Alvarez (PP) provisto de d.n.i. ....5386.

Ana Maria Garcia Suraez (PSOE) provista de d.n.i. ....9026

I1. Por la parte Social

Maria Milagros Diaz de la Cruz, provista de d.n.i. ....1505.
Sindicato: CCOO

Oscar Luis Perestelo Sangil provisto de d.n.i. ....2641.
Sindicato: CCOO

Maria Verénica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ...2975
Sindicato: UGT

Rosa Maria Herrera Pérez, provista de d.n.i. ....3908.
Sindicato: CCOO

Toma la palabra Irene, técnica de la empresa Yoru Team, para comenzar a revisar los
puntos del dia.

Irene comenta la importancia de que el Ayuntamiento habilite un correo para que se
puedan registrar quejas y denuncias de acoso sexual.

Por otro lado manifiesta que es necesaria la creacién de un comité de igualdad, este
comité de igualdad para llevar a cabo la implantacion del plan, delegara la asesoria
confidencial en una de las personas que la componen, a la eleccién de la persona
denunciante, o en su defecto, consensuada por el propio comité. Es importante que la
persona que ocupe este cargo tenga no solo formacion especifica en materia de igualdad
y género, sino que esté sensibilizada.



Irene continua explicando en qué consiste el protocolo de actuacion frente al acoso
sexual. Se plantea una duda por parte de la comision negociadora. ¢(Qué es la inspeccion
general de servicio?. Duda que se resolvera en la proxima reunion.

La comision negociadora por otro lado también pregunta si este protocolo se rige por
la ley nacional de violencia de género o por la ley canaria. En caso de que se rija por la
ley canaria la consideracion de violencia de género cambiaria y el acoso sexual laboral
entraria a formar parte dentro de lo que se considera violencia de género. Préxima
reunion se aclarara dicha propuesta.

En cuanto al diagnostico del Plan de Igualdad, Irene comenta que se esta comenzando a
trabajar con los datos, aunque faltan atin algunos atn.

Se establece proxima reunion de la comision negociadora martes 21 de junio a las 14:00

horas.
Se levanta el Acta a las 15:00 horas del dia 2 de Junio de 2022.




Expediente n°: 6341/2021
Procedimiento: PLAN DE IGUALDAD.
Asunto: Acta de reunidon comision de igualdad celebrada el dia 22 de Junio de 2022.

En Breiia Baja, a 22de Junio de 2022, siendo las 13:50 horas, se reunen las personas
relacionadas para celebrar reunion de comision negociadora.

Reunidos/as

I.- Por el Ayuntamiento de Breiia Baja.

Francisco Javier Martin Castafieda (PP) provisto de dni ....3532

Juan Manuel Pérez Alvarez (PP) provisto de d.n.i. ....5386.

Ana Maria Garcia Suraez (PSOE) provista de d.n.i. ....9026

Yesica Pérez Pérez (CC) provista de d.n.i. 6158.

I1. Por la parte Social
Maria Milagros Diaz de la Cruz, provista de d.n.i. ....1505.
Sindicato: CCOO

Maria Veronica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ...2975
Sindicato: UGT

Toma la palabra Irene, técnica de la empresa Yoru Team, para comenzar a revisar los
puntos del dia.

Irene comenta en relacion a lo que se hablo en la ultima reunidn, las diferencias
existentes entre la ley autondmica de violencia de género y la estatal, y que el protocolo
de acoso se llevara a cabo por la LEY ESTATAL. Asi quedaria resuelta la duda que
surgio en la reunion anterior.

Por otro lado Irene continua explicando que para que el protocolo de acoso sexual o po
razon de genero sea efectivo es necesario que por parte del Ayuntamiento ya se pued
llevar a cabo la creacién de la asesoria confidencial. Dicha asesoria debe estar formad
por 4 personas. Para la creacion de la misma el Ayuntamiento de Brefia Baja tiene que
realizar una convocatoria en el que cualquier empleado o empleada publica se pued
presentar voluntariamente a un proceso de seleccion, que incluira la superacion de un.
prueba objetiva, consecuentemente se llevara a cabo la realizacion de los
nombramientos y la confeccion del listado de asesoras/es confidenciales.



Posteriormente estas personas recibirdn un médulo de formacion que no seré inferior a
100 horas de contenido eminentemente practico, versara sobre las cuestiones de
igualdad entre mujeres y hombres, acoso sexual y por razon de sexo en el lugar de
trabajo, sobre el presente protocolo y los procedimientos o instrucciones a las que se
hace referencia en los epigrafes 2,3 y 1 y la disposicion final, formacion en atencion
psicoldgica a victimas, habilidades comunicativas y de gestion de equipos humanos.
Una vez creada la asesoria confidencial, se creard un correo para que se le facilite el
acceso a dicha asesoria a las personas que asi lo requieran.

A continuacion se reviso el diagndstico del plan de igualdad, como es bastante largo, se
acordo el hacerlo llegar a todos los presentes para que tengan aproximadamente 2
semanas para revisarlo y las devoluciones se las harian a Irene via email.

Se establece la proxima reunion para el dia 28 de Julio a las 13:00 horas.

Debido a que el diputado del comin ha realizado una queja al Ayuntamiento solicitando
que esté realizado cuanto antes el protocolo de acoso sexual o por razén de sexo, en la
proxima reunion se vera que ha respondido el diputado del comin, ya que desde el
Ayuntamiento se le ha devuelto que dicho protocolo esta en fase de revision.

La comision decide que el dia 28 de Julio, una vez finalizado el diagnostico, se elevara a
la secretaria de este Ayuntamiento, para que se pueda dar finalizada la fase de
diagnéstico.

Otra aspecto a tener en cuenta es averiguar como sera la formacién que tendria que
recibir la asesoria confidencial.

Se levanta la sesion a las 14:30 horas del dia 22 de Junio de 2022.




Expediente n®: 6341/2021
Prucedi'Tlienta: PLAN DE IGUALDAD.
Asunto: {Acta de reunién comision de igualdad celebrada el dia 28 de Julio de 2022.

En Breiia Baja, a 28de Julio de 2022, siendo las 13:25 horas, se retinen las personas
relacionﬂ'das para celebrar reunion de comision negociadora.

ReunidoT/aS

L.- Por el Ayuntamiento de Breiia Baja.

Borja Pérez Sicilia, provisto d.n.i. ....3532.

FrancisceT Javier Martin Castafieda (PP) provisto de dni ....3532

Juan Maduel Pérez Alvarez (PP) provisto de d.n.i. ....5386.

Ana Marljp Garcia Suraez (PSOE) provista de d.n.i. ....9026

Yesica Péj‘ez Pérez (CC) provista de d.n.i. 6158.

IL. Por Ia‘ parte Social

aria Mi‘agros Diaz de la Cruz, provista de d.n.i. ....1505.
Sindicato: CCOO

dria Vetonica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ...2975
indicatoI UGT

Rosa Mar1a Herrera Pérez, provista de d.n.i. ....3908.
Sindicato: CCOO



Toma la palabra Belimar, la nueva técnica encargada de llevar a cabo el plan de
Igualdad desde la empresa Yoru Team, nos explica que Irene, la anterior técnica ha
dejado de llevar este proyecto y que a partir de ahora ella serd la persona responsable
del mismo.

La comision da por aprobado tanto el diagnostico como el protocolo de acoso
sexual, que se trasladara a secretaria para que tenga constancia del mismo.

Dentro del protocolo de acoso, en las medidas cautelares, se afiadié la posibilidad de
que la denuncia provenga de un miembro de la parte politica del Ayuntamiento.
También se afiadi6 el personal de las empresas que presten servicios externos al
Ayuntamiento.

Esta comision entiende que el protocolo de acoso sexual formara parte del Plan
de Igualdad.

Desde este momento se recalca la prioridad en elaborar a la mayor brevedad
posible el Plan de igualdad municipal. que ya se ha comenzado a realizar.

Se establece proxima reunion para revisar el desarrollo del plan de igualdad para
el proximo dia 25 de Agosto a las 13:00 horas en el salon de plenos del Ayuntamiento
de Brefia Baja.

Se levanta la sesion a las 13:45 horas del dia 28 de Julio de 2022.



|

Expediente n°: 6341/2021

Procedimiento: PLAN DE IGUALDAD.

Asunto: Acta de reunién comision de igualdad celebrada el dia 25 de Agosto de 2022.
i

En Bre l Baja, a 25 de Agosto de 2022, siendo las 13:15 horas, se retinen las personas
relacionadas para celebrar reunién de comision negociadora.
|

Reunidos/as

I.- Por fl Ayuntamiento de Brefia Baja.

Franciscro Javier Martin Castafieda (PP) provisto de dni ....3532

Juan Mz,Lnuel Pérez Alvarez (PP) provisto de d.n.i. ....5386.
|

Ana MT’fa Garcia Suraez (PSOE) provista de d.n.i. ....9026

IL. Por la parte Social

Maria Milagros Diaz de la Cruz, provista de d.n.i. ....1505.
Sindicato: CCOO

Maria Verénica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ...2975
Sindicato: UGT

ar Luis Perestelo Sangil, provisto de d.n.i. ...2641.
Sindicato: CCOO.

|

|
Toma la palabra Alejandro, técnico de la empresa Yoru Team, para comenzar a revisar
los puntos del dia. Explica que la anterior profesional, no va a continuar con el plan de
Igualdad del Ayuntamiento de Breiia Baja por lo que €l ser4 el responsable de la
finalizacion del mismo.

|
Nos presenta a la comision el borrador del plan de igualdad con los diferentes objetivos
establecidos.

Dicho bibrrador comienza a ser revisado.




-Area, dentro del proceso de seleccion y comunicacion se llevara a cabo el desarrollo de
un Plan de comunicacion interno para el Ayuntamiento. Comunicar de manera
simplificada y accesible para todo el personal los proyectos y condiciones de acceso a
los mismos.

-Clasificacion profesional. Cuando se expone este punto. Dofia Maria Milagros comenta
que se esta realizando una relacién de puestos de trabajo por una empresa externa y en
dicha elaboracion se establecera todo lo contenido en este punto.

-Importancia de desarrollar un plan de formacion anual en materia de igualdad y de
prevencion de violencia machista.

-Formacion especifica que tenga por objetivo romper los estereotipos en la
participacion de mujeres y hombres en los puestos de trabajos masculinizados y
feminizados.

- Desarrollo de un modelo simplificado de solicitudes de permisos y licencias en
materia de conciliacion e la vida familiar.

-Desarrollar un modelo simplificado de denuncia y actuacién en caso de presuntos casos
de acoso sexual y por razon de sexo.

-Crear un protocolo de comunicacion no sexista.

-Encuesta de clima laboral.

Se manifiesta por parte de Alejandro la necesidad de que exista un responsable del plan
de igualdad, para revisar el plan ya realizado de forma peri6dica y en caso de que no se
cumpla con los objetivos establecidos acudir a la comision negociadora.

Hay que aclarar para la proxima reunién cual es la formacion en concreto que tendria
que tener la comision encargada de llevar a cabo el seguimiento del acoso sexual.

Ana Maria (PSOE), manifiesta la importancia para llevar a cabo la implementacion del
Plan de igualdad de realizarlo con un orden de prioridades, habria que ver cual es ese
orden para poderlo implementar.

Conclusiones de la reunion:

-Importancia de buscar y tener un responsable tanto para el seguimiento del plan de
igualdad una vez esté implementado, asi como para el protocolo de acoso sexual,
podrian ser la misma persona o personas diferentes.

-Las medidas del plan de igualdad se debatirén en las proximas reuniones, para ir
desarrollando punto a punto el plan de igualdad.

Se establece la proxima reunion el dia 22 de Septiembre de 2022 a las 13 horas.

Se levanta la sesion a las 14:30 horas del dia 25 de Agosto de 2022.
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Expediente n°: 6341/2021
Procedimiento: PLAN DE IGUALDAD.

Asunto: Acta de reuniéon comision de igualdad celebrada el dia 22 de septiembre de

2022. '|

i
En Brefia Baja, a 22 de Septiembre de 2022, siendo las 13:00 horas, se retinen las
personasﬁI relacionadas para celebrar reunion de comision negociadora.

Reunido#;/as
|
L.- Por el| Ayuntamiento de Brefia Baja.

Francisml? Javier Martin Castafieda (PP) provisto de dni ....3532
|

| i
Juan Manuel Pérez Alvarez (PP) provisto de d.n.i. ....5386.
|

/
Ana Marﬁl Garcia Suraez (PSOE) provista de d.n.i. ....9026 W

|
IL. Por la parte Social
|
i
Maria Verénica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ...2975
Sinclicato:!i UGT
|

|
Oscar Luis Perestelo Sangil, provisto de d.n.i. ...2641.

Sindicato: iiCCOO.

|

|

|

|
Toma la palabra Alejandro, técnico de la empresa Your Team, en primer lugar
comunica que ya esta elaborado el Plan de igualdad, y que en las siguientes sesiones hay
que desarrollar un poco mas las medidas en reuniones de la comision.
Alejandro informa a la comision que los miembros del protocolo de acoso sexual, deben
tener formacion relacionada con violencia de género de unas 600 horas
aproximadémente, pero que si tiene una titulacion de Trabajo Social, queda convalidada
dicha form#,cién, por unidad de competencia de certificado de profesionalidad. En el
caso en el que las personas no tengan formacion el propio ayuntamiento organizaria la
misma. |

|




Dentro del desarrollo de las medida del plan de igualdad, las medidas 1 y 2 contemplan
el desarrollo de un plan de comunicacion interno para el Ayuntamiento de Brefia Baja.
Comunicar de manera simplificada y acc3esible para todo el personal los proyectos y
condiciones de acceso a los mismo. Es decir, se debe crear un tabén de anuncios
internos en el que todas la areas tendran que nutrir de la informacién relevante para el
mismo. El objetivo de esto es crear un plan de comunicacién interno que alcance a todas
las personas trabajadoras de Ayuntamiento.

Los puntos 3 y 4 Disponer de descripcion escrita de los puestos de trabajo para el
ayuntamiento de Brefia Baja y Disponer de mecanismo e valorizacion de los puestos de
trabajo se englobaran dentro del proceso de la RPT que ya se esté llevando a cabo por la
empresa externa.

Punto 5. Desarrollo de un Plan de Formacién anual qu7e incluya formacién de basica
avanzada en materia de igualad y a prevencién de violencia machista, acoso... se
encarga en ayuntamiento. El concejal de personal Juan Manuel comenta que hay partida
economica para invertir en ese plan de formacion.

Alejandro comenta la importancia de que esa formacién que se organice se vaya
publicando en el tablon de anuncios del ayuntamiento.

En el punto 9. Crear un flujo de datos para la elaboracién d informacién mas detallada
en materia de retribuciones. Las persona encargada del seguimiento del plan tiene a
principio de afio que solicitar a la accesoria correspondiente tabla Excel con la
informacién de todas las retribuciones diferenciadas por razén de sexo. Que es lo que se
llama auditoria retributiva.

Alejandro infod4rma que el plan de igualdad tiene una duracion de 4 afios, con revisiones
anuales.

Debido a la hora se finaliza la reunion de trabajo de este dia y se emplaza a que el
proximo dia jueves 29 de Septiembre se pueda volver a reunir la comisién para seguir
trabajando en dicho Plan.

Se establece la proxima reunién el dia 29 de Septiembre de 2022 a las 14:00 horas,

Se levanta la sesion a las 14:00 horas del dia 22 de septiembre de 2022.
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Exped#ente n’: 6341/2021
Procedimiento: PLAN DE IGUALDAD.

Asuntq'; Acta de reunién comision de igualdad celebrada el dia 20 de Octubre de 2022.
|

|
En Breﬂa Baja, a 20 de Octubre de 2022, siendo las 13:00 horas, se reunen las
personas[ relacionadas para celebrar reunion de comisién negociadora.

|
Reunidokis/as
|
I.- Por el Ayuntamiento de Breiia Baja.

Francisco Javier Martin Castafieda (PP) provisto de dni ....3532
II
|

Juan Marliluel Pérez Alvarez (PP) provisto de d.n.i. ....5386.

IL. Por la parte Social

Maria Verénica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ...2975
Sindicato: UGT
|

Oscar Luis Perestelo Sangil, provisto de d.n.i. ...2641.
Sindicato: tCOO.

Maria Milal' ros Diaz de la Cruz, provista de d.n.i. ...1505.
Sindicato: CCOO
|

l -
Rosa Maria &{errera Pérez, provista de d.n.i. ....3908. ~
Sindicato: CCOO : 1%
|

| . ;
Gustavo Garcia Garcia, provisto de d.n.i. ....4267 6 S /bw‘_, 64
-

Sindicato: UGT.




Toma la palabra Alejandro, técnico de la empresa Your Team, traslada la
importancia de que se determina la cuantia econémica que va a aportar el Ayuntamiento
de Brefia Baja para costear a la técnica del Plan de Igualdad que va a realizar el
seguimiento del mismo. Se estima que podria ser 4.000€ para profesional y 1.000 € para
la formacién. Un total de 5.000 €.

Alejandro continta explicando que el protocolo de acoso sexual que se aprobo el
dia 28 de Julio de 2022, va a tener una modificacion.

Hay que buscar acta de constitucion de la mesa de comisién negociadora.

Milagros Diaz, pregunta si el plan de igualdad va a llevar una ficha financiera, a
lo que contesta Francisco Javier, que eso esta contemplado.

La mesa propone completar y explicar la ficha del Plan de Igualdad Municipal,
Alejandro aclara algunos puntos para que se pueda completar dicha ficha.

Se establece que en el 4° trimestre del afios 2023 se constituira la comision de
seguimiento paritaria entre politicos y trabajadores.

Milagros Diaz pregunta sobre las medidas del plan de igualdad y se correlacién
con los objetivos establecidos, ya que cada objetivo debe estar relacionados con una
medida ejecutoria. Alejandro se compromete a rectificarlo y a relacionarlo para la
proxima reunion.

Milagros Diaz pregunta como se diferencian los delitos de los que no lo serian y
ademas la diferencia entre acoso sexual y por razén de sexo. Alejandro responde que
todo esto estd recogido en el protocolo. Atin asi nos va a dejar una guia informativa.

Acuerdos de la comision:

- Se realizara una revision del protocolo de acoso sexual.

- Se designa a Beatriz Matin Hernandez, Educadora del Ayuntamiento de Brefia
Baja, como responsable del seguimiento del Plan de Igualdad.

- Alejandro se compromete a modificar el borrador del Plan de Igualdad y a
relacionar con los objetivos establecidos con las medidas de ejecucion.

- Se creara el correo del protocolo de acoso sexual. antiacoso@bbaja.es.

- Se hara llegar a la mesa por parte de la empresa de Your team, una guia de
indicadores de delito de acoso sexual o por razén de sexo.

- Se afiadira al plan de igualdad, la ficha y los anexos.

Se establece la proxima reunién el dia 2 de Noviembre de 2022 a las 14:00 horas.

Se levanta la sesion a las 14:00 horas del dia 20 de Octubre de 2022.




Expediente n°: 6341/2021
Procedimiento: PLAN DE IGUALDAD.

Asunto: Acta de reunion comision de igualdad celebrada el dia 2 de Noviembre de
2022. ‘

En Breia Baja, a 2 de Noviembre de 2022, siendo las 14:00 horas, se retnen las
personas relacionadas para celebrar reunion de comision negociadora.

Reunido#/as

L.- Por e+ Ayuntamiento de Breiia Baja.

Francisco Javier Martin Castafieda (PP) provisto de dni ....3532
Yesica Pérez Pérez (CC) provista de d.n.i. 6158.

Ana Marla Garcia Suraez (PSOE) provista de d.n.i. ....9026.

IL. Por ls*' parte Social

: yd
Maria Vqénica Brito Rodriguez, provista de d.n.i. ...2975 .~
Sindicato: UGT a2

Oscar Luis Perestelo Sangil, provisto de d.n.i. ...2641.
Sindicatoi: CCOO0.

|
|
|
T$ma la palabra Alejandro, técnico de la empresa Your Team, traslada la
importami:ia de que hoy se apruebe el plan de igualdad, ya que con anterioridad ha
enviado el mismo a cada uno de los miembros de la mesa de negociacion y ya se han
realizado todas las correcciones necearias.
Por otro lado Alejandro verbaliza la necesidad de crear una comision de
seguimief?to del plan de igualdad una vez este creado.



Se elaborara una bolsa de personas que estén dispuesta a formar parte del grupo
de acoso sexual, para tal fin, deberan recibir formacion basica. Existe un modulo dentro
de una formacion en igualdad efectiva entre mujeres y hombre que seria necesario para
que las personas que van a formar parte del protocolo de acoso sexual lo tengan. Seria el
modulo MF1584-B

Acuerdos de la comision:

- Se creara una comision de seguimiento el plan de igualdad que hara su primera
revision pasados 13 meses.

- Se designa a Beatriz Matin Hernandez, Educadora del Ayuntamiento de Brefia
Baja, como responsable de protocolo de acoso sexual.

- Se eliminara el anexo calendario de actuaciones del plan de igualdad.

- No se volverd a reunir la comision negociadora.

Se establece la proxima reunion el dia 2 de Noviembre de 2022 a las 14:00 horas.

Se levanta la sesion a las 14:45 horas del dia 2 de Noviembre de 2022.




Anexo ll. Diagnostico del Plan de Igualdad



DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA PLANTILLA
DE TRABAJADORAS Y TRABAJADORES DEL
AYUNTAMIENTO DE BRENA BAJA.

ANALISIS DATOS CUANTITATIVOS

Your Team S.L.
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PLANTILLA
PLANTILLA TOTAL: PERSONAL FUNCIONARIO Y LABORAL
PLANTILLA PERSONAL LABORAL
PLANTILLA PERSONAL FUNCIONARIO
ENCUESTA
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FUNCIONARIO
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SEGREGACION HORIZONTAL: PERSONAL LABORAL
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FORMACION
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BRECHA SALARIAL: PERSONAL FUNCIONARIO
Salario/sexo/grupo de convenio
Salario/sexo/area de trabajo

ALGUNAS CONSIDERACIONES FINALES
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59
61
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INTRODUCCION

Los Planes de Igualdad son wunos instrumentos fundamentales para la
intervencién publica en materia de igualdad entre los sexos. Constituyen marcos de
actuacion que contienen un conjunto de estrategias orientadas a hacer efectiva la igualdad
entre mujeres y hombres. Los Planes combinan la propuesta de medidas de accion positiva,
dirigidas a compensar una situacion concreta de desigualdad, con medidas generales
destinadas a promover la igualdad en los diversos ambitos sociales, econdmicos o culturales.
La elaboracion de estos instrumentos supone un paso hacia la coordinacién interinstitucional
y la planificacion global de la intervencion publica en materia de igualdad entre los sexos.
También es cierto que, para el buen desarrollo de estos planes, y la efectividad de los mismos,
debe existir un compromiso politico por parte de la Administracién.

El marco normativo que nos encontramos a la hora de elaborar el Plan de Igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres del Ayuntamiento de Brefia Baja, es el siguiente:

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

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

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

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

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

- Ley 1/2010 del 26 de febrero, canaria de igualdad entre mujeres y hombres.

El estudio de las discriminaciones por razéon de sexo o de género que puedan
producirse en la Administracion Publica pasa por una mirada indirecta hacia los datos y la
realidad, puesto que éstas estan relacionadas con factores sociales que inciden en mujeres y
hombres de manera distinta y condiciona sus vidas personales pero también su situacion
laboral.

Queremos sefialar también que para la lucha contra las discriminaciones por razén de
género en el d&mbito publico, debe haber un trabajo realizado no sélo de la situacion interna
de la administracion, sino de la totalidad del municipio; lo que se traducird en el Plan
Municipal de Igualdad de Brefia Baja.

Este estudio comprende la informacion de las condiciones laborales de los
trabajadores y trabajadoras en términos absolutos, donde los datos se han obtenido sin tener
referencia al titulo nominativo de cada expediente, y se ha realizado de acuerdo a los
contenidos fijados en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro.



Por otra parte, el convenio que rige el personal laboral del Ayuntamiento de Brefia
Baja estd desactualizado (publicado en el BOP en diciembre de 2001). En una entrevista
personal con un trabajador del Ayuntamiento, se comunica que si el funcionariado se rige por
la Ley 2/1987, de 30 de marzo, de la Funcién Publica Canaria, el personal laboral se guia por
el Estatuto de los Trabajadores asi como por la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico, tendiéndose a afadir complementos para equiparar salarios entre un personal y otro.

METODOLOGIA

Para la realizacion del presente diagnostico, la Comision Negociadora llegd a un acuerdo en
el que la informacion fuera recabada de dos maneras. Por un lado, los datos que la propia
Administracion cede de forma temporal a la asesora de Your Team S.L., que se refieren mas a
la parte cuantitativa y al periodo 2021; y una encuesta, que recoge mas la subjetividad y la
parte cualitativa de las caracteristicas de la plantilla que se pretende estudiar, realizada en el
afno 2022.

Asi, los datos obtenidos a través de los propios registros del Ayuntamiento son, por ejemplo,
el total de la plantilla, el total de personal funcionario y laboral, el sexo, el puesto de trabajo y
sus retribuciones, mientras que en la encuesta se realizaron preguntas como: ;Ha recibido
formacion en materia de igualdad de género?, ;Qué responsabilidades familiares o de
cuidado tienes a tu cargo? o ;jHace horas extraordinarias de trabajo?

Finalmente, es necesario nombrar que en el afo 2021 figuran como trabajadoras 57 personas,
reduciéndose una en 2022, con lo que la plantilla y por consiguiente la encuesta tenia un
alcance total de 56. Sin embargo, de las 56 personas que trabajan en el ayuntamiento en este
afno 2022, respondieron a la encuesta un total de 46, si bien algunas no respondieron a todas
las preguntas, que representan una muestra del 82,14% del total.



DIAGNOSTICO
PLANTILLA
PLANTILLA TOTAL: PERSONAL FUNCIONARIO Y LABORAL

Total plantilla desagregada por sexo Si se tiene en cuenta la cantidad
de personas funcionarias y
laborales empleadas en el
Ayuntamiento y se desagrega
por sexo, encontramos paridad
en cuanto a la representacion de
mujeres y hombres. Las mujeres
son 28, lo que representa el
49,1% de la plantilla, mientras
que los hombres representan el
50,9%, siendo 29.

@ Hombres @ Mujeres

PLANTILLA PERSONAL LABORAL

La plantilla de personal laboral del Ayuntamiento de Brefia Baja también refleja
equidad en cuanto a porcentaje de hombres y mujeres:

Personal laboral desagregado por sexo
En la parte de |la
plantilla que se refiere a
personal laboral nos
encontramos con los siguientes
nameros: hay un total de 23
mujeres frente a 21 hombres
trabajando en el Ayuntamiento,
lo que se traduce en un 52,3%
de mujeres y un 47,7% de
hombres. Por lo tanto, no es una
empresa feminizada ni
masculinizada ya que se tendria
que superar el 60% de personas
en uno de los dos sexos.

@® Hombre @ Mujer

PLANTILLA PERSONAL FUNCIONARIO

Si bien los graficos anteriores mostraban que la plantilla total y laboral de esta
administraciéon se encontraban en paridad, la plantilla del personal funcionario refleja otra



tendencia. Se observa cémo, en este caso, los hombres suponen el 61,5% de la plantilla,
frente al 38,5% de las mujeres.

Funcionariado desagregado por sexo

@ Mujeres @ Hombres

En cuanto al personal funcionario de esta administracion, se observa como los
hombres suponen un mayor porcentaje que las mujeres, siendo estos el 61,5% (8 en total) de
la plantilla mientras que ellas, el 38,5% (5 en total). En el apartado Personal laboral se
comentaba que mujeres y hombres se encontraban en paridad, ya que representaban el 50,9%
y el 49,1%, respectivamente. Sin embargo, si se atiende al personal funcionario se observa
codmo existe una leve tendencia hacia la mayor representacion masculina.

Si se observan las areas de trabajo que la administracion ofrece en régimen
funcionario, se encuentran: seguridad y orden publico, urbanismo, administracion general,
administraciéon general de infraestructuras y politica econdmica y fiscal. Es decir, areas
historicamente masculinizadas. Si, por otro lado, miramos hacia las plazas que se han
laboralizado, vemos cémo, si lo funcionario atiende a lo masculino, lo técnico y lo
econdmico, en el caso de lo laboral, encontramos areas de la educacion, la cultural, la salud y
el cuidado. De nuevo, nos encontramos en su mayoria con las areas de servicios sociales y
funciones de centros docentes, tareas socialmente relacionadas con las mujeres; o con puestos
de trabajo englobados en el grupo E.

Conclusion:

Existen muchas similitudes entre el personal laboral y funcionario dentro de una
administracion. Sin embargo, también existen diferencias notables, entre las que destacan la
la diferencia estatutaria por la que se rige una plantilla u otra (Derecho Administrativo para
funcionariado, Estatuto de los Trabajadores en el caso del personal laboral), la incapacidad de
despido del personal funcionario frente a la posibilidad de extincion de contrato para
laborales; la imposibilidad del personal laboral indefinido de hacer carrera administrativa o
pedir una excedencia. En otras palabras, el personal funcionario posee unas ventajas
laborales, entre ellas una estabilidad y derechos, que no esta estipulada de la misma forma
para el personal laboral.

Con los datos anteriores se observa como las mujeres ocupan la mitad del personal
laboral junto con los hombres, asi como de la plantilla total del Ayuntamiento de Brefia
Baja. No obstante, si miramos hacia el personal laboral se observa como las mujeres ocupan
en mayor grado estas plazas, siendo de régimen funcionario aquellos puestos de trabajo —y



areas— que se relacionan tradicionalmente con lo masculino, mientras que las mujeres —y
los cuidados— ocupan mayormente el régimen laboral.

Hombres: tipos de funcionarios

Mujeres: tipos de funcionarias

@K &R ® FHN @ FC

En las graficas que se presentan arriba, se puede observar con datos lo ya nombrado. Las
mujeres, por su parte, ocupan los colores verde y rojo, que representan el funcionariado
interino y el funcionariado de carrera, respectivamente. La mayoria de ellas son funcionarias
de carrera, en un 80%, mientras que el 20% restante serian funcionarias interinas.

En el caso de los hombres, los colores representados son el rojo y el azul. El rojo para, como
en el caso de las mujeres, el funcionariado de carrera y el azul para funcionario con
habilitacion de caracter nacional. El primer porcentaje, correspondiente a funcionarios de
carrera corresponde al 87,5% y el segundo, a aquellos con habilitacion nacional, al 12,5%.

En conclusion, se observa como en cualquier caso son las mujeres quienes ocupan los puestos
de interinidad, también en el caso del personal funcionario.

ENCUESTA

Los datos anteriormente expuestos reflejan la existencia de un 50,9% de mujeres en
plantilla frente al 49,1% de hombres. No obstante, en la encuesta nos encontramos con la
existencia de un 2,2% de personas intersex, por lo que no se corresponde con los datos que se
habian trabajado anteriormente. Se observa cémo la encuesta, en este caso, ha sido una
herramienta provechosa a la hora de diversificar los datos normativizados.

Indique su sexo: respuestas

Hombres

Mujeres

Intersex




En el caso del género, encontramos 42 respuestas, lo que significa que 4 personas no
respondieron a la pregunta. En este caso, nos encontramos con un 97,6% de personas que se
autoperciben como cis, mientras que un 2,4% se percibe dentro de la comunidad Trans+,
existiendo un género que no se corresponde al sexo asignado al nacer.

Indique su género
42 respuestas

® Cis
® Trans+

PUESTOS DE TRABAJOS OFERTADOS: PERSONAL LABORAL Y FUNCIONARIO

Porcentaje de puestos de trabajo ofertados: laboral y
funcionario

Laboral

Si se tiene en cuenta la cantidad de puestos de trabajo tanto ocupados como vacantes
dentro del Ayuntamiento de Brena Baja, se observa que del total —casi el 70%— son plazas
ofertadas en régimen laboral, mientras que solo el 30% son de funcionariado. Desde una
perspectiva de género, podriamos deducir que esta laboralizacion de los puestos de trabajo
conlleva una mayor inestabilidad, asi como una reduccion de derechos como se nombraba
anteriormente.



Porcentaje de personal laboral indefinido no fijo; porcentaje de personal fijo

Purscral laboral fio

Porcertae faboral indefinido

Con el grafico que se muestra previamente se refleja la situacion del personal laboral,
donde el 95,5% de la plantilla se encuentra en situacion indefinida no fija, frente al 4,5%
que si se encuentra en posesion de una plaza laboral fija. Teniendo en cuenta que son las
areas asociadas a los roles femeninos los que mas se encuentran dentro del personal laboral y
que dentro del personal laboral, casi el 96% se encuentra como plantilla no fija, entendemos
que son estos puestos de trabajo que mas se contratan con caracter temporal, si bien pueden
alargarse —como es el caso del total de la plantilla, que lleva, sin excepciones, trabajando
mas de 3 afios—.

Encontramos pues a mas mujeres en esta situacion de temporalidad perdurable, no
pudiendo adquirir fijeza en plantilla y estando ante la posibilidad de verse sustituidas por una
nueva persona en caso de convocar oposiciones.

SEGREGACION HORIZONTAL

SEGREGACION HORIZONTAL: PERSONAL LABORAL

Si los datos anteriores reflejan paridad numérica en cuanto a mujeres y hombres en
plantilla de personal laboral, la siguiente grafica muestra una segregacion horizontal clasica
en el sector publico:

W Hombees [ Migeres

LRBANIME

i h

ADMINISTRACION GENERAL DE
NP RALSTRUCTURA

ADMINISTRACION GEMERAL
FOMENTC DE EMPLED

ADMINISTRACION GENERAL D€ EDUCACION

FUMCIONES DE CENTROS DOCENTES OF
FWSERANZA PREESCOLAR ¥ PRIMARSA,
EDUCACHON ESPECIAL

POLITICA ECONOMICA ¥ FrsCaL

PROMOCION CULTURAL GENERAL

Las areas se encuentran muy diferenciadas por sexo. Asi, las mujeres ocupan las areas
de trabajo histéricamente feminizadas, que se relacionan con el cuidado, la educacion y la
cultura. Los hombres, por su parte, se encuentran ocupando areas tradicionalmente
masculinizadas, referentes a trabajos mas técnicos.
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Se observa que asi como Servicios Sociales sigue un patron de feminizacion, donde
las mujeres ocupan la mayoria de los puestos de trabajo, a excepcion de uno. Los puestos
ocupados unicamente por mujeres son:

- Asistente social/trabajadora social
- Trabajadora social

- Educadora

- Psicologa

- Auxiliar ayuda a domicilio

- Limpiadora

- Ayuda a domicilio

En esta area, como ya se citaba, solo existe un hombre y este ocupa el puesto de
animador sociocultural.

En cuanto al resto de las areas, se observa como especialmente el area de Educacion
se encuentra feminizada. De los 7 puestos de trabajo existentes dentro del area Funciones de
Centros Docentes de Ensernianza Preescolar y Primaria, Educacion Especial, todos son
ocupados por mujeres.

En cuanto a las areas mas masculinizadas, encontramos Urbanismo y Administracion
General de Infraestructuras, donde no encontramos ninguna mujer. Asi, los datos reflejan
que en total existen 16 puestos de trabajo, ocupados unicamente por hombres. Estos son:

- Arquitecto técnico

- Delineante proyectista
- Peon

- Oficial 1*

- Oficial 2*

Con las graficas anteriores se muestra la gran segregacion horizontal que existe dentro
de la plantilla laboral del Ayuntamiento de Brefia Baja. Procedemos ahora a revisar como se
realizan los nombramientos en cuanto a lenguaje.

Podemos ver cémo los nombramientos de los puestos de trabajo, de manera
generalizada se realizan en masculino genérico, sin tener en cuenta que muchos trabajos estan
en su totalidad, y de manera general, desempefiados por mujeres. Por ejemplo:

- Educador
- Educador/técnico jardin infancia
- Asistente social

- Auxiliar administrativo

11



Sin embargo, se puede ver como existen otros trabajos en areas feminizadas que si
que se nombran en femenino, como pueden ser:

- Trabajadora social
- Limpiadora
- Maestra

Se entiende que este nombramiento en especifico es debido a que la actividad la
realizan mujeres, pero muchas veces, incluso teniendo en cuenta esa realidad, el
nombramiento del puesto de trabajo se realiza en masculino; con lo que, en este caso, se debe
reconocer.

El lenguaje sexista, presente en cada uno de los estratos de la sociedad, es una
practica que se debe cuidar especialmente desde las administraciones, debido a la influencia
que ejerce esta en la poblacion a la que se dirige; es de vital importancia cuidar los mensajes
publicos, el lenguaje de las convocatorias o contrataciones, el discurso, etc.

SEGREGACION HORIZONTAL: PERSONAL FUNCIONARIO

Para estudiar la segregacion horizontal se optd por disgregar las areas de trabajo en las
que se divide el personal funcionario del Ayuntamiento de Brefia Baja. Encontramos:
seguridad y orden publico, urbanismo, administracion general, politica econdmica y fiscal.

B Hombres [l Mujeres

SEGURIDAD ¥ ORDEN
PUBLICO

LURBANISMO

AREA

IIII|[I|

ADMINISTRACION
GENERAL

POLITICA
ECONOMICA Y FISCAL

o
>
w
e

Nos encontramos ante un grafico que refleja las cuatro areas en las que se divide el
personal funcionario: urbanismo, administracion general y politica economica y fiscal. En
total, se trabaja con 13 personas, repartidas entre ellas.

Este pequefio nimero supone una dificultad a la hora de hacer un primer analisis de la
situacion de cada una de las areas, ya que en los casos de urbanismo, administracion general
y politica economica y fiscal existen unicamente de 2 a 3 personas, lo que no proporciona una
estadistica muy fiable. Sin embargo, se puede apreciar en las dreas ya nombradas que existe
una paridad relativa en cuanto a mujeres y hombres que ocupan los puestos de trabajo.

Por ultimo, si se atiende al nimero de puestos existentes en seguridad y orden publico, se
observa a simple vista la gran diferencia en cuantia. De 2-3 puestos de trabajo en régimen
funcionario existentes en las otras areas, en esta encontramos 5.
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Cabe destacar también que los unicos puestos de trabajo que en ninglin caso se encuentran en
régimen laboral son los de policia local.

Funcionariado y personal laboral por dreas
B Areas personal laboral [l Aseas Muscionariado
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Esta ultima grafica pone en comparativa las areas de trabajo; las plazas son de
régimen laboral, en azul, o de régimen funcionario, en rojo, asi como el nimero de puestos de
trabajo por cada una de estas areas.

A primera vista se puede ver que de 10 éareas de trabajo, solo existe una donde las
plazas son Unicamente de funcionariado —seguridad y orden publico— y en solo 3 existen
conviviendo personal laboral y funcionario: urbanismo, administracion general y politica
economica y fiscal.

En el resto de las areas, se observa que el personal se encuentra, en su totalidad, en
régimen laboral. Tanto las areas como los puestos de trabajo que corresponden a personal
laboral son histéricamente feminizadas o de baja cualificacion correspondiendo asi a
servicios sociales, administracion general de educacidon, centros docentes, promocion
cultural, fomento de empleo o administracion general de infraestructuras.

Conclusion:

Se observan con los datos ya mostrados que existe segregacion horizontal en el
Ayuntamiento de Brena Baja. Tanto por los puestos de trabajo y area, que se encuentran
fuertemente segregados por sexo, como por las areas y plazas que se ofertan desde la
administraciéon como laboral o de funcionariado.

SEGREGACION VERTICAL
SEGREGACION VERTICAL: PERSONAL LABORAL

Al estar directamente relacionado el grupo con las condiciones laborales, entendemos
que vincular el mismo con el sexo de los trabajadores y trabajadoras nos puede dar
informacion sobre la segregacion vertical.

En primer lugar, se comienza con el estudio de la segregacion vertical en el personal
laboral donde se refleja los siguientes datos:
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Segregacion vertical
B Hombre [ Mujer

15
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Al A2 c1 2 E

Grupa

En este primer grafico se observa que existe una mayor representacion de mujeres en
los dos primeros grupos (Al y A2), que se corresponden a titulaciones superiores y que, por
tanto, deberia ser reflejo de un mayor salario. Se puede ver como existen 3 mujeres y ningun
hombre en el grupo Al y 9 mujeres y 1 hombre en el grupo A2.

En cuanto a los grupos C y E, encontramos una mayor presencia de hombres en el
grupo C1 y en el grupo E, siendo las mujeres mayoria en el grupo C2.

Porcentaje de trabajadores por grupo
Porcentaje de trabajadoras por grupo _—
. Al
® A2
®c1
=
. E

@
.o
o

El grupo donde mayor nimero de mujeres hay, dentro de la plantilla de personal
laboral, como se observa, es el A2, que aglutina un 39,1% de las mujeres. El siguiente de los
porcentajes significativos es el 17,4% del grupo C2 y E. Por tltimo, los grupos donde menos
mujeres hay son el Al y el C1, ambos con un 13% de las mujeres.

En cuanto a los hombres, se puede ver con claridad cémo la mayoria, con un 61,9%
pertenece al grupo E. El siguiente de los grupos con mayor porcentaje seria el C1, con el
28,6%. Con los porcentajes mas pequefios, encontramos los grupos A2 y C2, ambos con un
4,8% del total de hombres de la plantilla. Finalmente y como dato relevante, se debe atender
a la inexistencia de hombres en el grupo Al.

Para ver si esto realmente influye en los salarios brutos anuales tendremos que hacer
un estudio contrastado, que sera abordado en el epigrafe brecha salarial.
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SEGREGACION VERTICAL: PERSONAL FUNCIONARIO

Ahora se profundizard en el estudio de la segregacion vertical del personal
funcionario, con el fin de esclarecer mejor los datos se presentan las siguientes graficas:

Segregacion vertical
B vombres [l Mujeres
5

€1 (=3

Porcentaje de funcionarias por grupo Porcentaje de funcionarios segun grupo

@i B @ @ @A B @

Al estar directamente relacionado el grupo con las condiciones laborales, entendemos
que vincular el mismo al sexo de los trabajadores y trabajadoras nos puede dar informacion
sobre la segregacion vertical.

Dentro del personal funcionario y con los datos que se ofrecieron anteriormente,
sabemos que existe una mayor representatividad de hombres que de mujeres. En cuanto a la
segregacion vertical, el dato mas relevante a la hora de hacer el estudio es la inexistencia de
mujeres en el grupo A2, ocupando estas de forma similar el grupo de mayor titulacion, con un
40%, y el C2, para el que se requiere el titulo de graduado en ESO, Graduado Escolar, FP1 o
equivalente, también con el 40%.

En cuanto a los hombres, se observa su presencia en todos los grupos, siendo mas
numerosos en el C1, donde ocupan casi el 62,5%, frente al 12,5% que ocupan en el resto de
los grupos.

Para comprobar si lo expuesto influye en los salarios brutos anuales tendremos que
hacer un estudio contrastado, que sera abordado en el epigrafe brecha salarial.

15



EDAD
EDAD: TOTAL PLANTILLA

Este grafico corresponde a las respuestas obtenidas tras la realizacion de la encuesta,
de tal forma que corresponde a la primera mitad del afio 2022 y aproximadamente al 80% de
la plantilla total. Se observa cémo, de forma general, las personas que trabajan para esta
administracion tienen 30 afios o mas. Asi, los grupos de edades, de menos numerosos a mas
NUMErosos son:

Edad, encuesta

@ 30-34 @ 3539 40-44 @ 4549 @ 5054 @ 5559 ) 60-64

Este grafico corresponde a las respuestas obtenidas tras la realizacion de la encuesta,
de tal forma que corresponde a la primera mitad del afio 2022 y aproximadamente al 80% de
la plantilla total. Se observa cémo, de forma general, las personas que trabajan para esta
administracion tienen 30 afios o mas. Asi, los grupos de edades, de menos numerosos a mas
NuMmMerosos son:

- De30a34yde35a39, ambos con un 10,9% de la representacion total.
- De40a44yde55a59, teniendo cada uno de los grupos un 13% de la plantilla.
- De 60 a 64, siendo el 15,2%.
- De45a49, concel 17,4% del total.
- De 50 a 54, llegando a rozar el 20% del personal.
Con estos datos nos encontramos con una media de edad de 48,2 afios.
ANTIGUEDAD
ANTIGUEDAD: ENCUESTA

En la encuesta realizada al personal, una de las preguntas fue el tiempo que llevaban
trabajando para el ayuntamiento. Los resultados son los siguientes:
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Indique cuanto tiempo lleva trabajando en el Ayuntamiento
44 respuestas

@ Menos de 1 afic
@ Entre 1 y 3 afios
@ Entre 3 y 6 afos
@ Entre 6 y 10 afios
@ Entre 10 y 20 afios
@ Entre 20 y 30 afics
@ Mas de 30 afios

Se observa como los mayores porcentajes los ocupan los rangos entre 10 y 20 arios, con un
27,3% y entre 20 y 30 arios, con un 22,7%.

Para un mayor andlisis, se tomaran como referencia los datos de antigiiedad cedidos por el
propio ayuntamiento.

ANTIGUEDAD: PERSONAL LABORAL

Los datos que se muestran a continuacion tienen como objetivo estudiar la antigiiedad. Para
ello se tuvo en cuenta el nimero de trienios por cada una de las personas trabajadoras de la
plantilla, truncando los datos en lugar de redondearlos, de tal forma que result6 el siguiente
grafico:

Hombres y mujeres segln numero de trienios

B Hombre [l Mujer

NUMERD DE TRIENIOS

Debido a la dificultad de llegar a una conclusion sélida s6lo atendiendo a este grafico se
aporta el siguiente, con el fin de afiadir mas informacion:
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Media trienios por sexo

8 B Media trienios

Media trienios
&

Hombres

Si bien existe una paridad de representaciones masculinas y femeninas en cuanto al
niumero de mujeres y hombres en los puestos de régimen laboral, lo que los trienios reflejan
es que los hombres poseen una media de antigiiedad superior a la de las mujeres. La media de
trienios de las mujeres es de 5,60, mientras que de los hombres seria de 7,29. Si se traducen
los trienios en afios, se observa que las mujeres, de media, poseen 4,92 afios menos de
antigiiedad que sus homologos masculinos.

ANTIGUEDAD: PERSONAL FUNCIONARIO

Al igual que en el personal laboral, para el personal funcionario se tuvo en cuenta el
nimero de trienios de cada una de las personas que componen la plantilla, de tal forma que
resultaron los siguientes datos, una vez agrupados:

Numero de trienios desagregados por sexo

B Hombres [l Mujeres

2 u“d d |_L
0
i 5 -] 7 10 11 12 13

Trienios

Se muestra aqui que son 5 las personas que poseen entre 1 y 6 trienios, lo que
corresponde a entre 3 y 18 afios en la administracion. Si se atiende a la media de trienios por
sexo, resulta el grafico:
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Media trienios personal funcionario

B Hombres [l Mujeres

La media de los hombres se encuentra en 7, mientras que la de las mujeres llega a 9.
Esto podria indicar que son las mujeres las que mas tiempo llevan ocupando estas plazas para
el ayuntamiento.

Sin embargo, se ha de tener en cuenta que en este caso que:
- Las mujeres representan unicamente el 38,46% de la plantilla.

- Latnica plaza convocada después de 2006, es decir, desde hace 16 afios, estd ocupada
por un hombre.

Se concluye asi que si bien los datos reflejan una mayor antigiiedad asociada a las
mujeres dentro del personal funcionario, existen otras variables que dan lugar a que estos
datos no sean del todo fiables, como la cantidad de mujeres en relacion a hombres o la
convocatoria de plazas publicas de funcionariado.

FORMACION
FORMACION: ENCUESTA
En cuanto a la formacion, en la encuesta se realizo la pregunta ;Le ha llegado oferta

formativa por parte de la Administracion?, de la que tenemos las siguientes respuestas:

Porcentaje de hombres a los que se ha
ofertado formacion

® s @ No
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En el caso de los hombres, ¢l 84,20% de ellos respondié que SI que se les habia
ofrecido formacion por parte del ayuntamiento. Unicamente un 15,80% respondié que NO
habia recibido oferta formativa.

Porcentaje de mujeres a las que se ha ofertado
formacion

® S @® No

Por su parte, las mujeres que respondieron que SI se les habia ofrecido formacién
desde el ayuntamiento representan un 76%, casi 10 puntos porcentuales menos que los
hombres, mientras que las que respondieron que NO fueron el 24%, o lo que es lo mismo, un
cuarto de las mujeres encuestadas.

La persona intersexual responde que NO se le ha ofrecido oferta formativa por parte
de la administracion.

Finalmente, si se relacionan las respuestas de la encuesta en cuanto a oferta formativa
con el nivel de estudios, nos encontramos ante la situacioén de que:

- En todos los casos, los hombres con estudios primarios han recibido oferta formativa.
Las mujeres y la persona intersex, responden que no.

- En las personas con estudios de grado superior, solo un hombre responde que no ha
recibido oferta en cuanto a formacion.

- Las personas con estudios universitarios en todos los casos responden que si han
recibido oferta formativa, menos un hombre y una mujer que responden que no.

Se aprecia con estos datos que son las mujeres quienes menos oferta de formaciéon han
recibido por parte del ayuntamiento, especialmente las que poseen estudios primarios.
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Conciliacion formacion
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En el caso de los procesos formativos, se observa como las mujeres que no responden
son mas que los hombres, lo que podria estar directamente relacionado con las respuestas
anteriores, donde eran ellas las que, en mayor medida, respondian no haber recibido oferta
formativa por parte del Ayuntamiento.

Ademas, atendiendo a la columna se realizaba fuera de la jornada de trabajo, se
observa un gran numero de respuestas —8 para las mujeres y 10 para los hombres—, lo que
podria resultar un impedimento para la plantilla a la hora de compaginar la vida laboral y
personal, especialmente para las mujeres, que suelen tener mayor responsabilidad en el
ambito doméstico y de cuidados.

Por ultimo, encontramos una diferencia del doble de respuestas en todos los gastos
eran cubiertos por el Ayuntamiento, donde las mujeres responden con 3 votos frente a los 7
de los hombres.

PROMOCION

PROMOCION: ENCUESTA

¢Has ascendido de categoria profesional durante el tiempo que has trabajado en el Ayuntamiento?
45 respuestas

® si
® No
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Se observa con este grafico, que responde a la pregunta ;Has ascendido de categoria
profesional durante el tiempo que has trabajado en el Ayuntamiento?, que casi toda la
plantilla (un 93,3%) se ha quedado en el puesto con el que entrd o similar. Unicamente
responden positivamente a una promocion tres personas: dos hombres y una mujer.

¢ Has sentido dificultad para ascender/promocionar? Mujeres ¢Has sentido dificultades para ascender/promocionar? Hombres

@ Mo he tenldo oportunidad @ Si No
@ Mo he tenido i He @

Dificultades para promocionar:

Una vez recabados los datos mostrados antes, se continud con la promocion, esta vez
intentando sefalar las causas por las que cada una de las personas sienten dificultades para
ascender de categoria. El grafico sefiala que existe un gran niumero de personas que no
contesta: 9 hombres y 15 mujeres.

Dentro de las respuestas se encuentra, de izquierda a derecha, un hombre que
responde responsabilidad familiar, 2 mujeres y 3 hombres que apuntan estar conformes con
su situacion actual, 3 hombres y una mujer que sefalan el problema en barreras
administrativas y, finalmente, otras dificultades, donde responden un total de 12 personas,
mas mujeres que hombres.

Causas personales de las dificultades de promocién

B Hombres W Mujeres Intersexual
15
10
| II
o Il I-
Responsabilidad Conformidad con Barreras Mo responde
familiar tu situacion administrativas

actual
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JORNADA LABORAL

Los datos sobre tipo de jornada se recogieron a través de la encuesta. De ella, extraen
los datos siguientes:

Tipo de jornada por sexo

B Jornada completa [ Jomada parcial
25

20

o

Hombres Mujeres Intersexual

Casi todas las personas de la plantilla del personal a las que se ha encuestado trabaja a
jornada completa. Sin embargo, las pocas personas que lo hacen a tiempo parcial son
mujeres. Por un lado, podria estar relacionado con la mayor carga de responsabilidades
familiares a las que pueden estar sometidas algunas trabajadoras, lo que se traduce en dobles
y triples jornadas: laboral, doméstica y de cuidados. Por otro lado, podria relacionarse con los
costes de contratacion. Poniendo esto en relacion a lo anterior, si tenemos a mujeres que no
pueden dedicar el mismo tiempo que los hombres —o no con la misma facilidad— al trabajo,

las mujeres acaban ocupando las jornadas parciales, siendo las consecuencias econdmicas
notables.

En el Informe del Mercado Estatal de Trabajo de las Mujeres 2020, elaborado por el

servicio publico de empleo estatal, aparece la siguiente informacion, que parece relevante
para este estudio:

2019 4096 e [EE 21,08
2ma 4129 14,14 . msa 20,89
2017 4174 440 EZT 20,60
2016 4149 1466 [T — 20,77
2015 4178 14,69 < S 20,38
24 4175 1463 . =.am 20,29
2013 4108 CE 20,54
2012 39,89 1Bos  [Esst 21,46
2011 4298 nro 1861
2010 43.49 wo7e ST 18,12
2000 4333 ovs [T 17.80
2008 ot s ISR tee
2007 4835 774 NS 1567
0% 100%
J. CompletaHombre  J.PardalHombre = .. CompletaMujer  J. Pardal Mujer
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*Grafico del Informe del Mercado Estatal de Trabajo de las Mujeres 2020

(no correspondiente a los datos cuantitativos de este estudio)

El grafico muestra de manera general, desde el afio 2007 hasta el 2019 las tendencias
de contrataciones existentes a nivel estatal. Se observan aqui dos patrones: por un lado, el
mayor numero de hombres contratados a jornada completa a lo largo de los afios —que
algunas veces alcanza casi el doble que las mujeres—; y la poca diferencia que existe dentro
de las mujeres entre el porcentaje que ostenta una jornada laboral completa frente a la parcial.

Los hombres, trabajan con datos que, por ejemplo, en el afio 2019, suponen un
40,96% en régimen completo frente a un 13,89% con jornada parcial; por contrapartida, las
mujeres en este mismo afio ostentaban el 23,89% de las jornadas completas frente a un
21,03% de jornada parcial.

Se observa entonces como no solo son los hombres los que ligeramente son mas
contratados sino que se encuentran en posesion de jornadas completas, lo que se refleja no
solo en remuneracion sino en cotizacion, jubilacion, etcétera.

Con esta informacion estatal queremos resaltar la importancia de esta diferencia, que
se da de manera generalizada, y justificar esta parte del estudio, y su futura correccioén a
través de las medidas que se establezcan en el plan para el que estamos trabajando. La
parcialidad de la contratacion de las mujeres es causa fundamental (entre muchas otras) de la
feminizacion de la pobreza existente en nuestra sociedad, y que, por tanto, debemos atender y
compensar.

CONCILIACION
CONCILIACION: ENCUESTA

En la encuesta que se ha venido nombrando y analizando hasta ahora, se realizaron
varias preguntas en torno a conciliacién, como por ejemplo: ;Qué responsabilidades
familiares o de cuidado tienes a tu cargo?; ;Crees que esta responsabilidad se comparte de
forma igualitaria con otras personas convivientes o de tu entorno cercano? o ;A cudntas
jornadas de responsabilidad hace frente en su dia a dia?

De estas preguntas se obtienen las siguientes tablas, expresadas porcentualmente,
excepto la ultima:

Responsabilidades a cargo: hombres

Menores Mayores Dependientes Animales

Ninguno 41,17% 55,55% 86,66% 47,05%
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Uno 35,29% 11,11% 13,33% 17,64%
Dos 17,64% 11,11% 0 11,76%
Tres 5,88% 0 0 0
Cuatro 0 11,11% 0 0
Cinco 0 0 0 11,76%
Seis 0 mas 0 11,11% 0 11,76%
Responsabilidades a cargo: mujeres
Menores Mayores Dependientes Animales
Ninguno 33,33% 75% 94,73% 42,85%
Uno 28,57% 20% 5,26% 19,04%
Dos 38,09% 0 0 19,04%
Tres 0 5% 0 9,52%
Cuatro 0 0 0 4,76%
Cinco 0 0 0 0
Seis 0 mas 0 0 0 4,76%

Responsabilidades a cargo: persona intersexual

Menores Mayores Dependientes Animales

Se observa con estas tablas la responsabilidad de cada una de las personas
encuestadas. Los datos, desagregados por sexo, muestran unos datos con tendencias
semejantes. Existen variaciones, sin embargo, aunque no llegan a representar tendencias
claras. Destacan algunos datos:
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- Los hombres, segiin los datos de la encuesta, superan ligeramente en porcentaje a las
mujeres en cuanto al nimero de personas mayores o dependientes a su cargo.

- Si se suman las personas que tienen a su cargo 1 o mds menores a su cargo, el
porcentaje de los hombres supone el 58,81%, mientras que en las mujeres el 66,66%.

En el caso de la persona intersex, se observa una gran responsabilidad al tener que
cuidar de una persona menor, una mayor, una dependiente y varios animales.

Y si estos datos nos muestran que los hombres tienen en el caso del Ayuntamiento de
Brefia Baja mas responsabilidades que las mujeres en algunos casos, se adjuntan las graficas
que responden a la pregunta ;Crees que esta responsabilidad se comparte de forma
igualitaria con otras personas convivientes o de tu entorno cercano?, para continuar con el
analisis:

Responsabilidad: hombres

@ Siconlafamila @ Mo, la responsabildad es solo mia En mi mo recae responsablidad @ No contesta

En el caso de los hombres, vemos una grafica donde la mayoria del color representado
es el azul. Esto significa que el 84,2% de los hombres que respondieron a la pregunta ;Crees
que esta responsabilidad se comparte de forma igualitaria con otras personas convivientes o
de tu entorno cercano? respondieron que la carga se reparte con la familia. El resto de las
opciones donde bien no recae sobre ellos ninguna responsabilidad, la responsabilidad
depende totalmente de la persona en cuestion o no contesta, representa en todos los casos
un 5,3%, lo que es un nimero de hombres muy reducido.

Responsabilidad: mujeres

@ Si conlafamiia @ No, laresponsabilidad es solo mia En mi no recae responsabilidad
@ No contesta
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La tendencia en los hombres es que la mayoria considera que la responsabilidad esta
repartida con el resto de la familia, con casi un 85% de las respuestas. Sin embargo, el caso
de las mujeres es muy diferente. En este caso, el azul —donde la responsabilidad se
comparte con la familia—, representa inicamente un 52%. En cuanto a las mujeres que no
contestan, representan un 8%, una cifra mas elevada que los hombres, las que consideran
que la responsabilidad no recae sobre ellas alcanzan un 16%, mientras que las que sostienen
la carga de forma individual, representan un 24%.

Mujeres: ja cudntas jornadas de responsabilidad hace Hombres: ¢a cuantas jormadas de responsabilidad hace frente
frente en su dia a dia? en su dia a dia?

61,5%

@ Unajomada @ Daoble jormada Triple jormada @ Unajomada @ Doble jomada Tripha jormada @ Mo contesta

En las graficas que se presentan arriba, se le preguntd al personal a cudntas jornadas
les hacen frente en su dia a dia. Las respuestas fueron:

- Las mujeres, respondieron en un 7,7% que solamente a una, la laboral, frente al
21,1% de los hombres.

- En la opcion doble jornada: laboral y doméstica, los porcentajes fueron 30,8% para
las mujeres frente al 57,9% de los hombres.

- En el caso de triple jornada: laboral, doméstica y de cuidados, las mujeres
quintuplican el porcentaje de los hombres, un 61,5% frente al 10,5%.

Se observa pues que son las mujeres las que en mayor medida se enfrentan a dobles o
triples jornadas de responsabilidad.

Teniendo en cuenta las graficas que ya se han presentado, se afiade una en cuanto a
medidas de conciliacidon, para completar esta parte del estudio. Estas, responden de forma
desagregada —por sexo— a la pregunta ;Conoce las medidas de conciliacion familiar,
laboral y personal?. Para su respuesta, existian varias opciones: Si, he solicitado alguna de
estas medidas y me las concedieron; Si, he solicitado alguna de estas medidas pero NO me
las concedieron; Si, pero nunca he solicitado ninguna y No conocia que existieran medidas
de conciliacion. Se obtuvieron las siguientes respuestas:
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Medidas de conciliacion: hombres

@ No conoce medidas de conciliacion @ Nunca las ha solicitado Medid: licitadas y condecid.
@ No contesta

Los hombres poseen un grafico variado: un 52,6% no ha solicitado nunca medidas
de conciliacién, mientras que un 21,1% de ellos las solicitaron y fueron concedidas.
Existen también aquellos que no conocen las medidas de conciliacion, que representan un
mayor niumero que las mujeres, con el 21,1%, y aquellos que prefieren no responder, con un
5,3%.

Medidas de conciliacién: mujeres

@ Noconoce medidas de concliacidn @ Munca las ha soli Medidas sali ¥

Y si bien se acaba de apuntar con las graficas anteriores que son las mujeres soportan
solas mayor carga y las que menos responden que esta se reparte en familia, también son las
que, en una ligera menor medida, solicitan medidas de conciliacion: el 15,4%. El 80,8% de
las mujeres nunca han solicitado estas medidas, mientras que un 3,8% de cllas ni siquiera
las conoce.

Las mujeres por su parte responden de forma mas diversa. Se encuentran porcentajes como:

- El 80,8% de las mujeres conoce las medidas de conciliaciéon pero nunca ha
solicitado ninguna.

- El 15,4% las mujeres que han solicitado alguna de estas medidas y se las
concedieron.

- Las mujeres que no respondieron representan un 3,8% del total.

Conclusiones:
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Si bien existen datos de las primeras tablas que nos harian sospechar que los hombres
sostienen mayores cargas en cuanto a cuidados, las gréaficas siguientes desmienten
este pensamiento.

La responsabilidad, en el caso de las mujeres, se encuentra menos repartida con la
familia que en el caso de los hombres. Ellos responden en un 84,2% que la
responsabilidad se encuentra repartida, mientras que las mujeres en un 52%, lo que
se traduce en una diferencia del 32,2%.

En el caso de la responsabilidad tnica de las personas encuestadas, en el caso de los
hombres representa un 5,3%, mientras que para las mujeres el porcentaje casi se
quintuplica, con un 24%.

Los hombres llegan a un 5,3% de su total en la respuesta sobre mi no recae
prdcticamente ninguna responsabilidad, mientras que las mujeres a un 16%.

En cuanto a las medidas de conciliacion, se observa que si bien son ellas las que en
menor cantidad reparten sus cargas con la familia y en mayor medida responden
que la mantienen solas, también son las menos que se acogen a las medidas de
conciliacion.

Por ultimo, existen personas que no saben que hay posibilidad de acogerse a este tipo
de medidas, lo que serd importante a la hora de ejecutar el plan.

Una vez presentados los datos aportados por la plantilla encuestada en referencia a la

conciliacion, se estudiardn los siguientes para completar el estudio:

Trabajo los fines de semana.
Trabajo en dias festivos.
Turnos extras.

Horas extras.

Horas extras remuneradas.

Servicios especiales: trabajo los fines de semana
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Servicios especiales: trabajo fines de semana, mujeres fom : )
P i 9 Servicios especiales: trabajo fines de semana, hombres

@ Habhusmente Amenudo @ Pocas vecos @ Nunca @ Siempre @ Habitualments @& Amenudo @ Pocasveces @ Nunca

Con respecto a los servicios especiales, la mayoria de las mujeres respondid que
nunca hacen servicios especiales en fines de semana, representando un porcentaje en la
grafica del 68,8%. En segundo lugar, con un porcentaje del 20,0% se respondid que pocas
veces realizan estos servicios especiales. En tercer lugar, un 8,0% respondieron que
habitualmente. Por ltimo, un 4% respondi6 que a menudo hacen este tipo de servicios.

Por otro lado, el 33,3% de los hombres, pocas veces ha realizado servicios especiales
en fin de semana. Un porcentaje del 22,2% nunca hacen servicios especiales en fines de
semana. Y con un mismo porcentaje, hacen este servicio habitualmente. Asi, el 16,6% de
respuestas han sido para la opcion de que a menudo realizan este servicio. Tan solo el 5% de
los hombres que han respondido esta pregunta siempre hacen servicios especiales en fin de
semana.

Si comparamos la opcidn de que nunca hacen servicios especiales los fines de semana
en ambos sexos, se observa que en las mujeres el porcentaje es mayor y muy superior frente
al de los hombres ya que mientras el porcentaje de las mujeres es un 68,8%, el de los
hombres es tan solo un 22,2%, lo que puede estar relacionado con la infrarrepresentacion
femenina en el grupo E, especialmente en el area de infraestructuras. Ademas, no existe
porcentaje para las mujeres que siempre realizan trabajo los fines de semana, mientras que los
hombres representan un 5,6%. Ademads, el porcentaje de mujeres que habitualmente hace
este servicio, es el 8% frente al 22,2% de los hombres.

Servicios especiales: trabajo en dias festivos

Servicios especiales: dias festivos, hombres Servicios especiales: dias festivos, mujeres

@ Habituaimenta Amenudo @ Pocasveces @ Munca @ No responde @ Hatiusisenis 8 Amensdo @ Pocmveces @ Nencs @ No meponde
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En este apartado podemos observar que, las mujeres en dias festivos (la gran mayoria)
no realiza servicios especiales en dias festivos porcentaje que representa el 76,9% de la
grafica. Ademads, con el mismo porcentaje de 7,7% existen representadas dos opciones de
que habitualmente realizan este servicio y pocas veces lo realizan. Y en tercer lugar, con otro
mismo porcentaje de respuestas del 3,8% se encuentran las opciones de que a menudo lo
realizan y no responden a la pregunta.

Con un porcentaje mayor del 33,3% de los hombres en la grafica han respondido que
habitualmente realizan servicios especiales en dias festivos. En segundo lugar, con un 27,8%
pocas veces han realizado este servicio. En tercer lugar, un 22, 2% de las personas
respondieron nunca realizar este tipo de trabajo. Solo un 11,1 % lo hace habitualmente y el
5,6% ha preferido no responder a la pregunta.

Comparando las graficas podemos observar que solo un 22,2% de los hombres nunca
realizan servicios especiales en dias festivos, frente al 76,9 % de las mujeres que no lo
realiza, un porcentaje muy superior al de los hombres. Sin embargo, respondiendo a la opcion
“habitualmente”, los porcentajes entre sexos no son tan exorbitantes ya que solo existe la
diferencia entre ambos porcentajes —7,7% de las mujeres y un 11,1% de los hombres— de
un 3,4%.

Se concluye con los datos de la encuesta que las mujeres nunca realizan servicios en dias
festivos en mayor proporcion que en los hombres.

Servicios especiales: turnos extra

Servicios especiales: turnos extra, mujeres Servicios especiales: tumos extra, hombres

@ Habituaimanta Amenudo @ Pocasveces @ Nunca @ Siempre @ Habilualments Amenudo @ Pocasveces @ Munca @ Norespande

Con respecto a las horas extras, las mujeres con un 45,8% de las mujeres no suelen
realizar turnos extras. Mientras con un 41,7% han respondido que pocas veces realizarlas. En
tercer lugar, con un porcentaje del 4,2% a menudo realizan turnos extras y por ltimo, un
8,3% de las mujeres han respondido que habitualmente hacen turnos extras.

Por otro lado, los hombres, con un mismo porcentaje de 31,6% en dos opciones han
respondido nunca hacer turnos extras y a menudo realizarlos. Ademads, con otro mismo
porcentaje de 5,3% en dos distintas opciones han respondido que siempre hacen turnos extras

Ademas, un dato curioso es que mientras en esta pregunta las mujeres han respondido,
algunos hombres han preferido no responder reflejando un porcentaje del 15,8%.

Servicios especiales: horas extras
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En relacion a las horas extras, el 3,8 % de las mujeres han decidido no contestar. Solo un
15,4 % de las mujeres que han respondido no han realizado horas extras y un 19,2% de las
respuestas han realizado muchas veces horas extras. Asi , el porcentaje mayor (34,6 %) lo
representa la respuesta Si, pocas veces hacen horas extras y el segundo porcentaje mayor,
algunas veces, reflejando el 26,9%.

Los hombres con el mayor porcentaje de la grafica han respondido que muchas veces hacen
horas extras reflejado en el 47,4%, casi la mitad de las respuestas. El segundo porcentaje
mayor es el 21,1% respondiendo a que algunas veces hace horas extras, En Gltimo lugar, nos
encontramos una representacion numérica del mismo porcentaje para dos opciones, que pocas
veces hacen horas extras y nunca hacen horas extras. con un 15,8% en cada una.

Concluyendo, se refleja que los hombres hacen mas horas extras que las mujeres con un
porcentaje del 47,4% frente al 19,2% de las mujeres que respondieron que si hacian muchas
veces. También representan en ambos sexos casi el mismo porcentaje a la respuesta de que
nunca hacen horas extras reflejando el 15,4% las mujeres y el 15,8% los hombres . Ademas,
las mujeres que hacen pocas horas extras son el 34,6% frente al 15,8% de los hombres.

Servicios especiales: horas extra, mujeres

Servicios especiales: horas extra, hombres

@ 5i, muchas veces @ B, alguras veoms 5l pooas vaces @ Mo.nnca i Mo responds @ 5, muchas veces @ 5i, algunas veces i, pocas veces @ Mo, nunca

Horas extras remuneradas

Aqui se puede ver claramente que siendo preguntado, en caso de que haga horas
extras, ;son remuneradas?, €l personal laboral por la remuneracion de las horas extras el
peso recae en que la mayoria ha respondido que no son remuneradas y que por tanto, se
refleja en la grafica que son las mujeres las que tienen menos remuneracion en las horas
extras. Aunque el porcentaje de esta respuesta es bastante similar en hombres y mujeres son
las mujeres las que tienen el porcentaje mayor reflejado en el 69,2% en mujeres y el 68,4%
en los hombres. También, las mujeres poseen un porcentaje mayor frente a los hombres a la
opcion de no responder a la pregunta siendo el 23,1% en las mujeres y el 10,5% en los
hombres. Y por ultimo, con respecto a la respuesta de que si han sido remuneradas esas
horas extras el mayor porcentaje es el de los hombres reflejado en el 21,1% de las respuestas
frente al tan solo el 7,7% en las mujeres.

Horas extra remuneradas, mujeres Horas extra remuneradas, hombres

10,5%

@S @ N Mo responda @S @ No

Mo responde
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En conclusion, una vez estudiados los servicios especiales nos damos cuenta que,
aunque hay mujeres que realizan estos servicios, a quienes no se debe invisibilizar— la
mayoria de servicios especiales son realizados por hombres, lo que puede estar relacionado
con la gran masculinizacion del sector de infraestructuras, en el grupo E. Sin embargo, no se
puede concluir con los datos existentes.

Otro aspecto importante es que si bien son las mujeres quienes se enfrentan a menos
horas extras, en general, cuando las realizan, cobran menos que los hombres.

BAJAS: ENCUESTA

En este apartados estudiaremos las bajas laborales que hemos preguntado en este
muestreo con la siguiente pregunta ;Ha estado de baja durante el 2021 en su trabajo en este
Ayuntamiento?:

Se muestra que en la grafica de las mujeres, el 73,1% no ha solicitado bajas. E1 23,1%
ha solicitado bajas de corta duracion y el 3,8% no responde a la pregunta.

Por otro lado, en la grafica de los hombres se puede ver claramente que todos han
contestado a la pregunta y con un porcentaje del 84,2% han respondido no a haber solicitado
baja, mientras el 15,8% responden haber solicitado bajas de corta duracion.

En conclusion, han sido mas mujeres que hombres los que han solicitado bajas en el
pasado afio 2021. Esto, entre otros, podria estar relacionado con el punto anterior en cuanto a
cargas familiares y nimero de jornadas diarias.

Bajas, mujeres Bajas, hombres

38%

® Sidscomcumstn @ Mo @ Nomssonde @ 5l decorta duwacin @ No

Ademas, preguntandoles por solicitudes de excedencias con la siguiente pregunta; Ha
pedido una excedencia durante su periodo trabajado en el Ayuntamiento? El 93,2 % no las ha
solicitado y el 6,8 %, tres personas, todas mujeres, si la han solicitado y se la han concedido.
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Total de excedencias

@ Si,ymelaconcedieron @ No

TURNOS DE TRABAJO/CONCILIACION: ENCUESTA

Tumes, mujeres Turnos, hombres

@ Csraters @ Detads @ Moo @ 1 dia omads e @ Otos @ De mafians Turno partide @ Mafana y tarde @ 1 dia joenada inbensive

Habiendo preguntado anteriormente por los servicios especiales, hemos decidido
preguntarle al personal laboral por los turnos de trabajo para asi contrastarlo con la
conciliacion de ambos sexos.

En el grafico de las mujeres se observa que los turnos estan divididos de la siguiente forma:
- El58,3%, la mayoria, tiene turnos de mafana.
- Un 23,9% tienen turnos rotativos.
- Un 4,2% respondio tener turnos de tarde.
- Un 4,2% tiene un dia de jornada intensiva.
- Y por ultimo, con otro porcentaje del 4,2% han respondido tener ofros turnos.
En el grafico de los hombres se aprecia que:
- EI 83,3% responde tener turnos de mafiana.
- El 5,6% tiene turno partido.
- El5,6% responde tener turno de mafiana y tarde.

- También con el 5,6% responde tener un dia de jornada intensiva.
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Haciendo una comparativa de los resultados, se ve como los hombres tienen mayor
turno de mafiana que las mujeres —el 83,3% frente al 58,3% en las mujeres—. Ademas, los
hombres no tienen turnos rotativos ni turnos de tarde como ellas. Sin embargo, ocupan un
pequeiio porcentaje en las respuestas turno partido y turno de manana y tarde.

Por otro lado, existe un gran nimero de mujeres, el 29,2% del total, que responden
tener turnos rotativos, frente a ningin hombre. Ademas, un 4,2% respondieron tener otros
turnos, frente a ningin hombre. También cabe mencionar que ambos sexos responden tener
un dia de jornada intensiva —el 5,6% en hombres frente al 4,2% en mujeres—.

En conclusion, se observa que son los hombres quienes concentran mayor porcentaje
en el turno de mafana —el 83,3%—, el que mayor conciliaciéon puede tener con la vida
familiar —horarios de colegios y centros de dia, entre otros—. Asi, se aprecia coémo solo el
16,8% se divide entre turno partido, de mariana y tarde y jornada intensiva.

Si se atiende a las mujeres, la situacion es diferente: no existen turnos partidos/de
mafiana y tarde. Sin embargo, los horarios de manana se ven reducidos en un 25% frente a los
hombres, con un 58,3%. Ademas, el 23,9%, responde tener turnos rotativos implican una
planificacion constante entre la vida laboral-familiar y de cuidados.

IGUALDAD DE GENERO

Una vez terminado el tema sobre la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
entramos en otro aspecto importante en este estudio que es el tema de igualdad de género.

Una de las preguntas realizadas durante la encuesta a la plantilla del Ayuntamiento de
Brefia Baja fue: ;ha recibido formacion en materia de igualdad de género? Se obtuvieron las
siguientes respuestas:

Personas que han recibido formacion en igualdad de genero

6.7%

@3 @ No No conlesta
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Hombres que han recibido formacion en igualdad de género Mujeres que han recibido formacion en igualdad de género

5,3% 7.7%

® s @ N Mo contesta @S @ Mo Mo contesta

Con las graficas que se muestran, se observa que unicamente el 51,1% de la plantilla,
la mitad, contesta que SI ha recibido formacion en igualdad de género. El 42,2% responde
que NO, mientras que el 6,7% no responde.

Si se desagregan estos datos, se muestra poca diferencia entre hombres y mujeres. Las
mujeres que responden que Si han recibido formacién suponen un 52,6%, mientras que los
hombres un 50%, las mujeres que NO la han recibido, son el 42,1%, mientras que los
hombres el 42,3%. Finalmente, quienes no responden son el 5,3% de las mujeres y el 7,7%
de los hombres.

Las graficas sefialadas, como ya se ha sugerido anteriormente, aportan informacion
unicamente en cuanto a sexo pero, ;si se afiade la variable estudios?

Para poder leer estos datos, es necesario recordar que la muestra con la que se trabaja
durante el presente diagnodstico representa el 80% de la plantilla. Asi, los datos resultantes
una vez cruzado sexo y nivel de estudios son los siguientes:

Numero de hombres que no han recibido formacion en igualdad de Numero de mujeres que no han recibido formacién en igualdad
género, por estudios de género, por estudios

N

Estudios FP Superior FPMedic  BachilerabalCOU  Educacién Estudias. Estudios FP Superior FP Medio Bachillerato/COU Estudios
univarsitanas SecundanaBLUIP primanas universitanios primarios

Tanto en el caso de las mujeres como de los hombres, existe un gran numero
de personas en estudios universitarios y Formacion Profesional de Grado Superior,
también los grupos mas numerosos. En el caso de otros grupos como Formacion
Profesional de Grado Medio, existe una unica mujer que respondié que no ha recibido
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formacion, mientras que es un hombre con estudios de bachillerato/COU quien
responde de la misma manera. En el ltimo grupo, estudios primarios, encontramos
tanto una mujer como un hombre que no han recibido formaciéon en materia de
género.

Conclusiones:

- Solo la mitad de la plantilla ha recibido formaciéon en materia de igualdad de género
en el Ayuntamiento de Brefia Baja.

- Si estos datos se desagregan por sexo, se observa que el patron se repite, habiendo
solamente 2,6% de diferencia entre mujeres y hombres.

- Si se anade la variable estudios, se puede ver la necesidad de formar a la plantilla de
este ayuntamiento en todos los niveles y categorias profesionales.

PROCESO DE SELECCION

En cuanto a los datos sobre el proceso de seleccion de la plantilla, se observan las siguientes
graficas:

Acceso al puesto de trabajo, mujeres Acceso al puesto de trabajo, hombres

26,9%

@ For oposicion, concurss @ For ista de Reserva Por el Servicio Canaric de Empleo R— o @ Forieis e fmsern | or el Sarvis Canano oo
@ Presentando su candidatura a la oferta de rabajo publicada por al Ayuntamianta @ Fresantando su candidatura a I ofora de s publicads por el Ayntamisnia @ Eleccones municpaks
@ Elsceionss municipaies @ Poe bolsa de empleo @ Prosti s sesess sspeciics pars o pussis

En el caso de las mujeres, un 26,9% respondi6 acceder por oposicion y concurso. Otro
26,9% han respondido acceder por medio del Servicio Canario de Empleo; un 15,4% , a
través de listas de reserva; también un 11,5% respondieron, por un lado, por medio de la
bolsa de empleo y por una oferta de trabajo publicada por el ayuntamiento. Finalmente, con
un porcentaje del 7,7% accedieron por elecciones municipales.

En la grafica de los hombres se aprecia que un porcentaje del 68,4% accedid por
oposicion. Un 10,5% respondié haber accedido presentando su candidatura a la oferta de
trabajo publicada por el ayuntamiento. Un 5,3% por elecciones municipales, otro 5.3% por
una prueba especifica al puesto, un 5,3% por el Servicio Canario de Empleo y otro 5,3% por
lista de reserva.

Contrastando las respuestas de ambos sexos se observa que los hombres, con un
porcentaje mayor al de las mujeres, han accedido por oposiciéon o concurso —68,4%, un
porcentaje que triplica al de las mujeres con un 26,9%—. Todo ello, se refleja en el resto de
los porcentajes, donde hay mayor presencia de mujeres que de hombres:

- Por lista de reserva: 15,4% de las mujeres frente al 5,3% de los hombres.
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- Por medio de elecciones municipales, 7,7% de las mujeres frente al 5,3% de los
hombres.

- Por bolsa de empleo, entro6 el 11,5% de las mujeres, mientras que ningin hombre.
- Por prueba especifica, responde el 5,3% de los hombres, frente a ninguna mujer.

En conclusion, en el personal laboral del Ayuntamiento de Brefia Baja las mujeres han
accedido al puesto de trabajo en su mayoria por otras vias que no son oposicidon/concurso y
que ya nombramos anteriormente que son por el Servicio Canario de Empleo, listas de
reserva, presentando candidaturas a ofertas de trabajo, bolsas de empleo o elecciones
municipales, tendencia que es revertida por los hombres, quienes si optan a los puestos por
medio de oposiciones/concursos.

COMUNICACION

iSe le ha informado de que el Ayuntamiento de Breria Baja ha iniciado un Plan de Igualdad a nivel

interno?
45 respuestas

@ si
® Mo

La mayoria del personal laboral del Ayuntamiento de Brefia Baja ha sido informado
de que se esta realizando el Plan de Igualdad interno(95,6%), lo que ha permitido la
colaboracion y participacion de los trabajadores y trabajadoras para recabar la informacion
necesaria a través de este muestreo.

A continuacion, veremos en la siguiente grafica que, al ser preguntado por como se
transmite la informacién o se comunica el ayuntamiento con el personal laboral, con un
porcentaje alto de respuestas, no se informa o se comunica al personal sobre las acciones,
formaciones o proyectos que se vayan a llevar a cabo en el ayuntamiento. En segundo lugar,
la segunda opcidon mas respondida es que les informan a través de una reunion presencial. En
tercer lugar, por el tablon de anuncios y finalmente, en cuarto lugar, a través de boca en boca.

La conclusion extraida es que el personal laboral no esta bien comunicado sobre los
variados proyectos a realizar en el ayuntamiento (incluso si les pudiese o no afectar) y que
los medios mas utilizados para transmitir informacion no son los adecuados ya que deberia
ser principalmente a través de reuniones directamente, comunicados y/o a través de su
contacto, como llamadas telefonicas, mensajes o correos electronicos.
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¢ Por qué medios el Ayuntamiento informa a la plantilla de puestos vacantes?
41 respuestas

Por reunion presencial

Por el Tablon de Anuncios

Por envio masivo de correo
electonico

Por mensajes corporativos de
whatsapp

Por boca a boca
Mo se informa al respecto

0 5 10 15

Ademas, siendo preguntado el personal sobre si se les ha informado que el
Ayuntamiento de Brefia Baja esta en proceso de realizar un Plan de Igualdad a
nivel interno, los hombres respondieron totalmente que si, con un 100%. La persona
intersexual ha respondido que si.

Si se observa el caso de las mujeres, las respuestas son mas variadas: un 88,5%
responde que se le ha informado, un 7,7% ha respondido que no y un 3,8 % no responde la
pregunta.

Se le ha informado de que el Ayuntamiento de Brefa Baja ha Se le ha informado de que el Ayuntamiento de Brefia Baja ha iniciado un Plan de
iniciado un Plan de lgualdad a nivel interno, hombres Igualdad & nivel intema, mujeres

B 5 @ N B Normsonds

Antes de analizar las siguientes respuestas en cuanto a /JPor qué medios el
Ayuntamiento informa a la plantilla de puestos vacantes?, cabe mencionar que los nimeros
que aparecen en la serie de la grafica son los votos que ha obtenido cada respuesta y algunas
personas hicieron eleccion multiple.
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¢Por qué medios el Ayuntamiento informa a la plantilla de puestos vacantes?

B Hombres [ Mujeres Intersex

IMme

No se informa al Por boca a boca Por el Tabldn de Por reunién Paor emr[o masivo Por mensajes
respecto Anuncios presencial corporativos de
elackhlm whatsapp

»

5]

Las respuestas de las mujeres son:

- No se informa al respecto, 9 votos; por boca en boca, 6 votos; por reunion presencial,
5 votos; por el tablon de anuncios , 4 votos; por envio masivo de correo electronico, 1
voto.

La respuesta de la persona intersexual ha sido no se informa al respecto.
La respuestas de los hombres en las respuestas son:

- No se informa al respecto, 5 votos; por tablon de anuncios, 5 votos; por reunion
presencial, 5 votos; por boca en boca, 3 votos; por envio masivo de correo
electrénico, 2 votos; por mensajes corporativos de whatsapp, 1 voto.

En conclusion, la mayoria de respuestas se concentra en que o no se informa al
respecto. En caso de informarse, los resultados mas votados fueron: e/ boca en boca y
reunion presencial.

¢ Cree usted que desde el Ayuntamiento se utiliza un lenguaje ;Cree usted que desde el Ayuntamiento se utiliza un lenguaje
inclusivo? Mujeres inclusivo? Hombres

@ 5i, siempro se omplea @ Si, 8 veces Na, nunca @ 50, siempresaemplea @ S, aveces Mo, nunca
@ Noecreo que sea necesario ka ulilizacin del lenguaje inclusive @ No responde @ Nocreo que sea necesario la utizacion del lenguaje inclusho @ No responde

Por otro lado, se ha preguntado al personal por su percepcion del uso del lenguaje
inclusivo. La pregunta en concreto fue ,jcree usted que desde el ayuntamiento se utiliza un
lenguaje inclusivo? Las respuestas son las siguientes:

- Las mujeres han respondido con 37,0% que a veces se utiliza. Un porcentaje del
25,9% opina que siempre se emplea, mientras que un 14,8% piensa que nunca.
Finalmente, un 14,8% considera que no es necesario y el 7,4% no contesta.
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- Lapersona intersex responde que no cree que sea necesario.

- Los hombres responden con un 36,8% siempre se emplea; un 31,6% responde que a
veces; el 10,50% responde que nunca se utiliza; el 10,5% cree que no es necesario, y
otro 10,5% no responde a la pregunta.

En conclusion, en las dos graficas con un mayor porcentaje de respuestas en las
graficas parece que si se utiliza el lenguaje inclusivo. Sin embargo se revisaran los datos
proporcionados por el ayuntamiento, redes sociales y documentos relacionados con el
ayuntamiento para contrastar las respuestas del personal.

Para contrastar la informacion aportada por el personal del Ayuntamiento, se decidio
buscar evidencias sobre el uso del lenguaje. De esta forma, se escogieron tres evidencias que
se analizaran a continuacion.

- Publicaciones en Facebook:

Ayuntamientc de Brefia Baja
Ayuntamiante de Brefa Baja A T
A : 3 i : -
s Clausura del Campus Suma de I Fundacion CDT y del Club Deportive Tenerife | %
Fin de semana de Clausuras en Brefia Baja, con el cierre de curso de ka Escusla Municipal ce

w mana do Brofa Baja con &1 & Suma, danda I mi !
Teatro y ef fin de cursa de Acardecnes y de Falclare (nstrumentos y baile). 1S KA RO SMPRILE W, Ot o CAEE: DU SO0 RS F18T DR0NRIRY

han disfrutaca con & vusita de este proyecto.
Gracias a fod@s porgue son ustedes ks que hacen un municiplc ablerto y donde la cultura

catla vaz pesa mis an Bnefle Bsjay Gracias a los manitores y al Club Deportiva Tenesife, el afa que viens mis y mejor &

o Me gusts ) Comentar & Compartir o M usin

Miis relevantes = Més relevanies =

Como se observa en las publicaciones de la pagina del Ayuntamiento de Brena Baja,
se utilizan recursos como la @ en el caso de citar a hombres y mujeres, nifios y nifias, por lo
que se tiene en cuenta la inclusion de ambos sexos a la hora de nombrar a quiénes estan
dirigidas las actividades y quienes participan en ellas.

- Bases de la convocatoria de la lista de reserva de Trabajadores/as sociales
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ANUNCIO

4330 122158

Habiéndose aprobado por Resolucion de Alealdia
nimero | 144/2021 de fecha 21 de junio de 2021, las
bases y la convocatoria para la constitucion de una
Lista de Reserva de Trabajador/a Social se abre el plazo
de presentacion de solicitudes, que serd de DIEZ
DIAS HABILES a contar desde el dia siguiente a la
publicacion de este anuncio en Boletin Oficial de la
Provincia.

Se adjuntan las bases reguladoras que regirdn la

convocatoria;

BASES DE LA CONVOCATORIA PARA LA
CONSTITUCION DE LISTA DE RESERVA DE
TRABAJADORES/AS SOCIALES EN EL
AYUNTAMIENTO DE BRENA BAJA.

Al igual que en el ejemplo anterior, el lenguaje inclusivo se tiene en cuenta, esta vez
desdoblando el género: trabajador/a social. Esta forma se utiliza a lo largo de todo el
documento.

- Modelo de solicitud para ayuda material escolar curso 2021/2022

En este caso, se observa como en un primer momento se tiene en cuenta el lenguaje
inclusivo, utilizdndose la formula de desdoblamiento del lenguaje, como en el caso anterior
—del/la solicitante—. Sin embargo, existen dos cuestiones que pudieran ser mejoradas.

- El uso del sustantivo minusvalia, que podria ser sustituido por un sinébnimo: persona
con discapacidad o, en el caso que aplica, grado de discapacidad.

- El uso de alumno/s, que podria ser reemplazado por datos del alumnado solicitante,
datos del alumnado, datos del alumno/a.

P AYUNTAMIENTO DE LA MUY MOBLE ¥ HONORABLE VILLA DE BRENA BAJA
Plaza de las Madres s/n San José, Brefa Baja C.P.: 38712

ﬁ Tel: 522 43 59 55 Fax: 522 43 40 55

ANEXD I
MODELO DE SOLICITUD AYUDA PARA MATERIAL ESCOLAR
CURSO 2021/2022

DATOS PERSONALES DEL/LA SOLICITANTE (padre, madre o tutor/a legal del/ia menor
beneficiario/a de la ayuda)
APELLIDOS NOMBRE DMI/NIE

DATOS DEL DOMICLIO FAMILIAR A EFECTOS DE NOTIFICACION
Calle, Plaza, Avda, paseo, etc....:

Municipio:

N | Letra Escalera Piso Puerta Edificio TELEFONOD
CONTACTO
Tal.1:

Tel.2:

DATOS DE LA UNIDAD FAMILIAR

N® de miembros que componen 1a unidad familiar:
1.- { Padre) Nombre y Apellidos:
Minusvalia 33% ( ) En situacitn de desemplen { )
2.- { Madre) Nombre y
Minusvalia 33% ( ) En situacién de desemplec [ |
3.- (Tutor/a 1) Nombre y
Minusvalia 33% ( ) En situacién de desempleo [ )
4.- { Tutor/a 2) Nombre y
Minusvalia 33% ( ) En situacién de dessmplec [ |

DATOS ALUMNO/S:
Nombra y Apallidos Edad Estudios Cantro Escolar

En Brefia Baja a de de202___

Firmado:.
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DESIGUALDAD Y DISCRIMINACION

En la encuesta realizada también se afiadidé un apartado sobre desigualdad y
discriminacion. Tanto las preguntas como los resultados se muestran en los graficos a
continuacion:

Whujeres:  ha sentido discriminacion en el dmbit laboral del Ayuntamiento? (Tambin si has sentido que Hombres: ; ha sentido discriminacion en el ambito laboral del Ayuntamiento?
te desvalorizan i opinién o tus aportaciones, elc. (También si(i'nas sentido que te desvalorizan tu opinién o tus aportaciones, etc.)

TR

WS BN Prafarn a6 cotluile @ No Prafiero no contestar

En el primer grafico, las mujeres contestan con las tres posibles opciones: no, siendo
mayoria, con un 88,5%; sigue un 7,7% que prefiere no contestar; para finalizar, se presenta el
aquel porcentaje de mujeres que si han sentido discriminacion en el ambito laboral.

En el caso de los hombres, se observa como un gran numero de personas no
responden, un 26,3%, mientras que el 73,3% responde que no han sentido discriminacion.

En su trabajo, ;requiere de uniforme o prendas de trabajo facilitados
por el Ayuntamiento? Mujeres

En su trabajlo, ;requiere de uniforme o prendas de trabajo
facilitados por el Ayuntamiento”? Hombres

@ Mo, noBevouriforme @ i, y mi uniforme es. igual para mujeres y hombres
SI, y mi unidorme es distinlo enire hombres y mujeres @ Mo nallevo uniforme @ 51,y mi uniforme es igusl para mujeres y hombres

Por otro lado, se preguntd por el uniforme laboral y, en el caso de las mujeres:
- El 54,6% respondio6 que no lleva uniforme.
- El37,5% respondi6 que su uniforme es igual para hombres y para mujeres.
- EI 8,3% respondi6 que su uniforme es distinto para hombres y para mujeres.
En el caso de los hombres:
- E157,9% respondi6 que no lleva uniforme.
- El142,1% respondi6 que su uniforme es igual para hombres y para mujeres.

Ademas, se preguntdo a la plantilla si se les habia contratado acorde a la formacion
obtenida. Los resultados son estos:
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Mujeres: ;se le contratd por una categoria inferior a su formacian? Hombres: ;se le contratd por una categoria inferior a su formacién?

®S @M @ rom ® 35 @ No Mo responde

El porcentaje de personas que consideran que se les contrat acorde a su formacion
corresponde, en las mujeres al 69,2%, mientras que los hombres el 73,7%. Quienes
respondieron que se les contrato por una categoria inferior a su formacion representan el
26,9% en el caso de las mujeres, un nimero superior al de los hombres, que llegan al 21,1%.
Por ultimo, se observa como hay un porcentaje de mujeres que no sabe si su formacion
corresponde a la categoria en la que se le contrata, mientras que los hombres prefieren no
responder en casi la misma medida.

Por ultimo, se realiz6 la pregunta: las funciones que desempena actualmente, ;en qué
grado concuerdan con la categoria profesional del contrato?

Las respuestas se graduaron entre el 1 y el 6, siendo el 1 correspondiente a no concuerdan
nada, mientras que el 6, concuerdan totalmente. Las respuestas, desagregadas por sexo, son:

Las funciones gue desemma ac.tualmme éen qué rqdu Las funciones que desempefia actualmente jen qué grado concuerdan
concuerdan con la categoria profesional del contrato? Mujeres con la categoria profesional del contrato? Hombres

@ Del1al3 @ Dwldald ® Dellaid @ Doldalt No respande

1 no concuerdan nada - 6 concuerdan totalmente

Se extrae de los resultados lo siguiente:

- El nimero de mujeres que responde entre el nimero 4-6, es decir, mas hacia
concordar totalmente el contrato y las funciones que desarrolla, es mayor al de los
hombres, siendo el de ellas un 80,8%, mientras que los hombres un 73,7%.

- Existe un porcentaje del 5,3% de los hombres que no responden a la pregunta, dato
que no existe en el caso de las mujeres,
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PUESTOS DE RESPONSABILIDAD

Con respecto a la coordinacion del personal, los datos muestran que en este ayuntamiento
actualmente los hombres asumen mas puestos de responsabilidad que las mujeres (con un
porcentaje de 31,6% mientras que las mujeres solo representan el 19, 2%).

Porcentaje de hombres que coordinan personal Porcentaje de mujeres que coordinan personal

® S @ No @S @ N

Ademas, se les pregunta por el autoconcepto que tienen de si mismos/as en relacion a verse
capacitados/as para asumir esta responsabilidad. Las respuestas son las siguientes:

Autopercepcion para coordinar personal, mujeres Autopercepcitn para coordinar personal, hombres

@ S5i.tengo axpariencia @ Mo ha tenida opartunidad 51, tango aptitudes @ 50 tengo experiencia @ Mo he lenida oporturidad Si, tengo aplitudes
@ No eteo que tenga aplitudes para eoordinar @ No contesta @ No cron que 1enga aptitudes para coardnar

Si se observan los porcentajes de manera comparativa se extrae:

- Quienes tienen experiencia suponen el 15,4% de las mujeres frente al 36,8% de los
hombres, una cifra que esta por encima del doble.

- En el caso de quienes piensan que tienen aptitudes, se encuentra un 34,6% de las
mujeres frente a un 15,8% de los hombres.

- Quienes no han tenido oportunidad de coordinar suponen el 30,8% en mujeres
mientras que el 42,1% en hombres.

- Aquellas personas que no creen que posean aptitudes para coordinar son el 11,5% en
mujeres frente al 5,3% de los hombres.

Ademas, la persona intersex responde que no tiene aptitudes para desempefiar un cargo de
coordinacion.
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BRECHA SALARIAL
BRECHA SALARIAL: ENCUESTA

Todos los datos que se presentaran en este apartado corresponden a lo extraido de la
encuesta al personal del Ayuntamiento de Brefia Baja.

Retribuciones en especie

Siendo preguntado el personal laboral por la recepcion de las retribuciones en especie
se puede observar que los hombres que si reciben percepciones en especies representan el
73,7% en la grafica. Ademds, un 26,3% ha respondido que no percibe este tipo de
retribuciones. En cambio, en las graficas de las mujeres el 3,8% han preferido no contestar.
Sin embargo, el 38,5 % ha respondido que si recibe retribuciones en especie. Mientras que el
57,7% responde que no recibe este tipo de percepciones.

Y también hay que destacar que la persona intersexual, ha respondido que si recibe
este tipo de retribuciones.

Por ende, podemos observar claramente que los hombres reciben mas retribuciones en
especies que las mujeres siendo en hombres el 73,7 % frente a tan solo un 38,5% de las
mujeres.

Hombres que reciben retribuciones en especie Mujeres que reciben retribuciones en especie

@5 @M @t @5 Mo responce

Retribucion por puestos en coordinacion

Las siguientes graficas corresponden a las respuestas de la pregunta, en caso de tener
personal bajo su coordinacion en el ayuntamiento, jse ve esto reflejado en su contrato de
trabajo y retribucion?

Al igual que en otras respuestas, el nimero de mujeres que considera que si se ve
reflejado en su retribucidon su puesto de coordinacion es superior al de los hombres: 40%
frente al 33,33%. También se ve esto reflejado en quienes no consideran que su puesto de
trabajo en cuanto a coordinacion estd suficientemente remunerado, siendo en las mujeres el
40% frente al 50% de los hombres. En cuanto a quienes no responden, el porcentaje de las
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mujeres también es mayor al de los hombres —20% para las mujeres y 16,7% para los
hombres—.

La conclusion sigue patrones anteriores: en general las mujeres perciben las
remuneraciones percibidas como mas justas que los hombres.

FisiFibudion poz pustios da ooordinaciin, sjares Retribucién por puestos de coordinacién, hombres

® s @ N Mo sabria dack @3 @ N Mo sabria decir

Retribucion en relacion a los puestos de trabajo

En relacion a sus puestos de trabajo, el total de las personas trabajadoras preguntadas
perciben que es una retribucidén justa aunque a continuacién matizamos las respuestas
obtenidas.

El 34,4% de las mujeres se encuentra totalmente de acuerdo; el 30,8% esta bastante
de acuerdo con la retribucidn justa en relacion a su puesto de trabajo; el 19,2% estd poco de
acuerdo con su retribucion; un 11,5% responde no estar de acuerdo con que su retribucion
sea justa, mientras que el 3,8% ha preferido no responder a esta pregunta.

La persona intersexual considera que estd poco de acuerdo con la retribucion en
relacion a su puesto laboral.

Los hombres han respondido todos a esta pregunta. El mayor porcentaje corresponde
a bastante de acuerdo, con un 63,2%. Ademas, el 26,3% de los hombres estan poco de
acuerdo con la retribucion percibida. En relacion con las respuestas nada de acuerdo y
totalmente de acuerdo ambas se relacionan con un 5,3%.

En conclusion, como se menciond anteriormente, hay una percepcion generalizada de
estar bastante de acuerdo con el salario, especialmente las mujeres, quienes estan totalmente
de acuerdo con la retribucion que percibe en un 34,6% frente al 5,3% de los hombres, un
porcentaje bastante inferior. Mientras que el porcentaje mayor de las respuestas de los
hombres se concentra en la opcion de estar bastante de acuerdo y reflejandose en el 63,2%, en
las mujeres es la mitad a esa proporcion, siendo del 30,8%.

Por otro lado, si se atiende a los porcentajes de poco o nada de acuerdo, se observa
que los hombres con respecto a las mujeres estan poco de acuerdo en la retribucion percibida
—siendo del 26,3% en los hombres frente el 19,2% en las mujeres—. Ademads, de las
personas que respondieron a la opcion nada de acuerdo, el descontento principal se aprecia en
las mujeres, siendo el doble que en los hombres —el 11,5% en las mujeres frente al 5,3% en
los hombres—.
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En relacion a mi puesto de trabajo, percibo una retribucion justa, mujeres En relacion a mi puesto de trabajo, percibo una retribucion justa,

@ Tomimene de aowerdo @ Basiant de acuer oo de aosmn @ Nada de aowsrdo @ Mo responde @ Tolalments de scuerda ) Bastants da acusido Poot de acuerdo @ Nada da acusnds

Retribucion en relacion a la formacion

Siendo preguntado el personal laboral por la retribucion en relacion a su formacion y
si la perciben justa, estos han sido los resultados:

Las mujeres responden en mayor porcentaje estar fotalmente de acuerdo con un
porcentaje del 34,5%. Con los siguientes porcentajes mayores se encuentran quienes estan
bastante de acuerdo, con un 26,9%; quienes estdn poco de acuerdo representan el 23,1%;
quienes estan nada de acuerdo llegan al 11,5% y finalmente, quienes no responden son el
3,8%.

La persona intersexual ha respondido estar poco de acuerdo con el arreglo en base a
su formacion.

Por otro lado, la mayoria de los hombres, en un 52,6%, estan bastante de acuerdo con
el arreglo percibido. El 31,6% respondio estar poco de acuerdo. Finalmente, se repite el
porcentaje 5,3% en las respuestas nada de acuerdo, totalmente de acuerdo y no responden.

Se observa también en este caso el patron que se venia siguiendo en el resto del
analisis: si se suman los porcentajes de las respuestas nada de acuerdo 'y poco de acuerdo, los
hombres estdn menos de acuerdo que las mujeres con la retribucion percibida en base a su
formacion con un porcentaje del 36,9% frente al 34,6% en mujeres. Asi, en contrapartida, si
se suman los porcentajes totalmente de acuerdo y bastante de acuerdo, las mujeres superan
en porcentaje a los hombres: un 61,5% frente al 57,9% en los hombres.

En conclusion, las mujeres también estdn mas de acuerdo que los hombres en cuanto a
la retribucion en relacion a su formacion.

Con arreglo a mi formacién, percibo una refribuckon justa, mujeres
Con arreglo a mi formacién, percibo una retribucion justa, hombres

@ Tolaimenio e acuerdc @ Bastarte de oousrde Powdeamertc @ Nada de acusrdn
® Totminentn do scosrs @ Bastels de scverds @ Poco de acusnic 8 Nodo de acusrde @ Mo responde @ Ho reaponde
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Retribucion en relacion a las funciones que desempeiian

Preguntado el personal laboral por la retribucion en relacion a las funciones que
desempefian hemos obtenido las siguientes respuestas:

Las mujeres, en un 34% estan fotalmente de acuerdo con su retribucion. Con un
porcentaje del 26,9% estan bastante de acuerdo. Asi, vemos como el porcentaje de, también
un 26,9%, se concentra en la opcidon poco de acuerdo. El 7,7% esta nada de acuerdo con su
retribucion y el 3,8% no ha respondido a la pregunta.

Ademas, la persona intersexual ha respondido estar poco de acuerdo con la
retribucion en base a las funciones que desempefia.

Los hombres, por su parte, tienen el mayor porcentaje en la opcion poco de acuerdo,
con un 47,4%. El porcentaje que le sigue es el 42,1%, quienes estan bastante de acuerdo.
Finalmente existen dos respuestas que corresponden al 5,3%: nada de acuerdo y totalmente
de acuerdo con su retribucion.

Si se comparan ambas graficas, resulta lo siguiente:

- Las mujeres estan en mayor medida mas contentas con las retribuciones que obtienen.
Existe una variacion del 29,3% en cuanto a fotalmente de acuerdo, donde las mujeres
tienen un alto porcentaje.

- Si se suman los porcentajes totalmente de acuerdo 'y bastante de acuerdo, se obtiene
para las mujeres el 61,5% frente a un 47,4% de los hombres.

- En cuanto a estar poco de acuerdo, los hombres representan casi el 50% frente al 27%
de las mujeres.

- Si se observa el nada de acuerdo, el porcentaje entre hombres y mujeres solo varia en
un 2%.

Se concluye asi que los hombres estdin mas descontentos con su remuneracion que las
mujeres, de forma general.

Atendiendo a las funciones que desempefio, percibo una retribucicn justa, mujeres Atendiendo a las funciones que desempefio, percibo una retribucian

justa, hombres

AT 4%

@ Telmimenis Se scuars ) Sastwie de acusrds Pocn du accasd 9 Madi descusrds @ Ho responde @ Towimente de acserde ) Bastania de aouero Foco do acuerde @ Nada de aoserdo

Retribucion en relacion a la responsabilidad asumida
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La retribucion en base a la responsabilidad asumida refleja los siguientes datos:

Las mujeres, obtienen el mayor porcentaje en la respuesta bastante de acuerdo, con
un 30,8%. E1 26,9% esté totalmente de acuerdo con su retribucion. Un 19,2% representa dos
respuestas: nada de acuerdo y poco de acuerdo. Un porcentaje del 3,8% no ha respondido a
esta pregunta.

Ademas, la persona intersexual ha respondido estar poco de acuerdo con la
retribucion.

Por otro lado, en la grafica de los hombres se observa el mayor porcentaje para poco
de acuerdo, con un 42,1% de las respuestas. Le sigue un 36,8%, quienes respondieron estar
bastante de acuerdo con su retribucion en base a las responsabilidades asumidas. Finalmente,
se observa un mismo porcentaje, 10,5%, para dos distintas opciones: nada de acuerdo y
totalmente de acuerdo.

Al comparar las dos graficas se ve con claridad que los hombres, de nuevo, estan mas
en desacuerdo que las mujeres en la retribucion percibida, en base a las responsabilidades que
asumen —42,1% en hombres frente al 19,2% en mujeres—. Ademas, si se atiende a quienes
estan fotalmente de acuerdo, también son las mujeres quienes mayor numero reflejan frente a
los hombres: el 26,9% frente al 10,5% de los hombres.

En relacion a las fasnmsab“'dadef“ qnf: ;ﬁumﬂ- percibo una retribucion justa, En relacion a las responsabilidades que asumo, percibo una
uj

retribucién justa, hombres

@ Totsimace de scoards @ Bastarts e acurdo Poco de acusrdn @ Nada de scusrdo @ Mo ressands @ Tolalments de acuerds @ Bastante de acuerdo Poco de acuerdo @ Nada de acuerdo

Retribucion en relacion a los riesgos que me expongo

En relacion al riesgo que se expone el personal y la retribucion recibida se han reflejado los
siguientes datos:

En un mayor porcentaje —34,6%—, las mujeres respondieron estar fotalmente de
acuerdo con su retribucion. El 26,9% respondi6 estar bastante de acuerdo. Y con el mismo
porcentaje, 26,9%, han respondido estar poco de acuerdo con su retribucion. El 7,7% ha
respondido estar nada de acuerdo 'y el 3,8% no ha respondido a la pregunta.

La persona intersexual ha respondido estar poco de acuerdo con la retribucion en base
a los riesgos que asume en su puesto de trabajo.

Los hombres obtienen el mayor porcentaje, 42,1%, en bastante de acuerdo. El 26,3%
de los hombres respondieron estar totalmente y poco de acuerdo. Finalmente, quienes estan
nada de acuerdo corresponden al 5,3%.
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Al comparar las dos graficas se observan patrones anteriores: las mujeres estdn mas
conformes que los hombres en cuanto a la retribucion percibida, en este caso en cuanto a los
riesgos fisicos y/o emocionales de su puesto de trabajo.

Atendiendo a los riesgos fisicos ylo emocionales de a mi puesto de trabajo, percibo una Atendiendo 8 los ﬂe?gos ﬁ3|m- wo-amodonalee de a mi puesto de
elribCiEn. Sdsclada, Mujsres ' trabajo, percibo una retribucion adecuada, hombres

@ Tolsmants de scusrh @ Bastans de b Poo de scuerds @ ada de scueo @) No mponss @ Toalments de acueids @ Bastante de acuendo Poco de acuerda @ Mads de acusrdo

Complementos salariales

Se preguntd al personal laboral si son adecuados los complementos salariales que
perciben y estas han sido sus respuestas:

- La mayoria de las mujeres estan de acuerdo con los complementos salariales que
reciben, lo que se refleja en las opciones de totalmente de acuerdo y bastante de
acuerdo ambas con un porcentaje del 30,8%.

- Las mujeres que estan poco de acuerdo son el 11,5%, mientras que un 3,8% no esta
nada de acuerdo con los complementos que reciben. El segundo dato mayor, sin
embargo, lo ocupan quienes no contestan, siendo el 23,1%.

- La persona intersexual ha respondido estar poco de acuerdo con que los
complementos salariales que cobra sean adecuados.

- Los mayores porcentajes de los hombres lo ocupan con bastante de acuerdo y poco de
acuerdo, ambos con un 36,8%. El siguiente de los porcentajes, también compartido
por dos respuestas es 10,5%, correspondiente a nada de acuerdo y totalmente de
acuerdo. Por ltimo, quienes no responden suponen el 5,3%.

Con esto, se deduce que la cantidad de hombres que estd bastante y poco de acuerdo
con que sus complementos salariales sean adecuados, son los mismos. Ocurre de la misma
forma con la cantidad de hombres respondiendo estar nada de acuerdo y totalmente de
acuerdo.

Por parte de las mujeres, se muestra una tendencia que se repite a lo largo del
diagnostico, en general, estdn menos descontentas que los hombres: el porcentaje de nada de
acuerdo es muy inferior al de los hombres, 3,8% frente al 10,5%. También el porcentaje de
estar fotalmente de acuerdo es muy superior en las mujeres: el 30,8% frente apenas el 10,5%
en los hombres. Por ultimo, mientras que en los hombres estan bastante de acuerdo con la
adecuacién de los complementos salariales que cobran representado en el 36,8% en las
mujeres es de apenas el 11,5%.

En conclusion, las mujeres estan mas de acuerdo en que los complementos salariales
son adecuados que los hombres. Si se suman los porcentajes fotalmente de acuerdo y
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bastante de acuerdo, los hombres estarian empatados en las opciones con un 47,3% mientras
que las mujeres suponen el 61,6%. En el caso de estar poco o nada de acuerdo, 1os hombres
suman el 21%, mientras que las mujeres apenas llegan al 15,3%, siendo muy alto el
porcentaje que prefiere no responder.

Los complementos salariales que cobro son los adecuados,
P mujgres Los complementos salariales que cobro son los adecuados, hombres

@ Totalmente de acuerde @ Bastante de acuerdo Poco de acuerde @ Nada de acuerdo @ Tolimenta do scusrdo @ Bastanin do AcueTo Poco da scusrds @ Nada de Bcuands
@ Norespande @ No responde

Percepcion de mayor retribucion desempefiando el mismo trabajo.

Las mujeres con un porcentaje del 19,2% no han respondido a esta pregunta. Con un
porcentaje del 34,6% estan nada de acuerdo con que otras personas tengan mayor retribucion
que ellas desempefiando el mismo trabajo. En tercer lugar, con un porcentaje del 26,9% estan
totalmente de acuerdo. El 15,4% esta bastante de acuerdo con que se tiene mayor retribucion
desempefiando el mismo trabajo.Y el 3,8% (siendo el porcentaje menor de la grafica) esta
poco de acuerdo.

La persona intersexual ha contestado estar bastante de acuerdo en relacion a que otrs
personas tienen mayor retribucion desempeniando sus mismas funciones.

En la grafica de los hombres, un 26,3% no ha respondido a la pregunta. El1 21,1% se
concentra en la opcion de no estar de acuerdo. El 26,3% ha reflejado estar poco de acuerdo.
Con un porcentaje del 15,8% esta bastante de acuerdo y el 10,5% esta totalmente de acuerdo.

Comparando las dos graficas se llega a la conclusion que los hombres estdn menos de
acuerdo que las mujeres en que otras personas tengan mayor retribucion que ellos
desempefiando sus mismas funciones. Si se suman los porcentajes obtenemos que con un
26,3% los hombres estdn de acuerdo pero con un 47,4% estan en desacuerdo con la
afirmacion que se les pregunta. Mientras que, en el caso de las mujeres, la suma de los
porcentajes en acuerdo tue del 36,3% y en desacuerdo del 38,4% .
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Otras personas tienen mayor retribucian desempefiando mis mismas funciones, Ofras personas tienen mayor retribucion desempefiando mis
mujeres mismas funciones, hombres

@ Totaimente de acuerde @ Bastanie de acuerdo Poco de acuerdo ) Nada de acuerdo
@& Tommiments ds pcera @ Dastanie de acuero Poco deacusrio @ Nadade acusrdo @ Mo eaponds @ No responde

Solicitudes de aumento de sueldo.

A la pregunta de si han solicitado en los ultimos 5 afios un aumento de sueldo, la
mayoria de las mujeres con un porcentaje del 65,4% no estan de acuerdo. Con un porcentaje
del 26,9%, el segundo mayor porcentaje, han preferido no contestar. Y con el mismo
porcentaje (3,8%) se observan las respuestas totalmente de acuerdo 'y poco de acuerdo.

La persona intersex ha respondido estar nada de acuerdo en referencia a la pregunta
de pedir un aumento en los ultimos 5 afios.

En la grafica de los hombres se puede observar que la gran mayoria, con un
porcentaje del 63,2% esta nada de acuerdo en haber solicitado un aumento. Ademas, un
26,3% ha preferido no contestar a la pregunta y solo un 10,5% representa la opcion de estar
de acuerdo en haber solicitado un aumento de sueldo en los tltimos 5 afios.

Comparando las dos graficas se puede ver como los porcentajes en cuanto a no haber
pedido un aumento de sueldo y no responder son bastante similares entre hombres y mujeres:
65,4% de las mujeres frente al 63,2% de los hombres en el primer caso y el 26,9% de las
mujeres y el 26,3% de los hombres en el segundo. Por ultimo, con una diferencia un poco
mas significativa, las mujeres que estan totalmente de acuerdo en haber solicitado un
aumento, poseen un porcentaje inferior, 3,8%, frente al de los hombres, el 10,5%.

En conclusion, las personas que han elegido la opcion totalmente de acuerdo con
haber solicitado mas aumentos son hombres.

He solicitado un aumento de sueldo en los 5 dltimos afios, mujeres

He solicitado un aumento de sueldo en los 5 dltimos afios,
hombres

@ Totalmants e acusrdn Pocode acusrdn @ Nidade scssrda @ No mspands @ Totalmenie de acuerde @ Nada de acuerde @ No responde
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Recepcion de aumento de sueldo
En cuanto a la recepcion de aumento de sueldo se observa que:

El 50% de las mujeres esta nada de acuerdo en haberlo recibido. Con un porcentaje
del 15,4% estan bastante de acuerdo en haber recibido un aumento de sueldo y un 7,7% esta
totalmente de acuerdo en haber recibido un aumento de sueldo. Por otro lado, el 26,9% no ha
respondido a la pregunta.

La persona intersex ha respondido estar nada de acuerdo con haber recibido un
aumento de sueldo en los ltimos 5 afios.

Por otro lado, los hombres con un porcentaje del 52,6% responden estar nada de
acuerdo con haber recibido un aumento de salario. El 15,8% no responde a la pregunta y el
21,1% esta poco de acuerdo. Ademas con el mismo porcentaje —5,3%— se encuentran dos
opciones: totalmente de acuerdo y estar bastante de acuerdo.

Sin embargo, aqui se observan unas discrepancias ya que en primer lugar, en el
grafico anterior la mayoria de mujeres no contestd a la pregunta —recordando que fue el
26,9% — que se sigue manteniendo en esta grafica o no estaban de acuerdo con la pregunta
que rezaba he solicitado un aumento de sueldo en los 5 ultimos arnios. Asi, se observa que el
65,4% de estar nada de acuerdo con haberlo solicitado se convierte en la siguiente grafica en
un 50,0% dando lugar a que el 15,4% restante se divide en las otras dos opciones: el 7,7%
que en fotalmente de acuerdo y al 15,4% que corresponde a estar bastante de acuerdo.

Por otro lado, los hombres pasaron de estar del 63,2% en la grafica del apartado
anterior —en la opcion nada de acuerdo— a estar en la actual grafica en el 52,6%. Mientras
en la anterior grafica, el 10,5% estaba totalmente de acuerdo, en la actual se han concentrado
en ambas respuestas: totalmente de acuerdo y estar bastante de acuerdo —siendo el mismo
porcentaje de 5,3% en ambas opciones—. Ademas, el porcentaje que no contesto en la
anterior grafica era del 26,3%, mientras que en la actual ha disminuido a un porcentaje
inferior, siendo ahora del 15,8%. Por ultimo, el 21,1% esta poco de acuerdo en haber
recibido un aumento de salario.

He recibido un aumento de sueldo en los dltimos 5 afos,
mujeres He recibido un aumento de sueldo en los Gltimos 5 afios, hombres

@ Totalmente de acuerde @ Bastanta de acuerdo @ Nada de acuerdo @ No responde @ Towkmentn de ocuerdo @ Bastaris do scuerdo Pooo deacuerdo @ Madade acuerdc @ Mo responds

Pagas extras prorrateadas

En relacion a esta pregunta la grafica de las mujeres muestra que el porcentaje mayor
se concentra en estar nada de acuerdo prorrateadas e incluidas en mi némina mensual, siendo
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el 42,3%. En segundo lugar, con un porcentaje del 30,8% no responden a esta pregunta. En
tercer lugar, el 11,5% se encuentra en distintas opciones: fotalmente de acuerdo 'y bastante de
acuerdo. Y un 3,8% ha respondido estar poco de acuerdo con la pregunta.

La persona intersex ha respondido estar nada de acuerdo.

Por otro lado, los hombres respondieron en primer lugar que no estaban de acuerdo
con que sus pagas extras estuvieran prorrateadas. Un 26,3% (siendo el segundo porcentaje
mayor de la grafica) estan totalmente de acuerdo con la pregunta. El 15,8% no responde a la
pregunta. Por ultimo, el 5,3% estd bastante de acuerdo con que sus pagas estan prorrateadas
y aparecen en la ndbmina mensual.

En conclusion, la mayoria responde que estan de acuerdo o no responden a la pregunta.

Las pagas extras estdn prorrateadas e incluidas en mi nomina Las pagas extras estan prorrateadas e incluidas en mi nomina
mensual, mujeres mensual, hombres

@ Totalmante de acuardo @ Bastante de acuerdo Poco de acuerdo @ Nada de acusrdo
@ Mo responde @ Totalmente de acuerdo @ Bastanie de acuerdo @ Nada de acuerdo @ No responde

BRECHA SALARIAL: PERSONAL LABORAL

En general, en diversos estudios se hace referencia a la comparativa de la brecha
salarial entre entidades publicas y privadas, sefialando que en las primeras es mucho menor,
sin embargo, en este estudio veremos como, aunque de forma indirecta en algunos casos, si
existe brecha salarial.

Los datos que se presentan a continuacion contrastan con las percepciones en cuanto a
retribuciones de un sexo y otro que se venian mostrando hasta ahora. Los hombres, que en
general se encuentran mas descontentos con el salario que perciben, pasan a ser quienes mas
cobran si se analizan los datos cedidos por la propia administracion mientras que, las
mujeres, mas conformes con lo que cobran, se encuentran en una situacion mas
desventajosa.

Para comenzar con el estudio de la brecha salarial, se tomaron todos los sueldos netos
anuales de la plantilla laboral del Ayuntamiento de Brefia Baja y se dividieron de forma que
resultaron 5 intervalos. Los intervalos salariales que se manejaran durante el diagndstico son:

Intervalo 1: entre 18.000 y 25.000 euros de Salario Neto Anual
Intervalo 2: entre 25.000 y 30.000 euros de Salario Neto Anual

Intervalo 3: entre 30.000 y 35.000 euros de Salario Neto Anual
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Intervalo 4: entre 35.000 y 40.000 euros de Salario Neto Anual
Intervalo 5: entre 40.000 y 42.000 euros de Salario Neto Anual

Intervalo 6: mas de 42.000 euros de Salario Neto Anual

Intervalos salariales desagregados por sexo

B muweres [l HoMBRES

1 2 3 4 5

INTERVALOS

Intervalo 1 menor retribucion ---- Intervalo 5 mayor retribucion

Mujeres por intervalos salariales Hembres por intervalos salariales

81 8: 84 B ®: 8 B: 8+ 85
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Consideraciones:

- No existen mujeres en el intervalo salarial 3, entre 30.000 y 35.000 euros de Salario
Neto Anual. En el caso de los hombres, representan tinicamente un 9,5%.

- Si se unen los intervalos salariales 1 y 2 —menor retribucion—, se observa que el
47,8% de las mujeres cobran menos de 30.000 euros netos anuales, mientras que los
dos primeros intervalos suponen el 76,1% de los hombres.

- Si unimos los intervalos salariales 4 y 5 (mayor retribucion), se aprecia que el
porcentaje de mujeres es del 34,7% con un salario neto anual entre 35.000 y 42.000
euros, y el de los hombres, el 14,3%.

- Sin embargo, si se profundiza en el andlisis de estos dos ltimos intervalos, se observa
que el grueso de las mujeres se encuentra en el intervalo 4, con el 47,8%, frente al
9,5% de los hombres.

- En el caso del ultimo intervalo 5, que corresponde a un sueldo neto anual mas alto,
entre 40.000 y 42.000 euros, nos encontramos que los hombres suponen un 4,8%
frente al 4,3% de las mujeres.

- Si se analizan los intervalos teniendo en cuenta la segregacion horizontal, se puede
ver como son los hombres quienes, sin poseer estudios, obtienen mayor nimero de
puestos de trabajo —en el grupo E—. Ademas, las mujeres con mayor cualificacion,
se encuentran en régimen laboral. Se observa como, en cualquier caso, se encuentran
en una posicion desaventajada.

Este ultimo dato, referido a la menor posibilidad de las mujeres sin cualificacion a
obtener un puesto de trabajo, se observa que se presenta como una tendencia nacional. Si se
acude al Instituto Nacional de Estadistica —INE—, tasas de paro por nivel de formacion
alcanzado, sexo y grupo de edad, resultan las siguientes cifras en cuanto a educacion
primaria:

Encuesta de Poblacién Activa (EPA), Sexo, Total, Educacién primaria
42,00

Hombres
Mujeres

Asi, los datos para el ultimo trimestre de 2021 reflejan que los hombres con educacion

primaria sufren una tasa del 15,12% de paro, mientras que las mujeres en la misma situacion
se encuentran ante una tasa que casi cuadruplica el nimero anterior, con el 55,81%.
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BRECHA SALARIAL: PERSONAL FUNCIONARIO

Intervalos salariales desagregados por sexo
W Hombres [l Mujeres

1
0 I

Intervabo 1 Intervalo 2 Intervalo 3 Intervalo 4 Ineervabo 5 Intervalo &

Hombres por intervalos salariales
Mujeres por intervalos salariales

® Imervalo ) @ Intervalod @ Inervalo 3 @ Intervalo 6 @ inervalot @ Inervalo 2 @ bmeralo s @ Intervalo 6

0,00% 20,00%
0,00% 20,00%
25,00% 0,00%
37,50% 20,00%
12,50% 0,00%
25,00% 40,00%

Después de haber visto estos resultados genéricos, que ya desvelan ciertos indicios de la
existencia de brecha salarial, nos encontramos ante la necesidad de hacer cruces de variables
mas especificos. Esto es:

- Contrastar el intervalo salarial, con el sexo del personal y el grupo de convenio al que
pertenecen (salario/sexo/grupo de convenio).

- Contrastar el intervalo salarial, con el sexo del personal y el area de trabajo al que
pertenecen (salario/sexo/area de trabajo).
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Salario/sexo/grupo de convenio
Al

En el caso del personal funcionario, tanto las mujeres como los hombres que
pertenecen al grupo Al se encuentran en el intervalo 6 (2 mujeres y 1 hombre) mas de
42.000 euros de Salario Neto Anual.

En el caso del personal laboral, donde estdn las areas mas feminizadas, se encuentra
a las mujeres en el intervalo 4, entre 35.000 y 40.000 euros de Salario Neto Anual . Por otro
lado, encontramos otra mujer en el mismo grupo que se encuentra en el intervalo 5 entre
40.000 y 42.000 euros de Salario Neto Anual.

Personal laboral: grupo/intervalo salarial/sexo

B Mujeres W Hombres

Intervalo 6 Intervalo 5 Intervalo 4

Grupo A2

En el grupo A2, en el caso del funcionariado, existe una Unica persona, siendo esta un
hombre. Ademas, se encuentra en el intervalo 6, mas de 42.000 euros de Salario Neto
Anual. No se encuentran mujeres funcionarias que pertenezcan al grupo A2.

Y si en el funcionariado no existian mujeres, en el personal laboral del grupo A2, se pueden
encontrar 9. En todos los casos, se posicionan en el intervalo 4, entre 35.000 y 40.000 euros
de Salario Neto Anual. Por ultimo, resaltar la existencia de un solo hombre en el grupo A2,
posicionado en el intervalo 5, por encima de sus compaferas, percibiendo entre 40.000 y
42.000 euros de Salario Neto Anual.

Personal laboral: grupo/intervalo salarial/sexo

B Mujeres [l Hombees
10
i
[
4
: =
Intervalo 6 Intervalo 5 Intervalo 4
Grups AZ
Grupo C1
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En el grupo C1 encontramos los siguientes datos:

Por un lado, en una visiéon general podemos concluir que hay méas hombres que
mujeres en este grupo. Siendo en el personal funcionario 6 hombres y 1 mujer y en el
personal laboral 6 mujeres y 3 hombres.

En el personal funcionario se muestra que hay dos hombres en el intervalo 3 entre
30.000 y 35.000 euros de Salario Neto Anual, si bien la mayor parte se concentra en el
intervalo 4 entre 35.000 y 40.000 euros de Salario Neto Anual, con un total de tres hombres y
una sola mujer. En el intervalo 5 mas alto dentro de este grupo, entre 40.000 y 42.000 euros
de Salario Neto Anual, encontramos un solo hombre.

En el personal laboral, se observa que las mujeres —con un total de 3— se
concentran en el intervalo 2 —entre 25.000 y 30.000 euros de Salario Neto Anual—. En
cambio, los hombres se encuentran divididos entre distintos intervalos —del 1 al 4—
habiendo 1 hombre en el intervalo 1 —entre 18.000 y 25.000 euros de Salario Neto Anual—,
2 hombres en el intervalo 2 —entre 25.000 y 30.000 euros de Salario Neto Anual—, 2
hombres en el intervalo 3 —entre 30.000 y 35.000 euros de Salario Neto Anual— y un solo
hombre también, en el intervalo 4 —entre 35.000 y 40.000 euros de Salario Neto Anual—.

Personal funcionario: grupo/intervalo salarial/sexo Personal laboral: grupo/intervalo salarial/sexo

B Mojeres [l Homboes B Mujeres [l Hombres

0

Imtervalo 4 Intervalo 3 Intervalo 2 Imtervalo 1

Grupo €I

Grupo C2

En el personal funcionario se percibe la existencia de dos mujeres y un hombre. Y si
bien es cierto que numéricamente las mujeres representan mayoria frente a los hombres, si se
atiende a los intervalos, se advierte que entre un sexo y otro existen dos intervalos de
diferencia: ambas mujeres se encuentran en el intervalo 2 —entre 25.000 y 30.000 euros de
Salario Neto Anual—, mientras que el hombre en el 5, lo que supone percibir entre 40.000 y
42.000 euros de Salario Neto Anual, cifras muy superiores a las de las mujeres.

En el caso del personal laboral, se observa la misma tendencia que en el personal
funcionario. Existe mayor nimero de mujeres — 4 — que de hombres — 1 —, en cambio
ellas ocupan los intervalos inferiores. Se reparten de esta manera entre el intervalo 1, entre
18.000 y 25.000 euros de Salario Neto Anual, y el 2, entre 25.000 y 30.000 euros de Salario
Neto Anual, mientras que el tinico hombre se encuentra no en el intervalo que sigue sino en el
siguiente, el 4, entre 35.000 y 40.000 euros de Salario Neto Anual.
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Personal funcionario: grupo/intervalo salarial/sexo Personal laboral: grupofintervalo salarial/sexo

B Muperes [ Hombres B Mujeres B Hombess

n 3
15
1o

1
) .
[1]

Intervalo 5 Intervalo 2 L]

Intervalo 4 Inieraba 2 Erservala |

Grapo C2 Cirupe 2

Grupo E

En el Grupo E solo se muestran datos del personal laboral ya que no existe personal
funcionario que pertenezca a este.

Se observa, pues, que la mayoria de personas en el Grupo E son hombres, en total 13.
De ellos, 10 se encuentran en el intervalo 1, percibiendo anualmente entre 18.000 y 25.000
euros de Salario Neto Anual; los 3 hombres restantes perciben entre 30.000 y 35.000 euros de
Salario Neto Anual, en el intervalo 3.

En el caso de las mujeres, son unicamente 4 las que pertenecen a esta categoria.
Todas, se encuentran en el primero de los intervalos.

Personal laboral: grupo/intervalo salarial/sexo

B Mujeres [ Hombres

Intervalo 2 Intervalo |

Salario/sexo/drea de trabajo

Para continuar con el andlisis en el apartado brecha salarial, se cruzaron las variables
sexo, intervalo salarial y areas de trabajo. Un aspecto importante a mencionar es que existen
areas dentro del personal laboral que no se mencionan debido a que bien solo hay mujeres o
solo hay hombres. Estas son: fomento de empleo; funciones de centros docentes de ensefianza
preescolar y primaria, educacion especial; administracion general de infraestructura; politica
econoémica y fiscal; promocioén cultural general; urbanismo y administraciéon general de
educacion.

Administracion general

En administracion general podemos observar que existen un total de 5 hombres y 4 mujeres.

61



El personal laboral se reparte entre el intervalo 1 percibiendo entre 18.000 y 25.000
euros de Salario Neto Anual y el intervalo 4, entre 35.000 y 40.000 euros, habiendo mas
concentracion de hombres en este Gltimo con un total de 3. Las mujeres, por su parte, se
encuentran todas en el intervalo 1 percibiendo entre 18.000 y 25.000 euros de Salario Neto
Anual.

En el personal funcionario existen un hombre y una mujer, que se reparten en el
intervalo 5 y 6, respectivamente.

Personal funcionario: intervalo/sexo/drea de trabajo

B Hombres [l Mujeres

Personal laboral: intervalo/sexo/érea de trabajo
W Homores [ Mujeves

20

L]
Intendaio 1 Intarvalo & Intervaio 5 Intervalo 6

Administracién genaral Administracion general

Servicios Sociales

El arca de Servicios Sociales se encuentra altamente feminizada. Ademas, cabe
destacar que no existe personal funcionario de esta area. Estan presentes en ella 7 mujeres y 1
solo hombre.

Las mujeres estdn repartidas entre los intervalos 1, 4 y 5. En el intervalo 1 se
encuentran 2 mujeres, concentrandose la mayoria de ellas en el 4 y 5, donde hay 4 y 1 mujer,
respectivamente. En el caso del hombre, este se encuentra posicionado en el intervalo 2.

Personal laboral: intervalo/sexo/area de trabajo
B Hombres [l Mujeres

] . .

Intervalo 1 Intarvalo 2 Intervalo 4 Intervalo 5

Saenviclos sociales

Seguridad y orden piblico

Al contrario que en Servicios Sociales, no existe personal laboral en el area de
seguridad y orden publico. Ademas, se trata de un sector masculinizado. Como se puede ver
en la grafica, la mayoria del personal son hombres, en concreto 4, frente a una sola mujer.
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En cuanto a los intervalos en los que se encuentran, se observa que existe una unica
persona —un hombre— que no se encuentra en el intervalo 4, debido a la antigliedad con
respecto a el resto del equipo.

Personal funcionario: intervalo/sexo/area de trabajo
B Hombres [ Mujeras

Intervalo 3 Intervalo 4

Seguridad y orden publico

Urbanismo

En este departamento el personal funcionario estd compuesto por tres personas: dos
mujeres y un hombre. En el intervalo 2 existe Unicamente una mujer, mientras que en
intervalo 6 se encuentran tanto un hombre como una mujer, lo que supondria un salario neto
anual por encima de los 42.000 euros.

Personal funcionario: intervalo/sexo/area de trabajo
B Hombres W Mujeres
20

05

0.0

Intervale 2 Intervalo &

Urbanismo

Politica econdmica y fiscal

En relacion a este departamento encontramos el personal funcionario, con un total de
tres personas: dos hombres y una mujer.

Si se atiende a la posicion del personal, encontramos en el segundo intervalo a la
unica mujer —entre 25.000 y 30.000 euros de Salario Neto Anual—, mientras que en
superiores, a los hombres. Particularmente estos se encuentran en el 3 —entre 30.000 y
35.000 euros de Salario Neto Anual— y el 6 —mas de 42.000 euros de Salario Neto
Anual—.
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Personal funcionario: intervalo/sexo/area de trabajo
B Hombres [ Mujeres
20

15
10
05

0,0

Intervalo 2 Intervalo 3 Intervalo 6

Politica econdmica y fiscal

Consideraciones:

En general, con los datos obtenidos en ambos apartados, se puede concluir que existe
una tendencia comun tanto en el personal laboral como en el funcionario: las mujeres
se encuentran en intervalos inferiores a los de sus compatfieros.

Ademas, si se tiene en cuenta que la mayoria de personal laboral se encuentra en areas
tradicionalmente feminizadas, relacionadas con la educacion, la cultura o los cuidados
y que, en aquellas areas que existe personal tanto laboral como funcionario, se puede
analizar como es el personal laboral el que menos retribuciones tiene, encontrandose
en mayor medida intervalos inferiores.

Se encuentra asi que:

- Las mujeres perciben menores retribuciones que los hombres, de manera
general.

- Las mujeres con estudios primarios/secundarios se encuentran en una
situacion mucho mas desfavorable que sus homoélogos masculinos.

- Las areas que no son técnicas —asociadas a un rol masculino— se encuentran
en la parte laboral de la plantilla, donde existe una menor retribucion.

ALGUNAS CONSIDERACIONES FINALES

Las consideraciones finales tendran el mismo orden que el diagnostico, de tal forma que
resulta lo siguiente:

En cuanto a la plantilla total se observa que el nimero de hombres y de mujeres es
paritario. Si se acerca la lupa, no obstante, se aprecia que son mas hombres que
mujeres los que tienen plazas de funcionariado, mientras que ellas se encuentran mas
en lo laboral.

Los resultados en cuanto a puestos de trabajo ofertados en régimen funcionario y
laboral desvelan que la mayoria de estos son en régimen laboral, con la inestabilidad
que esto supone frente a lo funcionario. Como ya se citd, son mas mujeres quienes
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ocupan estos cargos. Ademds, las areas relacionadas con los roles tradicionales
femeninos los que se encuentran laboralizados. Por el contrario,areas como seguridad
y orden publico, urbanismo o politica economica y fiscal si que tienen plazas de
funcionariado.

La segregacion horizontal muestra unas areas muy segregadas por sexo, de tal manera
que las partes mas técnicas —urbanismo, y administracion general de infraestructura,
por ejemplo— se encuentran ocupadas enteramente por hombres, mientras que
aquellas referentes a educacion, como ejemplo, tienen representacion unicamente
femenina.

En relacién a la segregacion vertical, se observa como existe un gran nimero de
mujeres en los grupos Al y A2, si bien se encuentran mas en la parte laboral que en la
funcionaria. Si se observa al grupo E y se compara con la tendencia estatal, esta se
corresponde: las mujeres encuentran menos puestos de trabajo que los hombres
cuando tienen menor cualificacion.

En el personal laboral la antigiiedad mayor la ostentan los hombres, mientras que en
el caso del personal funcionario, las mujeres. No obstante, es importante atender al
apartado para poder llegar a mayores conclusiones.

En la formacion, se obtiene el resultado de que son las mujeres, especialmente
aquellas con primaria o secundaria, las que menos formacion reciben.

En cuanto a las jornadas, nos encontramos, si bien son pocas, Unicamente a mujeres
ocupando las jornadas parciales.

La responsabilidad también fue uno de los puntos que se tuvieron en cuenta a la hora
de realizar el cuestionario y el diagndstico. Asi, los resultados en cuanto al numero de
personas o seres vivos de los cuales tienen que hacerse cargo hombres y mujeres, si se
atienden a las dos preguntas que se hicieron al respecto, parecen ser contradictorias.
Los hombres responden que tienen mas personas o seres vivos a su cargo mientras
que en el numero de jornadas al que se enfrentan, parece ser menor al de las mujeres.
Asi, pueden ocurrir dos cosas: que los hombres hayan respondido verazmente al
namero de personas de las que se hacen cargo pero que en la praxis no sea de esta
forma o que en algunos casos los datos no sean correctos, pues no corresponde con lo
visto en el numero de jornadas de responsabilidad.

En cuanto a los servicios especiales, se observa de manera general que son los
hombres quienes mas servicios de este tipo realizan. Si se tiene en cuenta el tipo de
sociedad en el que se vive, podriamos deducir que también son las redes de mujeres,
especialmente, se ocupan del cuidado y del trabajo no asalariado del hogar, pudiendo
asi ellos realizar este tipo de trabajos en mayor medida.

En cuanto a la brecha salarial, finalmente, se puede ver como son los hombres quienes
en mayor medida se presentan descontentos en cuanto a su salario. Si se observan los
datos, en cambio, son ellas quienes menor retribucion perciben, como norma general.
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Anexo lll. Tabla de medidas



Medida

Area - Indicador Responsable Recursos Plazo
Tipo Desarrollo
1. Desarrollo de un Plan de Dedicacion
Implantacion | Comunicacidn interno para el Objetivo: Existencia del plan Secretaria del 07/2023
Ayuntamiento de Brefa Baja. responsable
Proceso de -
seleccién 2. Comunicar de manera
. y' . simplificada y accesible para Subjetivo: Percepcidn del Dedicacion
comunicacién L L ,
Implantacion | todo el personal los proyectosy | personal sobre la comunicacidon | Secretaria de 09/2023
condiciones de acceso a los y el acceso a proyectos responsables
mismos
3. Disponer de descripcidn L . . o L
. P P . Objetivo: existencia de la Comité de Dedicacidn
.. | escrita de los puestos de trabajo s
Implantacion ) - descripcioén de los puestos de empresa - del 11/2023
para el ayuntamiento de Brefia . o
Baja trabajo. (RPT) Negociacion | responsable
Objetivo: Existencia de la
e 4. Disponer de mecanismo de herramienta (RPT) Comité de Dedicacion
Clasificacién L, R
. Implantacion | valorizacidn de los puestos de empresa - del 11/2023
profesional . I . .
trabajo Subjetivo: Valor determinado Negociacion | responsable
., de los puestos de trabajo (RPT)
Infrarrepresentacion
. 5. Desarrollo de un Plan de
femenina ., . L
Formacidn anual que incluya Dedicacion
Promocion formacioén de bdsica a avanzada | Objetivo: Actualizacion del Plan del
rofesional Mejora en materia de igualdad y por de Formacién que incluya Secretaria responsable | 07/2023
P extensién a prevencién de la formacién especifica
L violencia machista, del acoso, 1.000€
Formacion
etc.
6. Ofertar formacion especifica . . Dedicacion
- P Objetivo: Numero de horas de
gue tenga por objetivo romper ., del
. . formacién ofertada y horas de ,
Mejora los estereotipos en la Secretaria responsable | 07/2023

participacién de mujeres y
hombres en puestos de trabajos

formacion realizadas

1.000€




masculinizados y feminizados
respectivamente

Objetivo: Numero de personas
participantes

Conciliacion 7. Desarrollo de un modelo Objetivo: Existencia del modelo
. simplificado de solicitudes de , -
Mejora P . . . . A . Secretaria Por definir 03/2023
permisos y licencias en materia Objetivo: Cantidad de
de conciliacion de la vida familiar | solicitudes recibidas
Conciliacion 8. Actualizacidon y comunicacion | Objetivo: Existencia de un Dedicacion
. de los permisos y licencias en listado actualizado , del
Mejora .p y ., y . Secretaria 03/2023
materia de conciliacion de la desarrollado sobre permisos y responsable
vida familiar licencias
Retribuciones 9. Crear un flujo de datos para la . . L
- ) . .,p , Objetivo: Posibilidad de obtener Dedicacion
., | elaboracién de informacion mas . . ,
Implantacion . datos abiertos y accesibles Secretaria del 01/2023
detallada en materia de . o
L obtenidos sobre retribuciones responsable
retribuciones
Prevencion del Responsable
acoso 10. Desarrollar un modelo . . . del Plan de L
L . Objetivo: Existencia del modelo Dedicacion
simplificado de denunciay Igualdad / del
Apoyo a las Mejora actuacién en caso de presuntos . . . Responsable 03/2023
. Objetivo: Numero de denuncias responsable
trabajadoras casos de acoso sexual y por _ del
. . . . recibidas
victimas de violencia razén de sexo Protocolo
de género de acoso
Comunicacion Objetivo: Existencia del L
. . Dedicacion
inclusivay no 11. Crear un protocolo de protocolo
. . L . , del
sexista Mejora comunicacion no sexista y Secretaria 03/2023
. . I ., responsable
comunicarlo a toda la plantilla Subjetivo: Percepcidn del
personal
Adicional: Clima _— L Dedicacion
. Objetivo: Realizacion de la
laboral ., 12. Encuesta anual de clima , del
Implantacion encuesta Secretaria 09/2023

laboral

responsable




Subjetivo: Resultados de
satisfaccidon y especificos por
area estudiada




Anexo IV. Protocolo de acoso sexual y por razon de sexo
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Principios
En el Ayuntamiento de Brefia Baja no se tolerara ningun tipo de acoso sexual o por razén de sexo. En este
sentido se velard por la consecucién de un ambiente adecuado en el trabajo, libre de comportamientos

indeseados de caracter o connotacién sexual y adoptara las medidas que se estimen oportunas al efecto.

Simplificacién de procedimientos. El Ayuntamiento simplificard en la medida de lo posible y con todas las
garantias para la parte denunciante y denunciada todos los procedimientos relacionados a la prevencién,
denuncia, investigacién y resolucion de posibles casos de acoso sexual y por razén de sexo. En este sentido
se incluye dentro del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja medidas que facilitan la denuncia
de posibles casos de acoso sexual y por razén de sexo, concretamente la elaboracién de un modelo

simplificado de denuncia.

Prevencion del acoso. Previa identificacion de las necesidades en el diagnostico del Plan de Igualdad antes
mencionado se ha incluido como medida de la misma formacién de basica a avanzada en materia de igualdad

y por extensidn a prevencion de la violencia machista, del acoso, etc.

Garantia en el proceso. Se garantizara en todo momento los derechos de la persona que denuncia y de la
persona denunciada, para ello se delimitara la configuracién de la comisién de instruccién, asi como las

formas de investigacion del caso que realicen.

Caracter supletorio y con dmbito limitado. El presente protocolo se aplicard siempre y cuando no existan

normas o disposiciones superiores al mismo y siempre que se encuentre dentro del ambito de aplicacion.

Ambito de aplicacién
El protocolo se aplicara a las situaciones de acoso sexual o0 acoso por razdon de sexo que se producen durante

el trabajo, en relacién con el trabajo o como resultado de este:

a) En el lugar de trabajo, inclusive en los espacios publicos y privados cuando son un lugar de trabajo;

b) Enlos lugares donde se paga a la persona trabajadora, donde ésta toma su descanso o donde come,
o en los que utiliza instalaciones sanitarias o de aseo y en los vestuarios;

c) En los desplazamientos, viajes, eventos o actividades sociales o de formacion relacionados con el
trabajo;

d) Enel marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las realizadas por
medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacién (acoso virtual o ciberacoso).

e) En el alojamiento proporcionado por la persona empleadora

f) Enlos trayectos entre el domicilio y en el lugar de trabajo

Se aplica a todas las personas trabajadoras del Ayuntamiento de Brefia Baja, extendiéndose a cualquier
persona que, aungue bajo la dependencia de un tercero o por cuenta propia lleve a cabo actividades o preste

servicios en el Ayuntamiento de Brefia Baja.



Cuando la persona acosadora quedara fuera de la direccidon del Ayuntamiento de Brefa Baja, y, por tanto, no

pueda aplicar el procedimiento en su totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto de que adopte

las medidas oportunas y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la

relacién que una al ayuntamiento y a la empresa en cuestion podra extinguirse.

Normativa de aplicacién

Normativa Internacional:

Declaracién Universal de Derechos Humanos: arts. 3y 5

Convenio n2 1112 O.L.T. De 25 de junio de 1958, relativo a la discriminacién en materia de empleo.

Normativa Europea

Directiva 76/2007/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 “Igualdad de trato”, modificada por
Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo relativa a la aplicacion del principio de igualdad de
trabajo entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocién profesionales y a las condiciones de trabajo.

Declaracién del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicacién de la Recomendacidn
92/131/CE de la Comisién de la Comunidades europeas de 27 de noviembre de 1991, en la cual se
incluye un “Cédigo de Conducta” encaminado a combatir el acoso sexual en el trabajo de los paises
de la CE.

Directiva 2006/54//CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5/07/2006.

Acuerdo marco europeo de 26 de abril de 2007, sobre acoso y violencia en el lugar de trabajo.

Normativa estatal

Constitucion Espafiola 1978: arts. 1.1; 9.2; 10.1; 14; 15, 18.1, 35.1, 40.2 y 53.2.

Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH): arts.
3,7,8,48y 62.

Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, Codigo Penal: arts. 184, 191, 443 y 445. Ley 31/1995, de
8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales: art 14.

Ley 7/2007 de 12 de abril del Estatuto Basico del Empleado Publico; arts. 14, 53 y 95,2. Real Decreto
33/1986, de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de 3/18 Régimen Disciplinario de los
funcionarios de la Administracidn del Estado.

Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo que aprueba el Texto Refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores.

Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de la Ley
sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social.



e Ley29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa. Resolucion de
28 de julio de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcién Publica que aprueba el Acuerdo de
27/07/2011 de la Mesa General de Negociacién de la Administracién General del Estado sobre el
Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razéon de sexo en el ambito de la A.G.E.
Y de los Organismo Publicos vinculados.

e (Criterio Técnico 69/2009 sobre actuaciones de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social en materia

de acoso y violencia en el trabajo.
Normativa autonomica

e Ley 16/2003, de 8 de abril, de Prevencidn y Proteccidn Integral de las Mujeres contra la Violencia de
Género.

e Ley1/2010, de 26 de febrero, canaria de igualdad entre mujeres y hombres, en su articulo 4 y articulo
33.

e Ley Organica 1/2018, de 5 de noviembre, de reforma del Estatuto de Autonomia de Canarias,

articulos 11.2 y 18.



Aclaracién de conceptos principales

A continuacién se expondran algunas situaciones que pudieran darse en el contexto laboral, las situaciones
expuestas son a modo de ejemplo. En funcidn de la gravedad de cada caso, la persona responsable del
protocolo de acoso sexual y por razén de sexo, la maxima autoridad organica del ayuntamiento y/o los
servicios juridicos estaran en la obligacion de avisar a las autoridades si consideran que el caso en cuestion

rebasa los limites del acoso laboral y pudieran constituir un delito.

Acoso sexual

El articulo 7.1 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y
sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, establece que es toda conducta de naturaleza sexual,
desarrollada en el dmbito de organizacidn y direccion de una entidad empleadora o en relacién o como
consecuencia de una relacion laboral, en la que se plantea una amenaza que afecta al empleo o a las
condiciones de trabajo de la victima a fin de obtener provecho sexual, o en todo caso, tiene como objetivo o

como consecuencia, crearle un entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se proponen, con fin aclaratorio, un listado de ejemplos de acoso sexual que pudieran darse en la

administracion:

Conductas verbales:

Supuestos de insinuaciones sexuales, proposiciones o presion para la actividad sexual.
- Flirteos ofensivos.

- Comentarios insinuantes, indirectas o comentarios obscenos.

- Llamadas telefénicas o contactos por redes sociales indeseados.

- Bromas o comentarios sobre la apariencia sexual.
Conductas no verbales:

- Exhibicién de fotos sexualmente sugestivas o pornograficas, de objetos o escritos, miradas
impudicas, gestos.
- Cartas o mensajes de correo electronico o en redes sociales de caracter ofensivo y con claro

contenido sexual.

Comportamientos Fisicos:

Contacto fisico deliberado y no solicitado, abrazos o besos no deseados, acercamiento fisico excesivo

e innecesario.

El acoso sexual contempla dos tipos diferenciados: el acoso de intercambio o chantaje sexual y el acoso

ambiental.



- Acoso de Intercambio o Chantaje Sexual: el producido por personal superior jerarquico o personas
cuyas decisiones pueden tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona
acosada. A modo de ejemplo, pueden constituir chantaje sexual: demandas de favores sexuales,
cuando éstas estan relacionadas, directa o indirectamente, con la carrera profesional, la mejora de
las condiciones de trabajo o la conservacidn del puesto de trabajo.

- Acoso Ambiental: aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o humillante
para la persona que es objeto de la misma. A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual:
observaciones sugerentes y desagradables; chistes o comentarios sobre la apariencia o aspecto;
abusos verbales deliberados de contenido libidinoso; invitaciones impudicas o comprometedoras;
uso de imagenes pornograficas y o erdticas en los lugares y herramientas de trabajo; gestos
obscenos; observacion clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios, vestuarios;

etc.

Acoso por razén de sexo

El articulo 7.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, constituye acoso por razén de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona con el propésito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Por tanto, es todo comportamiento
en relacién o que tiene como causa los estereotipos de género (prejuicios, ideas preconcebidas y trato
discriminatorio a mujeres y hombres por razén de su sexo), desarrollado de forma sistematica en el dmbito
de organizacion y direccién de una entidad empleadora o en relacién o como consecuencia de una relacién
laboral, que tiene como objetivo o como consecuencia atentar contra la dignidad y la integridad fisica o
psiquica de una persona y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, pudiendo poner en peligro
su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se encuentran relacionadas con la opcién sexual o con las

situaciones de maternidad, paternidad y asuncidn de otros cuidados familiares.

A modo de ejemplo, pueden constituir acoso por razén de sexo, siempre que se realicen sobre una persona
por razén de su sexo: las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona, su trabajo y su implicacion
en el mismo; los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, o sobre la opcién o ideologia
sexual; impartir érdenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultdneamente; impartir
ordenes vejatorias; las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua; la orden de aislar e

incomunicar a una personal; la agresion fisica; etc.
Ejemplos de acoso por razén de sexo:

- Conductas discriminatorias por motivo de embarazo o maternidad.
- Utilizar humor sexista.
- Ridiculizar, desdefiar las capacidades, habilidades y el potencial intelectual.

- Denegar arbitrariamente permisos a los cuales tiene derecho.



- Hostigamiento con las mujeres que quieren ejercitar sus derechos de conciliacién.

- Ridiculizar a las personas que se encuentran en dreas o departamentos masculinizados o feminizados
- perteneciendo al sexo menos representado en las mismas.

- Ignorar comentarios, aportaciones o ideas, excluirlas, no tomarlas en serio, etc.

- Asignar tareas sin sentido, 6rdenes contradictorias, plazos irracionales, etc.

- Sabotear el trabajo o impedir deliberadamente el acceso a los medios adecuados para desarrollarlo.

Acoso por orientacidon sexual y/o por identidad sexual

Segun la Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no discriminacién por razon de identidad de género,
expresion de género y caracteristicas sexuales, en Canarias, es cualquier comportamiento basado en la
orientacidn sexual, identidad de género y/o expresidn de género de una persona que tenga la finalidad o
provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crear un entorno
intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto. A modo de ejemplo, pueden ser acoso por
razon de orientacion sexual expresiones ridiculizantes, comentarios grotescos sobre el aspecto fisico,
modales, formas de vestir o de hablar; tratar de aislar a la persona en su ambiente laboral; humillarle delante
de sus compafieros o compafieras por su orientacion sexual; hacerle insinuaciones sexuales; proferir insultos

y/o vejaciones; etc.
Ejemplos:

- Tener conductas discriminatorias por razén de su orientacién sexual o identidad o expresion de
género, como ignorar aportaciones, realizar comentarios o acciones que afecten a la dignidad de la
persona.

- Dirigirse con maneras ofensivas a la persona por su orientacidn sexual o identidad o expresién de
género o llevar a cabo conductas que denoten una falta de respeto por la diversidad sexual y de
género.

- Ridiculizar a la persona o utilizar humor de forma despectiva minusvalorando cualquier orientacion
sexual, identidad o expresidn de género.

- Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su orientacion sexual o identidad o expresion

de género.

Medidas preventivas
Con el objeto de prevenir que se sucedan casos de acoso sexual, por razén de sexo o género y/o por
orientacién sexual, entendiendo que la prevencidn es mejor via que las medidas sancionadoras o cautelares,

el Comité de Igualdad del Ayuntamiento de Brefia Baja llevara a cabo:

- Difusién del contenido y la existencia del presente protocolo, a todos los niveles de |la organizacién,

en el documento o material de difusién del protocolo.



- Sesiones de informacién sobre el contenido del protocolo y su procedimiento, sobre la terminologia
y los distintos tipos de acoso, derechos y obligaciones de las personas trabajadoras en cuanto al
compromiso de igualdad del Ayuntamiento, etc. Entendemos que la propia existencia de este
protocolo, con la clara identificacion de las posibles conductas de acoso, su explicacion y el
conocimiento por parte de la plantilla de la existencia de las personas y comités que se encargan de
velar porque estas situaciones no se sucedan, es en si misma una potente medida preventiva.

- Acciones de formacidn especifica en materia de género e igualdad para toda la plantilla, y en
concreto para las personas que tengan el deber de intervenir en casos de actuacion por acoso sexual,
por razén de sexo o género y orientacidn sexual.

- Acciones de informacidn, internas y municipales (campafas de prevencion del acoso y de prevencién

de las violencias machistas, creacidn de jornadas divulgativas, etc.)

Procedimiento de actuacién

Garantia del proceso. La actuacidén relacionada a un posible caso de acoso sexual y por razén de sexo se
realizard con garantia de confidencialidad, respeto y proteccion a la dignidad de las personas, imparcialidad,
prohibicion de represalias y proteccion de la seguridad y la salud de las victimas. Adicionalmente debera ser

un proceso que se desarrolle con diligencia y celeridad.

Denuncia de los hechos

La victima de acoso sexual o por razén de sexo podra denunciar conductas de las que haya sido victima
utilizando el formato del Anexo | de este protocolo. Es importante recordar que los ejemplos de los casos
expuestos anteriormente no son limitativos, pudiendo denunciar conductas similares o aquellas conductas
por las que considere que esta siendo victima de acoso sexual 0 acoso por razén de sexo. La denuncia que se
puede realizar conforme a este protocolo, asi como las sanciones que se tomen no sustituyen otras vias de
denuncia o la posibilidad de que la persona que cometa acoso sexual o por razén de sexo incurra en delitos

tipificados en el Cédigo Penal.

Las personas incluidas en el ambito de aplicacidon de este protocolo de acoso sexual y por razén de sexo

podran ponerse en contacto con la persona responsable del protocolo al correo: antiacoso@bbaja.com

Procedimiento de investigacidén y resolucién

1. Forma: la victima iniciara la denuncia utilizando el formato que se anexa al presente protocolo y la
recibira la persona responsable del protocolo. Si la persona responsable del protocolo estuviera
implicada en la denuncia, la denuncia debera dirigirse a la autoridad organica del Ayuntamiento, que
dado el caso asumird las funciones de la persona responsable del protocolo.

2. Apertura del expediente: en el plazo de 2 dias laborales desde la recepcidn de la denuncia la persona

responsable del protocolo abrira un expediente con el objetivo de esclarecer los hechos denunciados
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e impedir la continuidad de estos. En el expediente incluird un documento que contenga informacion
sobre la comisidn instructora.

Esclarecimiento de los hechos: se constituira una comisién instructora, que sera el érgano encargado
de la tramitacion del expediente creado en el paso anterior; la persona responsable del protocolo
dara apoyo en el registro documental de cuantos informes, documentos y actas elabore la comision

instructora.

Con el fin de asegurar la garantia del proceso la comisidn instructora se constituira por tres personas

cuyos perfiles profesionales, de cualificacidén y de intereses se delimitara de la siguiente manera:

- Debera tener formacién acreditada y actualizada en actuacién sobre el acoso sexual o por
razon de sexo.

- No podra ser superior/a directo de la posible victima

- No podra estar implicado/a en la denuncia, ni como victima ni como acusado/a.

- No podra ser familiar de la victima o de la persona acusada.

Actuacion de la comisidon instructora. Basado en la garantia del proceso la comision instructora

debera realizar las siguientes actuaciones:

- Informar, asesorar y acompafiar a la persona que denuncia en todo el proceso.

- Realizar un primer analisis de los hechos denunciados para confirmar la veracidad de la
denuncia con la maxima rapidez y confidencialidad.

- ldentificar la situacién denunciada para adoptar las pautas de actuacion segun indica el
protocolo.

- Notificar puntualmente de los avances del proceso a la persona responsable del protocolo;
la persona responsable del protocolo notificard a las partes implicadas del avance, vigilando
siempre que cumple con las garantias del proceso.

- Realizar un dictamen y hacerlo constar en un informe que se entregara al secretario/a del

Ayuntamiento para continuar el proceso.
Adicionalmente, podra realizar las siguientes actuaciones:

- Si fuera necesario la comision propondra al responsable del departamento donde se
denuncie la situacién la adopcion de medidas cautelares para la separacién en espacio fisico
y horarios de las personas implicadas. Cuando sea el responsable del departamento persona
implicada, la comisién lo propondra al area y drgano superior directo. La aplicacién de la
medida deberd realizarse con urgencia y el rechazo de esta deberd estar debidamente

justificado y acompanarse de una propuesta alternativa.
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- Programar entrevistas con la persona victima o la persona denunciada. En funcién de las
circunstancias las entrevistas se realizaran por una o por todas las personas integrantes de la
comisidn instructora. Siempre se debera garantizar que la investigacion se hace respetando
los derechos de las partes implicadas.

Plazo: el expediente debera ser finalizado en el plazo de 20 dias laborales contados desde el dia de
su apertura. Durante todo este tiempo podran estar vigentes las medidas cautelares que se hayan
tomado si fuera el caso.

Solucién: la comision instructora realizard en el plazo indicado las averiguaciones pertinentes
conforme a lo especificado en el punto 3 del procedimiento, habiendo finalizado la investigacion se
emitird un informe que ird dirigido a la maxima autoridad organica del ayuntamiento, dicho informe
debera concluir si existid o no existid el comportamiento de acoso sexual o por razén de sexo que
fue denunciado.

Adopcion de medidas: la maxima autoridad organica del ayuntamiento adoptara las medidas con
proporcionalidad a los hechos, ajustadas a la Ley, las normativas y los convenios colectivos vigente y
si fuera necesario recurrira a terceros que asesoren sobre las medidas oportunas para cada caso,

guardando siempre la confidencialidad sobre las personas implicadas.



Modelo de denuncia
SOLICITUD DE INTERVENCION POR ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO
Solicitante
[ Persona afectada

[ Representante de los y las trabajadores/as [ Unidad directiva afectada
[ Otros (especificar):

Tipo de acoso

[ Sexual O Por razdén de sexo
O Por orientacion sexual
[ Otro tipo de discriminacion:

Datos de la persona afectada

Nombre y apellidos:
NIF:

SexodH [OM [OOtro
Teléfono de contacto:

Vinculacién laboral: O funcionario/a O Personal laboral
Departamento y puesto de trabajo:

Descripcion de los hechos (con identificacion de la persona que supuestamente ha realizado la
conducta constitutiva de acoso)

Existencia de testigos
CINo [ Si (especificar):

Documentacion anexa
CINo [ Si (especificar):

Solicitud

1 Solicito el inicio del Protocolo de actuacién frente al acoso sexual, por razén de sexo o género,
y/o por orientacion sexual o identidad sexual.

[ Solicito la adopcion de medidas cautelares consistentes en:

En Brefia Baja a de de Firma de la persona interesada
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Anexo V. Ficha descriptiva de las funciones de la persona responsable
del Plan de Igualdad



Ficha descriptiva de funciones de la persona responsable del
Plan de lgualdad

Rev.1-02/11/2022

La persona designada como responsable del Plan de Igualdad debera ejercer como
minimo las funciones descritas a continuacidn:

1.

Recoger y registrar informacion que permita hacer seguimiento del cumplimiento o
incumplimiento de las medidas concretas del Plan de Igualdad y, evaluar el
cumplimiento de las mismas.

Elaborar resumen sucinto, asi como completar la herramienta del seguimiento para
facilitar el debate de la comisién de seguimiento y la evaluacidén sobre la
consecucién de los objetivos estratégicos

Convocar a la comisién seguimiento conforme a lo establecido en el Plan de
Igualdad para debatir el cumplimiento o incumplimiento de las medidas concretas
y la consecucién de los objetivos estratégicos del Plan de Igualdad

Dar apoyo a la comisién de seguimiento en lo que a la actividad, reuniones, actas y
registros se refiera, asi como en posibles procedimientos de modificacion vy
resolucidn de discrepancias y en todo aquello que la propia comision le requiera
Vigilar que el desarrollo de las medidas esté orientado a cumplir con el objetivo
estratégico relacionado a la misma

Apoyar a las areas y personas responsables del desarrollo de las medidas concretas
cuando asi se le requiera

Atender dudas y sugerencias sobre el Plan de Igualdad y sus anexos



