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1. Presentacion

Presentacion oficial (Alcaldia y Concejalia)

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Massanassa da respuesta a las
obligaciones propias de las administraciones publicas sefialadas en la Ley 9/2003, de
2 de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, de la Comunitat Valenciana, y la
Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, por la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
de contar con un plan de igualdad para promover la igualdad de trato y de
oportunidades en el empleo publico, por lo que, segtn el articulo 64 de dicha ley, es

necesario adoptar estrategias o medidas para su consecucion.

En este marco, el Ayuntamiento de Massanassa ha asumido este afio el
compromiso de realizar un estudio previo de diagnodstico de situacion en materia de
igualdad entre sus empleadas y empleados, que determinard las necesidades y
prioridades en la entidad para trabajar en la seleccion, y posterior incorporacion de

mujeres y hombres en la gestion interna del Ayuntamiento.

La asuncién de estas obligaciones en materia de igualdad entre hombres y
mujeres, debe armonizarse con las limitaciones que a este Ayuntamiento impone la
normativa en materia de Funcién Puablica, que obliga a las Administraciones a
seleccionar a los y las empleadas y empleados publicos en base a los principios de

igualdad, mérito, capacidad y publicidad.

Es por esto, que la finalidad del Plan de Igualdad del Ayuntamiento se ha
encaminado a contrastar desigualdades, tras el estudio de la documentacidn contenida
en los documentos de trabajo del Area de Secretaria-RRHH vy de la propia Relacién
de Puestos de Trabajo, y a la vez, a arbitrar procedimientos de seleccion que a través
de medidas efectivas, puedan aplicar criterios para ajustar y solucionar estas

desigualdades entre sus trabajadoras/es.

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 6
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En definitiva, se trata de avanzar en las politicas de igualdad entre mujeres y
hombres, empezando “por la propia casa”, por el Ayuntamiento, para continuar
posteriormente con el diagnéstico, redaccién e implantacion del Plan de Igualdad del
municipio, que se dirigird a la ciudadania en general, para beneficio de la propia

comunidad.

Francisco A. Comes Monmeneu (Alcalde) Begona Nieva Villamor (Concejala)

Era compromiso de este equipo de gobierno la presentacion de un Plan de
Igualdad que cumpliera con las obligaciones normativas tanto estatales como

autondmicas.

No se trataba solamente de una obligacién impuesta por ley, sino también de

un compromiso con la ciudadania y con el personal que trabaja para esta ciudadania.
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Con el objeto de participar en la elaboracion y desarrollo del Plan de Igualdad
Municipal entre Mujeres y Hombres de Massanassa, se cred en junio de este afio, la

Comision de Igualdad, presidida por mi misma.

La Comision, de cardcter técnico, estd compuesta por mujeres y hombres que
representan a todos los estamentos de la Organizacidn (incluidos los agentes sociales)
y que poseen un alto grado de sensibilizacion y compromiso para trabajar en la
elaboracién e implementacion del Plan de Igualdad, que se ha visto reflejado en la
aportacion de ideas y sugerencias al plan, contribuyendo todos a la elaboracion del

texto definitiva, desde su experiencia y conocimientos.

Como paso previo y necesario para la elaboracion del Plan de Igualdad se ha
realizado el Diagndstico de la situacion de mujeres y hombres en el Ayuntamiento,
cuyos resultados son recogidos y analizados exhaustivamente en un Informe que ha
permitido asimismo conocer las necesidades practicas a las que el Plan de Igualdad

debia de responder.

Con esta finalidad se han establecido distintas dreas de actuaciéon enumerando
para cada una de ellas las acciones que se van a implantar, el procedimiento que se
llevard a cabo, las dreas o servicios del Ayuntamiento al que se ha vinculado su
ejecucion, la persona a las que va destinadas, el calendario previsto para su

implantacion y los indicadores que permitirdn evaluarla.

La Comision tiene vocacion de continuidad, y se reunird periédicamente para

continuar con su labor y el seguimiento de las acciones que se proponen en el Plan.

Asi pues, es una realidad eminentemente practica y no tedrica, en la que
estamos todas y todos implicados y que tendrd su efecto positivo sobre la Plantilla del
Ayuntamiento, contribuyendo a favorecer el objetivo de profundizar en la igualdad

entre mujeres y hombres.
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Compromiso institucional.

D. JAVIER LORENTE GUAL, SECRETARIO GENERAL DEL
AYUNTAMIENTO DE MASSANASSA (VALENCIA)

CERTIFICO: Que el Pleno de la Corporacién, en sesion celebrada el dia 11 de abril
de 2019, adopto el siguiente acuerdo, que trascrito en extracto del borrador del acta,
dice lo que sigue:

“9. DECLARACION INSTITUCIONAL PLAN DE IGUALDAD

Por la Alcaldia se procede a la lectura de la Declaracion Institucional del
Ayuntamiento de Massanassa sobre Igualdad, cuyo contenido es el siguiente:

“El Ayuntamiento de Massanassa declara su compromiso en el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razon de sexo, asi
como el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de
nuestra organizacion, estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres como un principio estratégico de nuestra Politica Corporativa y de Recursos
Humanos, de acuerdo con la definicion de dicho principio que establece la Ley
Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dambitos en que se desarrolla la actividad de este
Ayuntamiento, desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion entre
mujeres y hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta,
entendiendo por ésta “la situacion en que una disposicion, criterio o prdctica
aparentemente neutros, pone a una persona de un sexo en desventaja particular
respecto de personas del otro sexo”.
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Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen del
ayuntamiento acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Los principios enunciados se llevardn a la prdctica a través del fomento de medidas
de igualdad y a través de la implantacion de un Plan de Igualdad. El Plan de
Igualdad atenderd, entre otras, las materias de acceso al empleo, clasificacion
profesional, promocion y formacion, retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo
para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion
laboral, personal y familiar, y la prevencion del acoso sexual y del acoso por razon
de sexo. En estas materias, se disefiardn actuaciones que supongan mejoras respecto
a la situacion presente, arbitrdandose los correspondientes sistemas de seguimiento,
con la finalidad de avanzar en la consecucion de la igualdad real entre mujeres y
hombres en este Ayuntamiento y extension, en el conjunto de la sociedad.

Para llevar a cabo este proposito se garantiza el acceso de los propios trabajadores y
trabajadoras, tanto en lo relativo a la informacion sobre el contenido de los Planes
de Igualdad y a la consecucion de sus objetivos, tal y como establece la Ley Orgdnica
3/2007 para la igualdad efectiva entre hombres y mujeres, como en todo el proceso de
desarrollo y evaluacion de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de
lgualdad.”

Y para que conste, de conformidad con el art. 206 del Real Decreto 2568/1986, de 28
de noviembre, por el que se aprueba el Reglamento de Organizacion, Funcionamiento
y Régimen Juridico de las Entidades Locales, se expide la presente certificacion de
orden y con el Visto Bueno del Sr. Alcalde, con la advertencia de que la presente
certificacion se extrae del borrador del acta correspondiente y queda sujeta a su
aprobacion.

Massanassa, a 24 de abril de 2019

VO BO
EL ALCALDE EL SECRETARIO
Francisco A. Comes Monmeneu Javier Lorente Gual
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Comision de Igualdad (acta de constitucion).

OF PasIENIOC | Plach Sipebed Velbe, 1, AR0T Mo | INTOOTOSIIEEI A4 | www. masaniis o

Ajurtament de Mertinassa | Area de Secretaria
OIS DE BGLLALDAD:

constibucion de ta Comisian de lgueldad de!l Avuntamfento

e LSS Nasta

En la sala de comssiones del Ayuntamiento de Massanases, siemdo las 09:00 haores del
dia 2 de julio de 2049 ¥ con la siguients representacion:

En representacian del Eguipa de Gobiemna del Ayuntamiento de Massanassa:
Sra, Begofia Mieva Villamor (Presidenta de la Commisidn)

En representacidn de La Plamtilla del Syuntamiento de Massanassa:

Sra. Patricia Germes Abairez (Secretaria de la Comishing

Sr. Javier Lorerte Gual (Area de Asesaramiento junidico de RREE)}
5ra. llene Giménez Lopez {Area de Biensstar Social)

Srm, Lidia Pérez Ferrer (Area de Policia Local)

Sr. Wicent Enric Aguilar { Almarche (en representacion de WGT)
Sra, Mara Barberan Baigaull (en representacidn de CCO0)

Se contiluye la Cornision de lgualdad, can la finalided de iniciar &l proceso de
negociacion y redaccion del Plan de Igualdad,
Participaran como asesoras exbermas de La Comisidn de |gusdded:

Gra, Elisa Inlesta Pérez de Gracla [Agente de |gustdad Equality

Momerttum)
Sra. Paula Hortolano Vila (4gemte de Igualdad Equality Momentum|

¥ para dejar constancia, se firma la presente Acta en Massanassa, a 2 de julio de
019,
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Aprobacion
El I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Massanassa se aprueba por la Comision de

Igualdad en noviembre de 2019, tras las sesiones formativas realizadas el 2 y 4 de Julio, y las

reuniones mantenidas el 26 de Julio, 2 de Octubre y 6 de Noviembre.

La aprobacion definitiva, por unanimidad, se produce en Pleno, el 28 de Noviembre

de 2019, tras haber pasado por Comisién informativa la semana anterior.

La toma de datos del presente Plan de Igualdad se ha realizado a fecha 31 de

Diciembre de 2018, por lo que ha fecha de aprobaciéon pueden haber variado los mismos.
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2. Ambito de aplicacion y vigencia del plan

El presente diagndstico de situacion se ha realizado entre los meses de Marzo a Junio
de 2019. El I Plan de Igualdad de Recursos Humanos durante el tercer y cuarto trimestre de
2019. La vigencia de dicho plan sera de cuatro afios (2020-2023) a partir de su aprobacién en

el Pleno Municipal, el 28 de Noviembre de 2019.

El ambito de aplicacion se limita a los Recursos Humanos que presten servicio en el
Ayuntamiento de Massanassa, independientemente de la relacion contractual que les ligue al

Ayuntamiento.
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3. Marco legal

Constitucion Espainola

La Constitucién reconoce la igualdad de las mujeres y los hombres mediante los
articulos 9 y 14 de la CE y por la incorporacion al ordenamiento juridico de los Tratados

Internacionales ratificados por Espaiia.
Articulo 9

Los ciudadanos y los poderes publicos estan sujetos a la Constitucion y al resto del

ordenamiento juridico.

Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; remover los
obstdculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los

ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social.

La Constitucién garantiza el principio de legalidad, la jerarquia normativa, la
publicidad de las normas, la irretroactividad de las disposiciones sancionadoras no favorables
o restrictivas de derechos individuales, la seguridad juridica, la responsabilidad y la

interdiccion de la arbitrariedad de los poderes publicos.
Articulo 14

Los espaiioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacién alguna
por razén de nacimiento, raza, sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o

circunstancia personal o social.

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.

Derechos y deberes derivados del contrato. Art 17: No discriminacién en las

relaciones laborales.
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1. Se entenderdan nulos y sin efecto los preceptos reglamentarios, las clausulas de los
convenios colectivos, los pactos individuales y las decisiones unilaterales del empresario que
contengan discriminaciones desfavorables por razén de edad o cuando contengan
discriminaciones favorables o adversas en el empleo, asi como en materia de retribuciones,
jornada y demds condiciones de trabajo por circunstancias de sexo, origen, estado civil, raza,
condicién social, ideas religiosas o politicas, adhesion o no a sindicatos y a sus acuerdos,
vinculos de parentesco con otros trabajadores en la empresa y lengua dentro del Estado

espaiol.

2. Podran establecerse por ley las exclusiones, reservas y preferencias para ser

contratado libremente.

3. No obstante lo dispuesto en el apartado anterior, el Gobierno podra regular las
medidas de reserva, duracién o preferencia en el empleo que tengan por objeto facilitar la

colocacién de trabajadores demandantes de empleo.

Cuando se utilice la contratacién temporal como medida de fomento al empleo la
duracion del contrato no podrd exceder de tres afios. La terminacion de estos contratos dard

derecho a la compensacién econdmica que reglamentariamente se establezca.

Asimismo, el Gobierno podré otorgar subvenciones, desgravaciones y otras medidas
para fomentar el empleo de grupos especificos de trabajadores desempleados que encuentren
dificultades especiales para acceder al empleo. La regulacion de las mismas se hard previa

consulta a las organizaciones sindicales y asociaciones empresariales mas representativas.
Ley 27/2003, de 31 de julio, Reguladora de la Orden de Proteccidn.

Esta norma utiliza ya el término violencia de género y establece medidas en el ambito
judicial de seguridad para las mujeres que la sufren. Reconoce que la violencia ejercida en el
entorno familiar y, en particular, la violencia de género constituye un grave problema de
nuestra sociedad que exige una respuesta global y coordinada por parte de todos los poderes

publicos.

Es necesaria, en suma, una accién integral y coordinada que atine tanto las medidas
cautelares penales sobre el agresor, esto es, aquellas orientadas a impedir la realizacion de
nuevos actos violentos, como las medidas protectoras de indole civil y social que eviten el

desamparo de las victimas y den respuesta a su situacion de especial vulnerabilidad.
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Ley Organica 1/ 2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral

contra la Violencia de Género.

En su exposicion de motivos define la violencia de género como el simbolo mas
brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad. Se trata de una violencia que se dirige
sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser consideradas, por sus agresores,

carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y capacidad de decision.

El objeto de la Ley se circunscribe a la violencia ejercida por quien sea o haya sido el
conyuge o el hombre que esté o haya estado ligado a la mujer victima por una relacién
similar de afectividad (pareja), atin sin convivencia (noviazgo). También limita la violencia
de género a la violencia fisica, psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las

amenazas, las coacciones y la privacion arbitraria de libertad.

Esta Ley establece medidas contra la violencia que sufren las mujeres en el ambito
educativo, de la publicidad y los medios de comunicacién, sanitario, de la tutela institucional,

penal y judicial, asi como:

Derechos de las Mujeres Victimas de Violencia de Género: a la Informacién, a la
Asistencia Juridica, a la Asistencia Social Integral, Derechos Laborales y Prestaciones de la
Seguridad Social, Derechos de las Funcionarias Publicas, Derechos Econémicos. Ademas del

acceso a la vivienda y residencia publica como colectivo prioritario.

Medidas de Sensibilizacion, Prevencion y Deteccion a través del Plan Nacional de

Sensibilizacién y Prevencion de la Violencia de Género con dos objetivos estratégicos:
1. Mejorar la respuesta frente a la violencia de género.
2. Conseguir cambio en el modelo de relacion social entre hombres y mujeres.

En el marco de estos objetivos, las actuaciones en las que tiene competencia la

Administracion Local son:

a) Formacion y especializacion de profesionales en el dmbito de las Fuerzas y

Cuerpos de Seguridad.
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b) Formacién y especializacién de profesionales en el dambito de los Servicios

Sociales.
c) Asistencia Social Integral.

d) Medidas de informacion y campafas de sensibilizaciéon que analicen el fenémeno

de la violencia de género.

Como se expresa en la exposicion de motivos de esta ley, la violencia de género no es
un problema que afecte al &mbito privado, sino todo lo contrario. Esta se manifiesta como el

simbolo mas brutal de la desigualdad existente en nuestra sociedad.

De este modo, es necesaria la aplicacion de politicas publicas en este ambito ya que
los poderes publicos no pueden ser ajenos a la violencia de género, que constituye uno de los
ataques mas flagrantes a derechos fundamentales como la libertad, la igualdad, la vida, la

seguridad y la no discriminacién proclamados en nuestra Constitucion.
Articulo 2. Principios rectores.

A través de esta Ley se articula un conjunto integral de medidas encaminadas a

alcanzar los siguientes fines:

d) Garantizar derechos en el ambito laboral y funcionarial que concilien los
requerimientos de la relacién laboral y de empleo publico con las circunstancias de aquellas

trabajadoras o funcionarias que sufran violencia de género.

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

hombres:
Art. 11. Acciones positivas.

1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes
Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones
patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn
aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas

en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.

2. También las personas fisicas y juridicas privadas podrin adoptar este tipo de

medidas en los términos establecidos en la presente Ley.
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Art. 14. Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos.
A los fines de esta Ley, seran criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos:

1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre

mujeres y hombres.

2. La integracidn del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto
de las politicas econdmica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de evitar la
segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi como potenciar el crecimiento
del empresariado femenino en todos los dmbitos que abarque el conjunto de politicas y el

valor del trabajo de las mujeres, incluido el doméstico.

3. La colaboracion y cooperacién entre las distintas Administraciones publicas en la

aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

4. La participacion equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas electorales y

en la toma de decisiones.

5. La adopcién de las medidas necesarias para la erradicacién de la violencia de

género, la violencia familiar y todas las formas de acoso sexual y acoso por razén de sexo.

6. La consideracion de las singulares dificultades en que se encuentran las mujeres de
colectivos de especial vulnerabilidad como son las que pertenecen a minorias, las mujeres
migrantes, las nifias, las mujeres con discapacidad, las mujeres mayores, las mujeres viudas y
las mujeres victimas de violencia de género, para las cuales los poderes publicos podrdn

adoptar, igualmente, medidas de accidn positiva.

7. La proteccién de la maternidad, con especial atencion a la asuncién por la sociedad

de los efectos derivados del embarazo, parto y lactancia.

8. El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacién del trabajo y de la vida
personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el fomento de la

corresponsabilidad en las labores domésticas y en la atencion a la familia.

9. El fomento de instrumentos de colaboracidén entre las distintas Administraciones

publicas y los agentes sociales, las asociaciones de mujeres y otras entidades privadas.
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10. El fomento de la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres en

las relaciones entre particulares.

11. La implantaciéon de un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su

fomento en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

12. Todos los puntos considerados en este articulo se promoverdn e integrardn de

igual manera en la politica espafiola de cooperacion internacional para el desarrollo.
Art. 15. Transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informara,
con caracter transversal, la actuacién de todos los Poderes Publicos. Las Administraciones
publicas lo integrardn, de forma activa, en la adopcién y ejecucion de sus disposiciones
normativas, en la definicién y presupuestacion de politicas publicas en todos los &mbitos y en

el desarrollo del conjunto de todas sus actividades.
Art. 21. Colaboracion entre las Administraciones publicas.

1. La Administracién General del Estado y las Administraciones de las Comunidades
Auténomas cooperardn para integrar el derecho de igualdad entre mujeres y hombres en el
ejercicio de sus respectivas competencias y, en especial, en sus actuaciones de planificacion.
En el seno de la Conferencia Sectorial de la Mujer podran adoptarse planes y programas

conjuntos de actuacién con esta finalidad.

2. Las Entidades Locales integrardn el derecho de igualdad en el ejercicio de sus

competencias y colaborardn, a tal efecto, con el resto de las Administraciones publicas.
Art. 45

2. En el caso de las empresas de cincuenta o mads trabajadores, las medidas de
igualdad a que se refiere el apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion
de un plan de igualdad, con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera

ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.
Art. 46. Contenido de los Planes de igualdad.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas,

adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa
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la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacion por razon de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Los planes de igualdad contendrdan un conjunto ordenado de medidas evaluables
dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. Con caricter previo se elaborard un diagndstico negociado, en su caso, con la
representacion legal de las personas trabajadoras, que contendrda al menos las siguientes

materias:
- Proceso de seleccion y contratacion
- Clasificacion profesional
- Formacién
- Promocioén profesional
- Condiciones de trabajo, incluida auditoria salarial entre mujeres y hombres.
- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
- Infrarrepresentacion femenina.
- Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Negociadora del Plan de Igualdad, para lo cual, la direccién de la empresa facilitara
todos los datos e informacion necesaria para elaborar el mismo en relacion con las materias
enumeradas en este apartado, asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28,

apartado 2 del Estatuto de los Trabajadores.

3. Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del

establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

4. Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, como parte de los
Registros de convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependientes de la Direccion
General de Trabajo del Ministerio de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las

Autoridades Laborales de las Comunidades Auténomas.
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5. Las empresas estdn obligadas a inscribir sus planes de igualdad en el citado

registro.

6. Reglamentariamente se desarrollaré el diagnoéstico, los contenidos, las materias, las
auditorias salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad; asi
como el Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucion, caracteristicas y

condiciones para la inscripcién y acceso.»

Disposicion transitoria décima segunda. Aplicacion paulatina de los articulos 45 y 46
en la redaccion 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.

Para la aplicacion de lo dispuesto en el apartado 2 del articulo 45 y en los apartados 2,
4,5 y 6 del articulo 46 de esta ley organica, en la redacciéon dada a los mismos 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:

1 afio para las empresas de mds de 150 personas y hasta 250 para la aprobacion de los

planes de igualdad.

2 afios para las empresas de mas de 100 personas y hasta 150 para la aprobacion de

los planes de igualdad.
3 afos para las empresas de 50 a 100 para la aprobacion de los planes de igualdad.

Estos periodos de transitoriedad se computardn desde la publicacion del Real

Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, en el “Boletin Oficial del Estado.
Art. 51. Criterios de actuacién de las Administraciones publicas.

Las Administraciones publicas, en el dmbito de sus respectivas competencias y en

aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

a) Remover los obsticulos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de
discriminaciéon 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.
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b) Facilitar la conciliacién 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 publico como a lo

largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos 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 discriminacién retributiva,

directa o indirecta, por razén de sexo.

g) Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos

ambitos de actuacion.
Art. 61. Formacion para la igualdad.

1. Todas las pruebas de acceso al empleo publico de la Administracién General del
Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de ella contemplardn el
estudio y la aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en los diversos

ambitos de la funcién publica.

2. La Administraciéon General del Estado y los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella impartirdin cursos de formacion sobre la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres y sobre prevencion de la violencia de género, que se

dirigiran a todo su personal.

Art. 62. Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.
Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones
publicas negociardn con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un

protocolo de actuacion que comprenderd, al menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administraciéon General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual y el acoso

por razén de sexo.
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b) La instruccién a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las

personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres y hombres.

c¢) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser constitutivos
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo establecido en la normativa

de régimen disciplinario.
Art. 63. Evaluacion sobre la igualdad en el empleo publico

Todos los Departamentos Ministeriales y Organismos Publicos remitirdn, al menos
anualmente, a los Ministerios de Trabajo y Asuntos Sociales y de Administraciones Publicas,
informacion relativa a la aplicacion efectiva en cada uno de ellos del principio de igualdad
entre mujeres y hombres, con especificacion, mediante la desagregacion por sexo de los
datos, de la distribucién de su plantilla, grupo de titulacidn, nivel de complemento de destino

y retribuciones promediadas de su personal.

Ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacién publica y

buen gobierno.
Art. 29. Infracciones disciplinarias

Se establece como infracciones muy graves ‘“Toda actuacion que suponga
discriminacién por razén de origen racial o étnico, religiéon o convicciones, discapacidad,
edad u orientacion sexual, lengua, opinion, lugar de nacimiento o vecindad, sexo o cualquier
otra condicidn o circunstancia personal o social, asi como el acoso por razon de origen racial
o étnico, religién o convicciones, discapacidad, edad u orientacioén sexual y el acoso moral,

sexual y por razén de sexo.”

Ley 27/2013, de 27 de diciembre, de racionalizacion y sostenibilidad de la

Administracion Local.

El articulo 27.3 establece como competencia delegable en los municipios la
“Prestacion de servicios sociales, promocién de la igualdad de oportunidades y la prevencion

de la violencia contra la mujer”.

Justificandolo con que esto deriva del “objeto de evitar duplicidades administrativas,

mejorar la transparencia de los servicios publicos y el servicio a la ciudadania y, en general,
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contribuir a los procesos de racionalizacién administrativa, generando un ahorro neto de

recursos”’.

Del mismo modo, esta Ley quiere “contribuir a dar un nuevo impulso a los objetivos
y a los mandatos a los que responda la vigente Ley de Igualdad de Oportunidades, No
Discriminacién y Accesibilidad Universal de 2003 y, en particular, a la eliminacién de
barreras y obstaculos que puedan limitar la plena integracion, la participacion, el acceso a la

informacion y la igualdad de oportunidades de las personas que padecen discapacidad”.

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

El Estatuto tiene por objeto establecer las bases del régimen estatutario de los

funcionarios publicos incluidos en su dmbito de aplicacion.

Este Estatuto refleja, del mismo modo, sus fundamentos de actuacidn, entre los que se
encuentran la Igualdad, mérito y capacidad en el acceso y en la promocion profesional; y la

Igualdad de trato entre mujeres y hombres.

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

ocupacion introduce cambios en la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Se realiza una nueva redaccion del Art.7 para indicar, en consonancia con la
regulacion del ET, que el personal laboral de las Administraciones publicas se rige por el
EBEP. << No obstante, en materia de permisos de nacimiento, adopcién, del progenitor
diferente de la madre biologica y lactancia, el personal laboral al servicio de las
Administraciones publicas se regird por lo previsto en el presente Estatuto, no siendo de
aplicacion a este personal, por tanto, las previsiones del texto refundido de la Ley del
Estatuto de los Trabajadores sobre las suspensiones de los contratos de trabajo que, en su

caso, corresponderian por los mismos supuestos de hecho. >>

Por otra parte, el articulo 48 f y 49 a, b, ¢ y d en materia de permisos se modifican. El
articulo 48 f) incorpora que el permiso de lactancia no puede ser transferido al otro
progenitor, adoptante, guardador o acogedor, pues constituye un derecho individual del

funcionariado. Ademads, se limita el disfrute en los casos en los que se solicite la sustitucién
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del tiempo de lactancia por un permiso retribuido que acumule en jornadas completas el

tiempo correspondiente. En estos casos, el disfrute solo serd posible:

A partir de la finalizacién del permiso por nacimiento, adopcidn, guarda, acogimiento

o del progenitor diferente de la madre bioldgica respectivo.

Una vez que haya transcurrido un tiempo equivalente al que comprenden los citados

permisos desde el nacimiento de la menor o el menor.

Incremento proporcional en los casos de parto, adopcidn, guarda con fines de

adopcion o acogimiento multiple.

Las modificaciones sobre el articulo 49 se pueden desglosar en dos partes. Por un
lado, las letras a), b) y c¢) regulan diferentes supuestos de permiso para extender a todos ellos

la ampliacion de la duracion a 16 semanas. Asi pues, se establece la diferenciacion entre:
Permiso por nacimiento para la madre biol6gica.

Permiso por adopcién, por guarda con fines de adopcién, o acogimiento, tanto

temporal como permanente.

Permiso del progenitor diferente de la madre bioldgica por nacimiento, guarda con

fines de adopcidn, acogimiento o adopcidn de una hija o hijo.

En todos los casos se amplia la duracién del permiso a 16 semanas, y se supedita a un
régimen transitorio de aplicacion (8 semanas en 2019, 12 en 2020 y 16 en 2021), establecido

en la disposicion transitoria novena del propio EBEE.

Por otro lado, la letra d) del articulo 49 tiene como objetivo reforzar las garantias para
las funcionarias victima de violencia. Se recalca el derecho de las funcionarias a mantener

sus retribuciones integras si redujeran su jornada en un tercio o menos.
Planes de Igualdad (DA 7%)

Las Administraciones Publicas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a

evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas

deberédn elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o
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acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los términos

previstos en el mismo.

Ley 9/2017 de 8 de noviembre de Contratos del Sector Publico, por la que se
transponen las Directivas del Parlamento Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/UE,
de 26 de febrero de 2014.

Titulo II Partes del contrato. Libro Segundo. De los contratos de las Administraciones
Publicas Capitulo I De las actuaciones relativas a la contratacion de las Administraciones
Publicas. Seccion 2. De la adjudicacion de los contratos de las Administraciones Publicas.

Subseccion 3 Ejecucion de los contratos.
Articulo 201. Obligaciones en materia medioambiental, social o laboral

Los 6rganos de contratacion tomardn las medidas pertinentes para garantizar que en la
ejecucion de los contratos los contratistas cumplen las obligaciones aplicables en materia
medioambiental, social o laboral establecidas en el derecho de la Unién Europea, el derecho
nacional, los convenios colectivos o por las disposiciones de derecho internacional
medioambiental, social y laboral que vinculen al Estado y en particular las establecidas en el

anexo V.

Anexo V: Listado de convenios internacionales en el &mbito social y medioambiental

a que se refiere el articulo 201
El Anexo V, hace referencia entre otros a los siguientes:
— Convenio OIT n.o 111, sobre la discriminacién (empleo y ocupacion).
— Convenio OIT n.o 100, sobre igualdad de remuneracién.

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

El Real Decreto-ley 6/2019 tiene como objeto “’dar a la sociedad un marco juridico
que permita dar un paso mds hacia la plena igualdad”. Contiene 7 articulos que se
corresponden con la modificacion de siete normas con rango de ley que inciden de forma

directa en la igualdad entre mujeres y hombres. En este sentido, cabe destacar que las
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modificaciones pertinentes se han realizado en cada uno de los apartados que contempla este

marco juridico.

En primer lugar, se producen cambios en denominaciones, como por ejemplo el
concepto de “’prestacion por maternidad’’, que cambia por ‘’prestaciéon por nacimiento y
cuidado del menor, asi como el término *’paternidad’™ que pasa a ser *’corresponsabilidad en

el cuidado del lactante™.

El articulo 1 modifica la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres y extiende la exigencia de redaccion de los planes de

igualdad.

Por su parte, el articulo 2 realiza modificaciones en el Estatuto del Trabajador
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre e introduce nuevas medidas
para la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, asi como establecer expresamente
el derecho del trabajador a la remuneracién correspondiente a su trabajo, planteando la

igualdad de remuneracion sin discriminacion.

El articulo 3 modifica la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico, aprobado por
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre.

El articulo 4 contempla la adaptacion de la normativa de Seguridad Social a las
medidas previstas en la regulacién laboral, redefiniendo las prestaciones a la luz de los
nuevos derechos. De igual manera, se crea una nueva prestacion para el ejercicio
corresponsable del cuidado del lactante conforme a las novedades introducidas tanto en el

Estatuto de los Trabajadores como en el Estatuto Basico del Empleado Publico.

El articulo 5 contiene una modificacién de la disposicién sexagésima primera de la
Ley 2/2008, de 2003, de Presupuestos General de Estado para 2009, relativa al Fondo de
apoyo para la promociéon y desarrollo de infraestructuras y servicio del Sistema de

Autonomia y Atencién a la Dependencia y Servicios Sociales.

Los articulos 6 y 7, como ya se ha indicado, modifican el texto refundido de la Ley de
Infracciones y Sanciones en el Orden Social, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2000,

de 4 de agosto, y la Ley 2/2007, de 11 de julio, del Estatuto del trabajo autbnomo.
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3.2 Normas de caracter autonomico

Ley Organica 5/1982, de 1 de julio, de Estatuto de Autonomia de la Comunidad

Valenciana
Articulo 2

Los derechos, deberes y libertades de los valencianos son los establecidos o
reconocidos por la Constitucién y el presente Estatuto. Corresponde a la Generalitat
Valenciana, en el &mbito de sus competencias, promover las condiciones para que la libertad
e igualdad de los ciudadanos y los grupos en que se integran sean reales y efectivas; eliminar
los obstiaculos que impidan o dificulten su plenitud, fomentar el desarrollo de las
peculiaridades del Pueblo Valenciano y facilitar la participacién de los valencianos en la vida

politica, econémica, cultural y social.

Decreto 210/1997, de 10 de julio, del Gobierno Valenciano, por el que se crea la

Comision Interdepartamental de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y

Hombres. Igualdad y Administracion Pablica
Apartado IV. Ambitos de actuacién

Las actuaciones en el ambito laboral son consideradas de la maxima importancia en la
medida que la incorporacion de las mujeres al mercado de trabajo les procura independencia
econdmica, considerado este uno de los factores necesarios para la igualdad. El acceso al
empleo y las acciones que fomenten este acceso es una de las prioridades sobre las que deben
basarse las medidas para la igualdad, pero también la igualdad de retribuciéon y las
condiciones de trabajo, la seguridad social, la promocion profesional y la posibilidad de
conciliar la actividad profesional con la vida familiar son pilares bdsicos sobre los que
descansa la politica comunitaria plasmada en las diferentes directivas en aplicacién del

principio de igualdad.

Entre las actuaciones en el ambito social requieren una especial atencion las referidas
a la violencia de género ejercida contra las mujeres como una forma perversa de ejercicio del
poder, mediante el empleo de la fuerza fisica, psicolégica, econémica, o de otro tipo, cuyo

origen se encuentra en la desigualdad de las relaciones entre mujeres y hombres y se
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manifiesta bajo la forma de malos tratos, violacién, abusos sexuales, acoso sexual,

prostitucion y trafico de mujeres.

La igualdad de mujeres y hombres necesita de actuaciones que incidan en dmbitos
considerados hasta hace relativamente poco tiempo como privados, pero que tienen gran
relevancia en los considerados tradicionalmente como publicos. Asi, la dedicacién casi en
exclusiva al cuidado de personas dependientes, mayoritariamente poblacion infantil y de
mayor edad, ha impedido a las mujeres incorporarse al mercado de trabajo y a la actividad
publica en igualdad de condiciones con los hombres. Es necesario establecer una relacion
adecuada entre lo publico y lo privado y tomar medidas que incidan en el bienestar de la

ciudadania, favoreciendo la consecucion de la igualdad real.
Articulo 20.4:

Las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente con capital publico

deberén elaborar un plan de igualdad.

Articulo 44. Igualdad en los procesos de formacién y promocién de puestos de

trabajo.

Las administraciones publicas valencianas establecerdn planes plurianuales de
formacion con el fin de promover, dentro del respeto a los principios de mérito y capacidad,

el acceso de las mujeres a la promocion interna de la funcién publica.
Articulo 45. Igualdad en la promocién interna.

Las administraciones publicas estableceran planes plurianuales de los distintos
departamentos con el fin de promover el acceso de las mujeres a la promocién interna de la
funcién publica. Cada departamento debera fijar en los respectivos planes los indicadores y

objetivos.
Articulo 46. Fomento de la igualdad en el &mbito de la contratacion

1. En caso de empate en la puntuacién obtenida por dos o mds empresas a las que les
hubiera correspondido la méxima puntuacién, tendrdan preferencia en la adjudicacién de los
contratos administrativos de la Generalitat, las proposiciones de los licitadores que con la
solvencia técnica de la empresa presenten un plan de igualdad previamente aprobado por

cualquier administraciéon publica u 6rgano competente, siempre que las mismas igualen en
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sus términos a las més ventajosas desde el punto de vista de los criterios objetivos que sirven

de base para la adjudicacion.

2. Sin perjuicio de lo establecido en el apartado anterior, el 6rgano de contratacion
podré acordar el establecimiento de otros criterios adicionales de desempate de las empresas,
incluida su prelacién. La adopciéon de cualquier criterio adicional deberd constar, en todo

caso, en el anuncio de licitacién.
Articulo 47. Acoso sexual.

La administracién autonomica incorporard en el Régimen de la Funciéon Publica
Valenciana el c6digo de conducta contra el acoso sexual recogido en la Recomendacién de la
Comision de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de 1991, relativa a la proteccion

de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo.
Articulo 48. El lenguaje no-sexista en los escritos administrativos.

Las administraciones publicas valencianas pondrdan en marcha los medios necesarios
para que toda norma o escrito administrativo respeten en su redaccion las normas relativas a

la utilizacion de un lenguaje no-sexista.

LEY 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de Ordenacion y Gestion de la

Funciéon Pablica Valenciana.
Articulo 51. Principios de seleccion

Todas las ciudadanas y ciudadanos tienen derecho a acceder al empleo publico de

conformidad con los siguientes principios:
a) Mérito, capacidad e igualdad.
b) Publicidad de las convocatorias y de sus bases.
c¢) Transparencia.

d) Imparcialidad y profesionalidad de las personas que formen parte de los 6érganos de

seleccion.

e) Independencia, confidencialidad y discrecionalidad técnica en la actuacién de los

organos de seleccion.

f) Adecuacién del contenido de las pruebas que forman parte de los procedimientos
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selectivos a las funciones a asumir y las tareas a desarrollar.
2) Agilidad, sin perjuicio de la objetividad, en los procedimientos de seleccion.
h) Eficacia y eficiencia.
i) Igualdad de oportunidades entre ambos sexos.
Régimen de jornada, permisos, licencias y vacaciones
Articulo 68. Jornada de trabajo.

1. Cada administracion determinard la jornada general y las especiales de trabajo del
personal funcionario asi como los supuestos en que podra ser a tiempo parcial. Asimismo, se

establecerd la jornada maxima semanal y la férmula para el cémputo anual de la jornada.

2. En todo caso, el periodo minimo de descanso entre jornadas para este personal no

podra ser inferior a 12 horas consecutivas en el curso de cada periodo de 24 horas.

3. El personal funcionario tendrd derecho a la reduccién de su jornada de trabajo en

los supuestos y con los requisitos que se determinen reglamentariamente.

4. Las funcionarias victimas de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion
o su derecho de asistencia social integral, tendrdn derecho a la reduccién de la jornada, de
conformidad con las disposiciones que lo desarrollen, o la reordenacién del tiempo de
trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicaciéon del horario flexible o de otras

formas de ordenacién del tiempo de trabajo que sean aplicables.
Articulo 69. Permisos.

1. El personal funcionario podrin disfrutar, previa comunicacion, en los términos y
condiciones establecidos reglamentariamente, de permisos, al menos, como consecuencia de

las causas siguientes:
a) Matrimonio o unién de hecho.
b) Técnicas prenatales y de fecundacion.
¢) Lactancia.
d) Interrupcién del embarazo.

e) Médicas y asistenciales.
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f) Fallecimiento o enfermedad grave del conyuge, pareja de hecho, un familiar o

cualquier persona que, legalmente, se encuentre bajo su guarda o custodia.
g) Concurrencia a pruebas definitivas de aptitud o exdmenes finales.
h) Traslado de domicilio habitual.
i) Cumplimiento de un deber inexcusable de cardcter publico y personal.
J) Por funciones sindicales o de representacion del personal.
k) Asuntos propios.

2. Ademas de los dias por asuntos propios que se establezca, el personal funcionario
tendrd derecho al disfrute de dos dias adicionales al cumplir el sexto trienio, incrementandose

en un dia adicional por cada trienio cumplido a partir del octavo.

3. Asimismo, el personal funcionario disfrutard de los siguientes permisos por
motivos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y por razon de violencia de
género, de conformidad con lo dispuesto en el Estatuto Basico del Empleado Publico, sin

perjuicio de que reglamentariamente puedan ser objeto de mejora:
a) Permiso por parto.

b) Permiso por adopcién o acogimiento, tanto preadoptivo como permanente o

simple.

¢) Permiso de paternidad, por el nacimiento, acogimiento o adopcién de un hijo o
hija.

d) Permiso por razén de violencia de género sobre la mujer funcionaria.

4. No obstante lo dispuesto en el apartado primero, el disfrute de los dias por asuntos
propios previstos en el mismo, asi como los del apartado segundo, no deberdan afectar a la
adecuada atencion al servicio publico, por lo que requerirdn autorizacién previa. La
denegacion deberd ser motivada acreditando el posible perjuicio que se ocasionaria a la

organizacion con su concesion.
Planes de igualdad (DA 11)

Las administraciones publicas elaborardn y aprobardn planes de igualdad de género

que contendrd un conjunto de medidas que posibiliten la eliminacién de los obstaculos que
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impiden o dificultan la igualdad real de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso

al empleo publico y en su desarrollo profesional.

LEY 7/2012, de 23 de noviembre, de la Generalitat, Integral contra la Violencia

sobre la Mujer en el Ambito de la Comunitat Valenciana.

Tras el reconocimiento normativo de la igualdad, se hace necesario que los poderes
publicos adopten politicas activas que apoyen, incentiven, promocionen y amparen una
efectiva igualdad entre mujeres y hombres en la sociedad. Es por ello que nuestro
Estatutd'Autonomia, en su articulo 10.3, al establecer una serie de ambitos en los que la
Generalitat centrard primordialmente su actuacion, expresamente, se refiere a la igualdad de
derechos de hombres y mujeres en todos los dambitos, en particular en materia de empleo y

trabajo, y a la proteccion social contra la violencia, especialmente la violencia de género.

Articulo 19. Derechos de las empleadas publicas de la administracion de la

Generalitat

1. Todas las empleadas publicas de la administracion de la Generalitat podran
beneficiarse con prioridad de medidas de traslado, baja o adaptacion de su jornada laboral en
los términos que prevé la Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de Ordenacién y
Gestion de la Funcion Publica Valenciana, en el ordenamiento juridico y la legislacion

vigente, y en los Planes de Igualdad de todas las administraciones publicas.
Articulo 31. Actuaciones de informacion y sensibilizacién social

1. Las administraciones publicas de la Comunitat Valenciana, en el dmbito de sus
respectivas competencias, llevardn a cabo periédicamente actuaciones de informacién y
estrategias de sensibilizacion dirigidas a la sociedad, con el fin de prevenir y eliminar la

violencia sobre la mujer.

2. Las administraciones publicas de la Comunitat Valenciana llevardn a cabo cuantas
medidas de sensibilizaciéon e informacién consideren pertinentes, tanto a nivel publicitario
como en los medios de comunicacion, dirigidas a fomentar la igualdad entre los sexos,
eliminar actitudes y estereotipos sexistas, conseguir el rechazo social de la violencia sobre la
mujer y dar a conocer los recursos y servicios de asistencia disponibles para la atencidén

integral de las victimas.
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Decreto 56/2016 cédigo de buen gobierno

Art 38. Valor a la interaccién con la ciudadania, comprometiéndose a dotar de los
instrumentos necesarios para garantizar su participacion en el disefio y evaluacion de las

politicas publicas.

Art 39. Impulso de una cultura de la innovacidon basada en la creatividad, la
implicacién y la mejora continua de los resultados de los procesos, los productos y los
servicios, todo desde una vision estratégica centrada en las demandas y necesidades de la

ciudadania.

Decreto 3/2017, de 13 de enero, del Consell, por el que se aprueba el Reglamento de
seleccién, provision de puestos de trabajo y movilidad del personal de la funcién publica

valenciana.

La norma que aprueba este decreto tiene también como elemento vertebrador la
garantia y promocion del derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres, con el fin de hacer efectivo dicho derecho e integrarlo en el &mbito de la gestion de

los procesos de seleccion de personal y provision de puestos de trabajo.

Este decreto incluye que en las adscripciones provisionales y concesién de
comisiones de servicios se tendrdn en consideracion las situaciones que sean alegadas y
justificadas fehacientemente por las personas interesadas, relacionadas con la especial
problemdtica que presenten para la adecuada conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, ponderandose, si asi se solicita, la agrupacién familiar con las necesidades de

atencion del servicio publico.

Ademads, el decreto muestra un interés particular por la regulacién de situaciones que
merecen un tratamiento especifico como es el caso del acceso de personas con diversidad
funcional, asi como la situaciéon en que se hallan personas victimas de violencia de género.
Respecto a estas ultimas, han sido incluidas y desarrolladas todas las previsiones recogidas
en las normas con rango de ley, pero a la vez, ha sido tenida en cuenta su situacién a lo largo
de todo el articulado, a fin de establecer las precisiones necesarias con el fin de contribuir a

mejorar su situacion y garantizar su proteccion.

De este modo, cuenta con un apartado en el que se expresa a discriminacién positiva

sobre las mujeres victimas de violencia de género en casos de traslados, bolsas empleo
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temporal y proteccion, en general.
Art. 2. Principios de actuacion

3. Asimismo, se garantizard el cumplimiento efectivo de las medidas especificas
tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en los

términos establecidos en la normativa y planes de igualdad vigentes.

Articulo 78 Traslado por razén de violencia de género y por razén de violencia

terrorista

1. Las mujeres victimas de violencia de género que se vean obligadas a abandonar el
puesto de trabajo en la localidad donde venian prestando servicios para hacer efectiva su
proteccién o el derecho a la asistencia social integral, tendrdan derecho preferente a solicitar el
traslado provisional a otro puesto propio de su cuerpo, agrupacion profesional funcionarial,
escala o grupo profesional, de andlogas caracteristicas, sin necesidad de que sea vacante de

necesaria cobertura.

Si no existen vacantes en el cuerpo, agrupacion profesional funcionarial, escala o
grupo profesional del personal laboral de origen, los cambios de puesto de trabajo por motivo
de violencia de género podran concederse para distintos cuerpos, escalas o agrupaciones
profesionales, dentro del mismo grupo o subgrupo profesional, sin que en ningin caso el
cambio suponga menoscabo de sus derechos econdmicos ni la adscripcién con carécter
definitivo en el nuevo puesto de trabajo. La adscripciéon con cardcter provisional se
mantendrd hasta que desaparezcan o palien, de forma efectiva, las causas que han dado lugar
a la adopcién de esta medida, quedando reservado el puesto de trabajo del que fuera titular
con destino definitivo, debiendo la persona afectada notificar el cambio de situacion de

producirse este.

En este caso, la empleada publica deberd reunir el resto de requisitos exigidos para el
desempefio del puesto de trabajo. La solicitud deberd indicar la localidad o localidades a las
que solicita el traslado, y deberd ir acompafiada de la orden de proteccioén a favor de la
victima o, excepcionalmente en tanto se dicte esta, del informe del Ministerio Fiscal que
indique la existencia de indicios de que la empleada publica es victima de violencia de
género. En sentido similar se expresa el apartado 2 respecto de las victimas de actividad

terrorista. Se hace especial hincapié en la preferencia y en la confidencionalidad de los datos
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de estas personas: “Estos sistemas de provisiéon de puestos tendrdn preferencia sobre los

nombramientos de personal funcionario interino o mejora de empleo.

En las actuaciones y procedimientos relacionados con la violencia de género o
violencia terrorista se garantizard la intimidad de las victimas, en especial, sus datos
personales, los de sus descendientes y los de cualquier persona que esté bajo su guarda o

custodia.

Este traslado tendrd la consideracion de forzoso (art 82.1 EBEP) tanto por su origen
(la victima de la violencia de género se ve obligada abandonar su puesto) como porque
juridicamente ello conlleva el tener derecho a las indemnizaciones propias del traslado

forzoso.
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4. Metodologia

Para realizar el Plan de Igualdad, y por ende el Diagndstico como punto de partida del
mismo, el Ajuntament de Massanassa, desde el momento en que se constituye la Comision de
Igualdad, programa las diferentes fases de elaboracion del Plan con unos criterios

profesionales de eficiencia.

Para la confeccidn del Diagndstico, se ha utilizado una herramienta profesional que
contempla los diferentes indicadores, en funcién de las dreas propuestas por la Comisién de
Igualdad, que ademas de las dreas establecidas en la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, comprende también el anélisis de diferentes
aspectos que resultan imprescindibles o interesantes para la correcta realizacion del Informe

final de esta fase de Diagndstico, a saber:

o Seleccion

o Formacién

o Promocion

U Conciliacién

. Comunicacion

o Salud laboral

. Representacion de personal

. Posicionamiento laboral y presencia equilibrada en 6rganos de toma de
decision

. Estructura salarial

. Acoso sexual y por razon de sexo

Tras la recopilacion de la informacion solicitada a través de la herramienta antes
citada, se ha realizado un andlisis de los datos desagregados por sexo, teniendo en cuenta la

poblacién real, y utilizando las estadisticas, como método para comparar los resultados

Plan de igualdad Ajuntament de Massanassa 37



Ajuntament
MASSANASSA

obtenidos entre mujeres y hombres, lo que permite realizar un andlisis de cada una de las

areas propuestas con perspectiva de género.

Todas las fases del Plan de Igualdad son coordinadas por una Consultora especialista
en género, para dar un soporte técnico a lo largo de todo el proceso. La informacion y
documentacién inherente a estas areas, es solicitada por dicha Consultora, a través de unas
fichas integrantes de una herramienta de Diagndstico de Género, adaptadas a la idiosincrasia
de la organizacion, y una vez facilitada esta informacién es volcada en una base de datos
para, a partir de ese momento, proceder al andlisis cuantitativo y cualitativo de la misma,
mediante la realizacién de gréficas de todos los datos desagregados por sexo, visibilizar los
hallazgos, y proceder a un andlisis DAFO, lo cual constituye el Informe Final de Diagndstico

como fase inmediatamente previa a la Programacién y Redaccién del Plan de Igualdad.

Se precisa realizar una aclaracién metodoldgica que hace referencia al uso del
lenguaje y el idioma utilizado en las graficas del informe. En la denominacién de las
categorias profesionales, cargos de cada una de las areas, unidades funcionales, puestos de
coordinaciéon asi como los grupos profesionales se ha respetado la nomenclatura

proporcionada por la propia organizacion.
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5. Diagnostico

Breve introduccion:

La Comisién de Igualdad, constituida al efecto en el Ayuntamiento de Massanassa
recibe una formacién basica en igualdad de 10 horas de duracién los dias 2 y 4 de Julio de
2019. Posteriormente se programan reuniones consecutivas en las cuales se presenta el

andlisis de los datos recabados en el presente informe de diagndstico de situacion.

Ejes analizados:

I. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

La organizacion desarrolla actividades productivas diferenciadas en los siguientes

centros de trabajo:

* Ayuntamiento oficinas

* Edificio Sociocultural

* Policia Local

* Auditorio "SALVADOR SEGUI"

* Edificio Multiusos

* Escuela de adultos

* Edificio Calle Major (Antiguo Ayuntamiento)
* Polideportivo Municipal

* Cementerio

¢ Archivo Municipal

¢ Almacén Municipal
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ORGANO DE TOMA DE DECISIONES

El 6rgano de toma de decisiones lo constituye el Pleno del Ayuntamiento,
compuesto por 5 mujeres y 8 hombres, con lo que no se cumple, aunque se acerca
considerablemente al principio de presencia equilibrada'. El Pleno del Ayuntamiento
de Massanassa estd constituido, en el momento en que se realiza el Diagndstico, por

un 38,5% de mujeres y un 61,5% de hombres.

Composicion de érgano

Mujeres: 5 (38_46%)

Hombres: 8 (61.54%) —

@® Mujeres @ Hombres

Respecto a las Politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
la organizacién no dispone de estructuras, programas de actuacion, guias de buenas
practicas o cualesquiera medidas especificas (sectoriales o de empresa, pactadas o
unilaterales) en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, ni en
materia de conciliacién de la vida laboral y familiar, ni en materia de violencia de

género.

La organizacion no ha incorporado en su dindmica de contratacion cldusulas

sociales con perspectiva de género, ni ha realizado informes de impacto de género.
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a) Distribucion de la plantilla por sexo

Distribucion de la plantilla por sexo

Mujeres: 40 (34_78%)

Hombres: 75 (65.22%) —

® Mujeres # Hombres

La plantilla de la organizacién estd compuesta por un total de 115 personas, de
las cuales 40 son mujeres y 75 son hombres, lo que supone un 34,8% y un 65,2%
respectivamente. La organizacion no presenta una proporcion equilibrada de mujeres

y hombres en su plantilla.

Personas con diversidad funcional o algiin tipo de discapacidad

Respecto a las personas con diversidad funcional que trabajan en el
Ayuntamiento de Massanassa, un 40% son mujeres (n=2) y un 60% hombres (n=3). El
porcentaje de personas contratadas y en plantilla que tiene algin tipo de diversidad
funcional supera el minimo establecido por la Ley 13/1982, de 7 de abril, de
Integracion Social de Minusvélidos, siendo aproximadamente del 3%. No se observa

sesgo contractual ni por esta causa ni de género.
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Personas con diversidad funcional o algun tipo de
discapacidad

Mujeres: 2 (40.00%)

Hombres: 3 (60.00%) —

® Mujeres ' Hombres

b) Distribucion por Departamentos Servicios y/o Unidades Funcionales

Distribucion por Departamentos, Servicios y/o Unidades
Funcionales ® Wiujeres
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En el grifico anterior se observa la distribucion de la plantilla del
Ayuntamiento segin el 6rgano o departamento. Cabe destacar que, a simple vista, se
observan dos sectores en los que es mas prominente el nimero de mujeres frente a

cuatro sectores en los que destaca la presencia masculina.

En primer lugar, los sectores con mayor numero de trabajadoras son los que
comtinmente se han relacionado con los roles de las mujeres (Servicios Sociales,
Educacién). estos sectores feminizados representan una pequefia poblacion respecto
de la plantilla general, en Servicios Sociales (N=8) y Educaciéon (N=5) lo que
representa un 10% de la plantilla en general y un 30% si nos limitamos a la poblacién

femenina.

En cambio, la plantilla masculina tiene mayor presencia sobre todo en Brigada
siendo un 40% (N=30) de la poblacion masculina, y representando el 26% del total de
la plantilla, frente a un escaso 12% de mujeres (N=5). En la Policia Local los hombres
(N=17) representan un 22,7% de la poblacion masculina y las mujeres (N=3) un
reducido 7,5%. Se observa una aguda segregacion horizontal en estas areas. La
segregacion horizontal es también patente, aunque en menor medida en Deportes y

Urbanismo.

Si atendemos a los empleos de la plantilla del Ayuntamiento con los trabajos en
los que el porcentaje de trabajadoras y trabajadores estd mas igualado, estos son sobre
todo trabajos como el area Informatica, la Secretaria del Ayuntamiento o el area

Econdmica.

Por lo tanto, se observa una marcada desigualdad entre los empleos
estereotipados con los roles de género, es decir, aquellos que han sido feminizados y
masculinizados, como los cuidados y educacion o las brigadas y policia, cuyos

porcentajes apoyan la teorfa.
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¢) Jefaturas de Departamento
A nivel cuantitativo, se observa que los hombres ocupan 7 jefaturas mientras
que las mujeres ocupan 4, lo que supone un 63,6% de hombres y un 36,4% de

mujeres.

Se ha de considerar que del total de personal que trabaja en la organizacién del
Ayuntamiento de Massanassa, los puestos de jefatura de las mujeres representan el

3,5% (n=4) y el 6,1% de los hombres (n=7).

Independientemente de que la jefatura de deportes e intervencidn estan
representadas por una mujer (cuando en la distribucién por departamentos se observa
que hay mayoria de hombres) sin embargo, las jefaturas relacionadas con el ambito
privado de cuidados y el trabajo reproductivo (educacién, servicios sociales) siguen
estando ocupadas por mujeres. Los hombres ocupan las jefaturas de &areas mas
masculinizadas incluso dreas en las que hay mas mujeres que hombres como es el

caso de cultura y juventud o secretaria.

Distribucion Puestos de Jefatura Mujeres Distribucion Puestos de Jefatura Hombres

9t

0 0.2 0.4 0.6 0.8 1 1.2
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d) Organos Rectores

En el apartado de Organos Rectores, en el Gobierno (del momento de
introduccién de datos en la plataforma) las mujeres cuentan con tres concejalias y los
hombres con otras tres, mas la Alcaldia. Las concejalias de las mujeres estin
intimamente relacionadas con los cuidados, en cambio el hombre sigue contando con

el area de seguridad ciudadana y urbanismo.

é rganos Rectores
® Mujeres

Hombres
. o/ 0%
AREA DE UREBANISMO
1/ 100%
area peservicios a1 /100 x
ClUDADAMND
0/ 0%

nea 3+ eoao yuventuo v wuscr [ © 100

¥ DESARROLLOD DEL COMERCID

LOCAL E INDUSTRIAL | O f 0%
i 0/0%
AREA SEGURIDAD CIUDADAMNA
1/ 100%
AREA SERVICIOS ¥ MEDIO | D /0%
AMBIENTE
1/ 100%
I : / oo x

AREA DE CULTURA

o 0.2 0.4 0.6 0.8 1

b

e) Comisiones informativas.
Respecto a las Comisiones informativas, las de “especial cuentas” y “economia
y hacienda, personal y seguridad ciudadana, se componen por un 41% de mujeres
(n=5) y un 59% de hombres (n=7), por tanto, cumplen estrictamente el principio de

presencia equilibrada.

En cambio, las Comisiones de “urbanismo, obra, servicio y medio ambiente” y
la de “servicio a la ciudadania” se componen por un 38% de mujeres (n=5) y un 62%
de hombres (n=8) por lo que estd en los limites de la proporciéon equilibrada de

mujeres y hombres, en todas ellas hay un mayor nimero de hombres que de mujeres.
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Se recomienda introducir herramientas de control que faciliten el seguimiento
de la composicion de los organismos de cara a promover y garantizar la presencia
equilibrada de mujeres y hombres tanto en los puestos de cardcter politico, como en

las Comisiones Informativas, asesorias, puestos de confianza y jefaturas.

C)rganos Asesores
@ Mujeres
@ Hombres
I - -

I 7 / s

Comision informativa especial
cuentas

Comision informatica Economia y _ 5/42%

Hacienda, personal y seguridad

ciudadana
I 7 55

I : : «
R /%

Comision informativa urbanismao,
obra, servicio y medio ambiente

T
R /2

Comision informativa servicio al
ciudadana

CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRAREPRESENTA CION
FEMENINA

1. Distribucion grupos profesionales
a. Personal Técnico
El personal técnico estd compuesto por 23 puestos técnicos de los cuales 13
estdn ocupados por mujeres, y 11 por hombres. Se observa en este tipo de puestos
cuyos criterios de seleccion estdn muy regulados administrativamente, que existe un
equilibrio en la distribucién de los mismos, aunque se mantiene una segregacion
horizontal de género, que obedece a los puestos tradicionalmente feminizados (dmbito

privado de cuidados y reproductivo) como educaciéon (5 mujeres y 2 hombres) o
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servicios sociales (5 mujeres y ningin hombre), y en los masculinizados como

urbanismo (3 hombres y 1 mujer).

Personal Técnico

@ Mujeres
@ Hombres
0/0%

B+ 100

CULTURA Y JUVENTUD

) 5/71%
EDUCACION

I /2o

0/0%

B 0
5o

ECONOMICA

B 1 5o
e

SECRETARIA

I : %
T .

SERVICIOS SOCIALES
0/0%

s

URBAMISMO

I ¢ /5 x

0/0%
ORG GOBIERNO

B+ 100

INFORMATICA

b. Personal Administrativo

El personal administrativo estd formado por 16 mujeres y 33 hombres. Se
observa de manera significativa segregacion horizontal en el personal de Brigada
(oficial) formado mayoritariamente por hombres (n=17), y una dnica mujer (n=1), por

tratarse de puestos de trabajo masculinizados.
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Distribucion Grupos Profesionales Administrativos

@® Mujeres
@ Hombres

s
| EWELS

DEPORTES

———— T
| EYERS

0/0%

ECONOMICA

SECRETARIA
Wi2%
| EVERS
Wi/2%

| EVEXS
— -
| EYERS

BRIGADA (OFICIAL)

0 25 5 7.5 10 12.5 15 17.5 20

CULTURA Y JUVENTUD

INFORMATICA

SERVICIOS SOCIALES

URBANISMO

c. Grupos Profesionales no cualificados

De entre 23 personas que se sitian en esta categoria, 8 son mujeres y 14 son
hombres lo que supone que del personal no cualificado solo un 34,8% son
trabajadoras y un 65,2% son trabajadores no cualificados. La mayoria de ellos (n=14)

como Brigada de mantenimiento.
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Grupos Profesionales no cualificados

@ Mujeres
# Hombres
o

0/0%

CULTURA Y JUVENTUD

B /o

SERVICIOS SOCIALES

0/0%
0/0%

URBANISMO
o 1g00%
/2

BRIGADA
13 [ 72.%

0 2 4 6 8 10 12 14

d. Cuerpos y Fuerzas de Seguridad

Uno de los espacios mas marcados por la desigualdad de género es el de los
Cuerpos y Fuerzas de Seguridad, en los que solo encontramos a 2 mujeres y 18
hombres. De este modo las mujeres que forman parte de los Cuerpos y Fuerzas de
Seguridad suponen un 5% de la plantilla femenina del total de la organizacién y los

hombres el 24%.

En la jerarquia observamos que el cuerpo cuenta con un 20% de hombres de la
plantilla como agentes y solo un 5% de mujeres, y que en los cargos mas elevados no

hay ninguna mujer. Se observa una aguda segregacion tanto horizontal como vertical.
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Cuerpos y Fuerzas de Seqguridad

@ Mujeres
@ Hombres
0/0%
Intendencia
1/100%
0/0%
Oficial/Oficiala
2/100%
P
Agente
Y 15/ s
o 2.5 5 7.5 10 12.5 15 17.5

e. Distribucion categoria agente de policia

Respecto a las funciones en oficina hay 3 hombres y ninguna mujer, el resto de

las funciones se realizan entre 2 mujeres (5%) y 12 hombres (16%).

Distribucion categoria agente de policia

® Mujeres
@ Hombres

0/0%

S ¢/ 00%

Oficina

B e

Resto de funciones

O 2/ s
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2. Plantilla por edades
Se observa que casi la mitad de la plantilla se encuentra en la franja de edad de
entre 30 y 45 afos. La segunda franja mds poblada se encuentra entre los 46 y 56, y la

de mds de 57 afios, segun la gréfica.

Teniendo en cuenta que la edad media de nacimiento del primer hijo o hija es
de 32 afios segun el INE de 2018, buena parte de la poblacién de la organizacion
(42,5% en el caso de las mujeres y 36% de los hombres se encuentran en la franja de
los 30 a 45 anos) puede encontrarse con necesidades de conciliacion para
descendientes. La poblacién en las franjas de mayor edad (que pueden suponer
responsabilidades respecto de las personas mayores) suponen el 40% de las mujeres y

el 52% de los hombres.

Comparativo plantilla por edad

@ Mujeres
@ Hombres

B isox

Menos de 20

ORVET"
I

Entre 20 ¥ 29

e nr?
I 7/ 55

Entre 30 v 45

27 [ 6l %
I - < -

Entre 46 y 56

I 22 s s x

B o
] 17w

0 5 10 15 20 25 30

57 0 mas

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 51



Ajuntament
MASSANASSA

Edad de las mujeres de la plantilla

4 j 10.00% S
6/ 15.00%
12 | 30.00%6
T 17 42 50%
Menos de 20 0 Entre20y29 @ Enue 30y 45 Entre 46 y 50
57 o mads

Edad de los hombres de la plantilla

1/1.33%
17 | 22 6T% MR
T 27 1 36.00%
22 [ 29.33%
Menos de 20 0 Entre20y29 @ Enue 30y 45 Entre 46 y 50
57 o mads

La edad de las mujeres y los hombres de la plantilla alerta de que una gran
cantidad de personas tienen posibilidades de requerir medidas de conciliacion. Debe
tenerse en cuenta que la franja de 46 a 56 afios la cual supone el 30% de las mujeres y
el 29,3% de los hombres, podria suponer responsabilidades en ambos sentidos, hacia
descendientes o ascendientes, incluso ambos al mismo tiempo. (Informacién ampliada

en el apartado de conciliacién).
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3. Tipo de contrato
a. Tipo de Relacion Contractual
Con respecto a la distribucion inicial de la plantilla desagregada por sexo, la
proporcién de hombres y mujeres que tienen plaza consolidada en la funcién publica
varia en 50 puntos en beneficio de los hombres respecto de la proporcion del
funcionariado de carrera, como puede observarse en la grafica. El 32% del personal
funcionario de carrera del Ayuntamiento de Massanassa son hombres frente al 20% de

mujeres.

Tipo de relacion contractual

® Mujeres

@ Hombres
— T
————— e

I /5
e

B e
D s 72

Funcionariado de carrera

Funcionariado de interinidad

Personal Laboral fijo

Personal Laboral indefinido

Personal Laboral Interino

I '/ x
S 24/ %

0/0%
" 1/100%

Personal Laboral temporal

Personal eventual

Se observa que la relaciéon mas estable y segura, como es el Funcionariado de

carrera, el personal laboral fijo y el indefinido se encuentra ocupada mayoritariamente
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por hombres, lo que significa que el 53,3% de la plantilla masculina disfruta de una

relacion contractual estable, frente al 35% de la plantilla femenina.

El personal laboral temporal estd bastante equilibrado entre mujeres Yy

hombres, supone un 35% de la plantilla femenina y un 32% de la masculina.

b. Personas contratadas a término definido / eventuales
DESPLIEGUE DEL PERSONAL LABORAL TEMPORAL

Contratos eventuales temporales (de 6 meses)

Tipo de contrato temporal

® Mujeres
@ Hombres

I /¢ x

Obra o servicio

I s /5

e

Eventual circunstancias produccion
195 B 6%

Interinidad

Practicas
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4. Organizacion del tiempo de trabajo
No se observan diferencias significativas en cuanto al tipo de jornada ya que la
mayoria de la plantilla tanto mujeres (el 82,5%) como hombres (el 90,6%) tienen
jornadas de 37,5 horas, es decir jornada completa. El 10% de las mujeres tienen

jornadas de 11 a 20 horas y el 5% de 21 a 35.

Comparativa segun el tipo de jornada

@ Mujeres
@ Hombres

| 1/20%
Menos de 10

. ar80x%

B e7x

Del11az20
H2/33%
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Tipo de contrato segun tipo de Jornada - Mujeres

1/250%
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2 | 5.00%
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Tipo de contrato segin tipo de Jornada - Hombres
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— 1/1.33%
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5. Horas dedicadas al trabajo
La mayoria de la plantilla trabaja jornada completa, en concreto 33 mujeres y
68 hombres lo que supone un 82,5% y un 90,7% respectivamente. Por tanto, hay 8
puntos de diferencia en cuanto al porcentaje de la plantilla que desarrolla un trabajo a

tiempo parcial.

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 56



Ajuntament
MASSANASSA

Comparativo Jornada laboral

@ Mujeres
@ Hombres

I :: <
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I s o x
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Horas dedicadas al Trabajo - Mujeres
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Horas dedicadas al Trabajo - Hombres

7 /933%

68 [ 90.67%

A TIEMPO COMPLETO A TIEMPO PARCIAL

6. Turnos

La mayoria de la plantilla, tanto mujeres (62,5%) como hombres (62,7%) sin
diferencia significativa, trabaja en turno de mafiana. En los turnos de tarde las mujeres
doblan el porcentaje respecto a los hombres, un 20% frente a un 9,3%
respectivamente, por necesidades del servicio. El personal que trabaja mafiana y tarde
estd bastante equilibrado entre mujeres y hombres, siendo un 12,50% y un 9,33%
respectivamente. En el turno 7x7, habitual en trabajos masculinizados, como puede
ser Seguridad, existe un gran desequilibrio entre sexos, 2 mujeres frente a 14 hombres

siendo un 5% y un 18,67% respectivamente.
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Comparativo por niimero de turnos
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Comparativo Turnos - Hombres
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7. Bajas e incorporaciones

En los dos dltimos afos las bajas mas significativas tanto en hombres como en
mujeres han sido por fin de contrato/ no renovacion de contrato temporal (n=96 y
n=56 respectivamente). El nimero de bajas voluntarias porcentualmente estin muy
por encima en mujeres que en hombres siendo el 20% y el 5,3% de la plantilla
respectivamente. A priori se desconocen los motivos que inducen al abandono

voluntario del trabajo mayoritariamente en las mujeres.
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Baja en la organizacion en los dos altimos anos

@ Mujeres
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I ;7
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Fin temporada fijos discontinuos
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En los dos ultimos afios continia ddndose la tendencia a incorporar muchos
mds hombres que mujeres a la plantilla, concretamente se han incorporado 92 mujeres
y 138 hombres, es decir, 46 hombres mds que mujeres. Aunque se observa una

disminucién de este desequilibrio en el dltimo afio.
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Incorporaciones
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En el dltimo afio, el mayor nimero de contratos realizados son de cardcter
temporal a tiempo completo, concretamente 74, de los cuales 28 son mujeres y 46

hombres, es decir, se han contratado 18 hombres mds que mujeres.

En los contratos temporales a tiempo parcial hay una mayor contratacién de
mujeres, un 30% de estos corresponden a la plantilla femenina y un 18,7% a la

masculina.

Los contratos de cardcter administrativo de interinidad, tanto a tiempo
completo como parcial, son en gran parte para mujeres, un 17,5% de mujeres frente al

4% de hombres.
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Incorporaciones ultimo afo por categoria
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A

Incorporaciones ultimo afio por categoria Mujeres

5 | 9.80%
2 [ 3.92%
2 | 3.92%

7/ 13.73%
3 | 5.88%

ADMINISTRATIVO
ALX_ AYUDA DOMICILIO
BRIGADA OFICIAL

® CONSERJE

@ POLICIA LOCAL

@ PROFESOR EPA

® TAQUILLERO

@ TRAEBAJADOR SOCIAL

Incorporaciones ultimo afo por categoria Hombres

1/ 1.49%
1/1.49%

4] 7.84%
2 ] 3.92%

3 | 5.88%

1/1.96%

16 f 31.37%

ANIMADOR SOCIOCULTURAL
AUXILIAR BIBLIOTECA

@ BRIGADA PEON
MONITOR DEPORTIVO

@ ORIENTADOR LABORAL

@ PSICOLOGO
TECNICO URBANISMO

1/1.49%
2] 299%

16 J 23.88% 16 | 23.88%
1/7149% —
29 | 43 28%
ADMINISTRATIVO @ ARCHIVEROD ERIGADA OFICIAL
) BRIGADA PEON @ COMNSERJE MONITOR DEPORTIVO

@ POLICIA LOCAL

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa

@ PROFESOR EPA

65



Ajuntament
MASSANASSA

En el dltimo afio se han incorporado 43 mujeres y 67 hombres. Las
incorporaciones de mujeres en mayor nimero lo han sido en la categoria de Brigada
Peén, un 31,4% (n=16), seguido de Monitoras deportivas, un 13,7% (n=7), y
Trabajadoras sociales, un 9,8% (n=5). Las incorporaciones de hombres, igualmente el
mayor numero lo ha sido a Brigada Peon, un 43,3% (n=29), seguido de Monitor
deportivo, 23,9% (n=16), y a Brigada oficial, 23,9% (n=16)1. Se observa en el dltimo
afo que la tendencia es bastante significativa a incorporar mas hombres que mujeres,
aunque destaca el hecho de que se han incorporado mujeres a la categoria de Brigada
o de Deportiva, pero sigue manteniéndose en estas categorias una segregacion
horizontal considerable. También destaca el hecho que en 11 de las 16 categorias en
que se han producido incorporaciones la mayoria lo ha sido de mujeres, aunque las

vacantes en esas categorias son muy inferiores a las existentes en las categorias que

Bajas definitivas tltimo afio por grupo de edad
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anos 0/0%
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afos o mas 0/0%
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han entrado un mayor nimero de hombres.

La nomenclatura utilizada por la propia organizacidn, revela que no es habitual hacer un uso del lenguaje inclusivo en la
denominacién de las categorias profesionales.
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Llama la atencion que los ceses voluntarios en el ultimo afio son
exclusivamente de mujeres, coincidiendo la circunstancia que la franja de edad de
estas mujeres que han causado baja voluntaria estd en relacion con las de mayores

necesidades de conciliacion familiar y suponen el 17,5% de la plantilla femenina.

Los ceses voluntarios se deben al 90% en renuncias por mejora de empleo y no
a las dificultades de conciliacion, porque todas las empleadas que renunciaron tenian

horario de mafiana.

La baja por despido estd equilibrada para ambos sexos, en el dltimo afio ha

habido 3 de las cuales 2 han sido hombres y 1 mujer.

En el caso de finalizacion de contrato, en todas las franjas de edad es mayor el
nimero de hombres que ha causado baja que de mujeres, concretamente 64 hombres
frente a 38 mujeres, aunque dicha diferencia, a priori, no resulta significativa si se

tiene en cuenta la proporcion de hombres y mujeres contratadas.

II. FORMACION.

a) Informacion cualitativa
El Ayuntamiento se halla acogido al Plan Formativo de la Diputacién de
Valeéncia dirigido a todo el personal, y tanto su disefio como su ejecucién es

desarrollada por agentes externos a la organizacion.

El Ayuntamiento de Massanassa dispone de mecanismos para la deteccion de
las necesidades formativas a través de la comunicaciéon de las Jefaturas de area.
Ademés, disfruta de convenios especiales con otras organizaciones o administraciones
para que el personal pueda realizar formacion, como la Diputacién de Valencia o la

Federacion Valenciana de Municipios y Provincias.

En relacion con la oferta formativa y la plantilla, los criterios de seleccion de
las personas destinatarias vienen determinados por lo que marca la Diputacion de
Valencia. Se debe tener en cuenta que la formacion es voluntaria y que

mayoritariamente participan mujeres.

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 67



Ajuntament
MASSANASSA

No existe formacion para el personal en materia de Igualdad de género.

El Ayuntamiento difunde los planes de formacién que se realizan en la
organizacion mediante correos electronicos internos. El personal puede solicitar la
asistencia a cualquier curso impartido en el Plan de Formacién de la organizacién o
de otras administraciones. Las formaciones se realizan en el lugar de trabajo y durante

la jornada laboral.

Respecto a los cursos de formacion fuera del horario laboral estos estdn
relacionados con la prevencion de riesgos laborales y se compensa el saldo de horas

trabajadas por ser cursos fuera del horario laboral.
La formacion siempre esta relacionada con el puesto de trabajo.
No existe una provision de ayudas o beneficios para la formacidn externa.

b) Ayudas a la formacion externa
Respecto a la informacién recibida acerca de las ayudas a la formacién externa

se benefician 5 mujeres y ningin hombre.

Este tipo de ayudas se concede a los empleados que deben realizar formacion
especifica no incluida en el Plan de Diputacién o de la FVMP y que tiene un coste,
sufragado por el presupuesto del Ayuntamiento. Se concede a grupos superiores Al y
A2 (habilitados) y a los C1 que necesiten ahondar en las funciones del puesto de

trabajo o en la asuncion de funciones extraordinarias.
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Ayudas a la formacion Externa

Hombres: 0 {0.00%)

Mujeres: 5 (100.00%)

@ Mujeres Hombres

¢) Personas beneficiadas por tipo de formacion

Respecto a las personas beneficiadas tanto de la formacién interna como

externa es el total de la plantilla.

Personas beneficiadas de la formacion interna/externa

® Mujeres
Hombres
I <o / 55 %
Personas beneficiadas de
formacion interna
siles
I <o / 55 %
Personas beneficiadas de
formacion externa
565
0 10 20 30 40 50 B0 70 80

d) Personas beneficiarias segin grupo o categoria profesional
La categoria profesional C2 en relacion con las formaciones es la mas
beneficiada, tanto las mujeres como los hombres, seguida por la categoria C1 en el

caso de los hombres y las categorias C1 y A2, por igual, en el caso de las mujeres.
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Esta diferencia estd en correlacion a la distribucion de la plantilla en esos grupos, ya

que realmente como se observa en otros graficos se beneficia el total del personal.

Personas beneficiarias segin grupo o categoria profesional
comparativa @ Mujeres
@ Hombres

Oy
B 5 /56

I - /oo

AZ

Sy

Y
S Enr

I /s x

c2

S ¢ 72

gy
I s

0 5 10 15 20 25 30 35

Al

C1
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Personas beneficiarias seglin grupo o categoria profesional

mujeres
6/ 15.00% 4 [ 10.00%
g | 22 50%
12 [ 30.00% ﬂ;-'
9 /22 50%
Al A2 cl c2 E

Personas beneficiarias seglin grupo o categoria profesional

hombres
5/ 6.67%
11 / 14.67%
6 | B.00%
22 | 29.33%
31 /41.33%
Al A2 cl c2 E

e) Tipo de formacion no asociada al puesto de trabajo
El total de la plantilla se ha beneficiado de formacion no asociada al puesto de

trabajo.
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Personas beneficiarias de formacion no asociada al puesto
de trabajo @ Mujeres
© Hombres

En caso afirmativo indigue cuantas _ 40/ 35%

personas se benefician de esa
formacidn gue no esté
directamente relacionada con el
puesto de trabajo

75 | 65 %

El Ayuntamiento segin los datos, no ha impartido ninguna formacién en
materia de Igualdad de género, y en consecuencia concretamente en esta materia, no

ha resultado beneficiada ninguna persona de la plantilla.

Se recomienda disefiar y activar un Plan de Formacion en Igualdad de Género

que posibilite la correcta implementacion del Plan de Igualdad.

III. CONDICIONES DE TRABAJO

Para la seleccion de personal, la organizacidon declara tener en cuenta unos
factores determinantes para la apertura de un proceso de seleccidon y contratacion en la

organizacion concretos. Estos factores son:
* Sustitucion de otras trabajadoras o trabajadores.
* Subvenciones o incentivos de fomento al empleo.

e Otros factores como jubilaciones, administracion digital.
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Las estrategias de reclutamiento mds utilizadas por la organizacién para la
realizacion de procesos de seleccidon son las bolsas de trabajo, bolsas de empleo, el

recurso a Servicios Publicos de Empleo y la Convocatoria Publica de Empleo.

En cuanto al perfil del puesto de trabajo a cubrir en los procesos de seleccion,
se establece a través de Resolucion de la Alcaldia en la que se aprueba la Oferta de

Empleo Publico. Por otro lado, los métodos de seleccidn utilizados son:
* larealizacion de pruebas selectivas
e examenes
* oposicion,
e concurso de méritos
* yentrevista personal.

Los factores determinantes de la apertura de un proceso de seleccion y
contratacion son los criterios de seleccion de caricter profesional para cada grupo,
categoria o puesto de trabajo que constan en el RPT (Relaciéon de Puestos de Trabajo)
de que dispone el Ayuntamiento aprobada en 2006 y modificada recientemente en

febrero de 2019.

Respecto a los criterios profesionales de aplicacion general, en su caso, a todos
los grupos, categorias y puestos de trabajo la organizacién sigue los criterios

establecidos en su RPT.

La organizaciéon en la realizacion de las entrevistas personales del proceso

selectivo aplica con cardcter general los siguientes criterios personales de seleccion:
* Experiencia
» Capacidad de trabajo en equipo

e Iniciativa
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La organizacién en la realizacion de las entrevistas personales del proceso
selectivo en el caso de puestos de técnicos y jefaturas de servicios aplica con caracter
particular criterios personales de seleccion como la capacidad de mando y habilidades

en organizacion y/o coordinacién de equipos.

El proceso de seleccion se desarrolla en las siguientes fases:
1°Aprobacion OEP

2°Aprobacion bases y convocatoria

3°Publicacién convocatoria.

4°Realizacion de las pruebas y/o entrevistas

5°Calificacion por el Tribunal

6°Formalizacion  del contrato con  el/la, los/las candidatos/as

seleccionados/nombramientos funcionarios.

El o6rgano implicado en el proceso de seleccion es fundamentalmente el
Tribunal calificador (normalmente constituido por funcionariado de carrera de rango

superior). Correspondiendo la decision final a resolucion de la Alcaldia.

No se realizan publicaciones internas de las vacantes disponibles en la

organizacion.

Ademés, desde el Ayuntamiento no se percibe ningun tipo de barreras internas,
externas o sectoriales para la incorporacién de mujeres en la organizacidn, si bien
existen determinados servicios o puestos que estdn especialmente masculinizados

como son la Brigada de mantenimiento y la Policia Local.

En el proceso de seleccidon de la organizacion, los criterios se clasifican segin

su influencia en positivos, indiferentes y negativos.
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-Asertividad -Sexo femenino -Haber sido sancionada/o
-Experiencia -Edad entre 25 y 40 afios disciplinariamente en el
| ; ! Seno de alguna
i -Iniciativa + -Estado Civil de casada/o | organizacién I

-Capacidad de trabajo en equipo -Aspecto fisico agradable
-Antigiiedad en la organizacién -Disponibilidad para viajar
(10 6 mds afios) -Disponibilidad para cambiar de
-Capacidad de mando residencia !
-Dotes para el liderazgo -No afiliacién sindical

-Habilidades en organizacién y -Docilidad

' coordinacién de equipos ! ..
. quip i -Fuerza fisica

| -Afabilidad | _Destreza Manual

| -Esfuerzo formativo realizado ! . .. :
! + -Carencia  de  responsabilidades !

i—Desempeﬁo de puestos de familiares

5 mando -Disponibilidad para trabajar a
tiempo parcial :

-Disponibilidad de tiempo extra para
i dedicar a la organizacién (si se le !
' requiriera)

i -Disponibilidad de recursos técnicos !
i para el teletrabajo en el domicilio

_____________________________________________________________________________________________________________________

El hecho de que se valoren de manera positiva criterios como son la antigiiedad
en la organizacién donde a partir de los 10 afos de antigiiedad una abrumadora
mayoria son hombres puede suponer un sesgo de género en el proceso de seleccion.
Podria ocurrir esto mismo en la aplicacién del criterio de desempefio de puestos de

mando. (Ver grafico distribucion de plantilla por antigiiedad).

a) Analisis de la antigiiedad
En relacion con la antigiiedad de trabajadoras y trabajadores del Ayuntamiento
de Massanassa, a cuanta mds antigiledad mayor es el porcentaje de hombres. La
mayor parte de la poblacion se encuentra en menos de 1 afio, tanto para hombres

(n=28) como para mujeres (n= 21), siendo 37,3% y el 52,5% respectivamente.
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Destaca los altos porcentajes de los hombres a partir de los 9 afnos de antigiiedad

suponiendo un 45% de la plantilla masculina frente al 25% de la femenina.

Distribucion de la plantilla por antigiiedad Comparativa
hombres y mujeres ® Mujeres
@ Hombres

I ;' / +: x
2857 %

I /o
D] 5/ 0

s
B 457

Bz e
— e .

B s
D o 75

B : 00

0/0%

| AL
—— = -

0 5 10 15 20 25 30

Menos de 1 afio

Mas de 1 afio

Mas de 3 afios

Mas de 9 afios

Mas de 15 afios

Mas de 18 afios

Mas de 25 afios
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Comparativo de Antiguedad - Mujeres

2/ 5.00%
3 [ 7.50%

3/ 7.50%

2 [ 5.00%

B 21 [ 52.50%
3/750% —

6/ 15.00%

Menos de 1 aiio Mas de 1 afio ® Mais de 3 afios Mas de 9 afios
Mas de 15 afios Mis de 18 afios @ Mas de 25 afios

Comparativo de Antiguedad - Hombres

10/ 13.33%
9/ 12.00% 28 / 37.33%
15 f 20.00%
P LT 9 [ 12.00%
Menos de 1 ano ' Mas de 1 afio @ Mis de 3 afios Mas de © afios

Mas de 15 afios £ Mais de 25 afios

Debe matizarse que el hecho de que la cuestion de la antigiiedad suponga un
criterio positivo a la hora de realizar las selecciones o promociones, puede suponer un
sesgo de género, ya que la mayoria de las personas con mayor antigiiedad son

hombres.
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IV. PROMOCION PROFESIONAL.

Informacion cualitativa

La organizacién no cuenta con un plan de carrera definido para todas las
categorias y niveles jerarquicos y no dispone de sistemas de evaluacion de personal de
acuerdo a la promocion interna. Los criterios utilizados estdn basados en las funciones
de categoria inferior al puesto vacante, la metodologia y procedimiento, se realiza de

acuerdo con la legislacion de la Funcién Publica.

El o6rgano a quien corresponde la decision final sobre la promocién del

personal es la Alcaldia, en base a informes-propuestas de las Jefaturas de Area.

Hasta la fecha no se ha puesto en marcha ninguna accidn para incentivar la
promocién de las mujeres en la organizacion. Ni cuentan con incentivos para

promocionar mujeres en el Ayuntamiento.

En la organizacién no se da habitualmente la promociéon profesional en

relacidn con la movilidad geogréfica.

El Ayuntamiento no tiene prevista la realizacion de programas formativos
orientados a la promocién interna del personal en ninguna de las categorias ni niveles

jerarquicos.

La organizacion publicita las vacantes existentes para la promocion interna del

personal a través de comunicacidn por correo electronico a todo el personal.

No se reconocen los periodos suspensivos a efectos de la promocion, ni existe
la posibilidad de transformacion de contrato a tiempo parcial en tiempo completo, ni

de contrato temporal en indefinido.

Destacar que en el ultimo afio no se han producido ascensos ni promociones

del personal, por lo que no se incorpora informacion cuantitativa.
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V. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

a) Estrategias
La actuacion del Ayuntamiento en materia de conciliacion de la vida laboral y
familiar sigue las siguientes estrategias: la implementacion del Plan Concilia, la
posibilidad de flexibilidad horaria, y la posibilidad de transformar el contrato a tiempo

completo en contrato a tiempo parcial.

Por otra parte, se preocupa de divulgar los mecanismos, tanto legales como
aquellos de que dispone la Organizacion, a través de comunicacién a todo el personal
por via de correo electronico, y publicacion del calendario laboral, si bien no

desarrolla métodos de promocion del uso de las medidas de conciliacion.

Al personal que desea acogerse a alguna de las medidas de conciliacion se le
exige una comunicacién formal escrita, a la que se tarda aproximadamente una

Ss€mana €n I'GSpOIldGI‘.

Se recomienda trazar una estrategia de comunicacién que promocione la

informacion relativa a los permisos de conciliacion.

b) Circunstancias familiares

Circunstancias familiares

@ Mujeres
Hombres
I ¢ / 55
Personas empleadas con hijos e
hijas a cargo
32 fea%
1] 5 10 15 20 25 30 35
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Un porcentaje importante de la plantilla tiene hijas o hijos a cargo, en concreto
se trata de 40% de las mujeres (n=16) de la plantilla y el 42,7% de los hombres de la
plantilla (n=32).

Se observa un nimero importante de mujeres, mas de la mitad de la plantilla
femenina el 60% (n=24), y de hombres, también mds de la mitad de la plantilla
masculina 57,3% (n=43), que no tienen responsabilidades familiares descendentes.
Que tengan tnicamente un hijo o hija hay un 10% de mujeres (n=4) y un 16% de
hombres (n=12), que tengan 2 hijos o hijas, un 27,5% de mujeres (n=11) y un 24% de
hombres (n=18), y que tengan 3 o mads hijos o hijas un 2,5% de mujeres (n=1) y un

2,7% de hombres (n=2).

No se cuenta con los datos de casos de discapacidad o diversidad familiar entre

las hijas e hijos de la organizacion.

Responsabilidades familiares en niimero de hijas e hijos

@ Mujeres
Hombres
I -+ / <6
0 hijos/as
43 f 64 %
B 2o
1 hijosa
12 /75 %
I 1 / 5=
2 hijos/as
18 f 62 %
Br/33%
3 o mas
2/67%
0 5 10 15 20 25 30 35 40 45 S0

La edad de la descendencia es un indicativo de las diferentes necesidades que
pueden tener las trabajadoras y trabajadores, sobre todo en las franjas de menos de 12

afos, que suelen requerir un mayor acompafamiento tanto en horarios de entrada

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 80



Ajuntament
MASSANASSA

Responsabilidades familiares en niimero de hijas e hijos por

edad @ Mujeres
@ Hombres
B ox
Menos de 3 afos
D +/ sox
I =
Entre 3 y 6 afos
D s 4
N - /<

Entre 7 y 14 afios

T

e
15 & mas afos

O s 7ex

1] 2.5 5 7.5 10 12.5 15 17.5

como de salida de los colegios, de la plantilla de la organizacién se encuentran en esta

situacion un 35% de mujeres y un 29,3% de hombres.
Medidas que desde la Administracion facilitan esa labor son sobre todo la

flexibilidad horaria.

¢) Uso de los mecanismos legales de conciliacion
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Uso de los mecanismos legales de conciliacion

@ Muijeres
@ Hombres

B z/00x%
Flexibilidad horaria

0/0%

0D/OX%
Permiso Paternidad
0 2/100%

Reduccidn de jornada por cuidado I 1733%
de hija o hijo o guarda legal I 27 67%

|1/725%

DEYELE"

Permiso para acudir a servicios . 4/736%

sanitarios
W 7 /e x

I < /s *
5 6 51%

1] 10 20 30 40 50 60 70 80

Permiso por fallecimiento familiar

Asuntos propios

Llama la atenciéon el escaso uso de algunas de las medidas cominmente
utilizadas en la Administracién, como es la flexibilidad horaria, en la que solo 2

mujeres optan por la misma.

En cuanto a los permisos para acudir a servicios sanitarios, se observa que la
misma proporcion de trabajadores (N=7) que trabajadoras (N=4), lo que supone un

9,3% de la poblacién masculina y un 10% de la poblacién femenina.

Se recomienda disefiar una estrategia de comunicacién que promocione la
informacion relativa a los permisos de conciliaciéon, la modificacion normativa

recientemente producida y la duracién y caracteristicas de cada permiso.

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 82



Ajuntament
MASSANASSA

d) Normalizacion de la vida profesional tras la atencion de obligaciones
familiares

Factores relacionados con maternidad o paternidad. N°® de
padres y madres en el Gltimo afio

Mujeres: 0 (0_-00%)

- Hombres: 2 {100.00%)

@ Mujeres @ Hombres

Solo dos trabajadores han disfrutado del permiso de paternidad. Ninguna

trabajadora ha disfrutado de dicha circunstancia.
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VI. RETRIBUCIONES.

a) Retribuciones Salariales totales
Las retribuciones salariales sin complementos, teniendo en cuenta el total de la
plantilla, el 45% de las mujeres tiene una retribucion inferior a los 7.200€, mientras

que el 46,7% de los hombres tiene una retribucién de entre 7.201 y 12.000€.

Con complementos el 40% de la plantilla femenina tiene una retribucidon
inferior a 7.200€, cuando en esta franja son el 25,3% de los hombres. En el caso de
los hombres el grupo mdas numeroso 29,3% se encuentra en una franja de
retribuciones de entre 24.001 y 30.000€, donde las mujeres son el 30% de la plantilla

femenina.

Retribuciones sin Complementos

@ Mujeres
@ Hombres

I /s

Menos de 7.200 €

O 257

I : /26
35 (i 74%

Entre 7.201 y 12.000 €

Entre 12001 y 14.000 €

Entre 14.001 y 158.000 €

Entre 18001 y 24.000 €
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Retribuciones sin Complementos mujeres

Entre 18.001 y 24.000 €:
3 (7.50%)

Entre 14.001 y 18.000 €:
2 (5.00%)

Entre 12.001 y 14.000 €: -_A
5 (12.50%)

Entre 7.201 y 12.000 €:
12 (30.00%)

Menos de 7.200 €: 18 (45.00%)

Menos de 7200 € Entre 7201 y 12.000 €
® Entre 12.001 y 14.000 € Entre 14.001 y 18.000 €
Entre 18001 y 24 000 €

Retribuciones sin Complementos hombres

Entre 18.001 y 24000 €:
3 (4.00%)

Entre 14.001 y 15000 €:
& (8.00%) Menos de 7.200 €: 24 (32.00%)

.--"d---.-
Entre 12.001 y 14.000€: — \

7 (9.33%)

Entre 7201 y 12000 €:

35 (46.67%)
Menos de 7.200 € Entre 7.201 y 12.000 €
® Entre 12.001 y 14.000 € Entre 14.001 y 18.000 €

Entre 18001 y 24 000 €
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Retribuciones con Complementos

@ Mujeres

@ Hombres
I ¢ / < x
S e/ se

Menos de 7.200 €

Entre 7.201 y 12.000 €

Entre 12001 y 14.000 €

Entre 14.001 y 158.000 €

I

Entre 18001 y 24.000 €

] 271

I /s %
206 5%

0/0%
Entre 30.001 y 36.000 €

I 7/ 100
B o

Mas de 36.000 €

Y

0 5 10 15 20 25

Entre 24001 y 30,000 €

Se observa una brecha salarial, que resulta dificil de explicar teniendo en

cuenta que:

1. Existe el mismo nimero de mujeres (N=7) y de hombres (N=7) con un

contrato a tiempo parcial.

2. Los contratos de menos horas en esta organizaciéon los suscriben
trabajadores (N=4) de menos de 10 horas y solo una trabajadora en esa misma

circunstancia (ver pagina 39).
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3. El nimero de trabajadores que ocupan puestos No cualificados (N=14) es
superior al de mujeres (N=8) en esa misma categoria, lo que supone un porcentaje

muy similar (un 20% de las trabajadoras, y un 18,6% de los trabajadores).

Retribuciones con Complementos mujeres

Mis de 36.000 €: 3 (7.50%) —

Menos de 7.200 €: 16 (40.00%)
Entre 24.001 y 30.000 €:
12 (30.00%)

== Entre 7.201 y 12.000 €: 2 (5.00%)
Entre 18.001 y 24.000 €: ]
5 (12.50%) Entre 14.001 y 18.000 €:
2 (5.00%)
Menos de 7.200 € Entre 7.201 y 12.000 €
Entre 14.001 y 18.000 € Entre 18.001 y 24.000 €

Entre 24 001 y 30.000€ @ Mas de 36.000 €

Retribuciones con Complementos hombres

Mis de 36.000 €: 7 (9.33%) ~_
a

Entre 30.001 y 36.000 €: ™ Menos de 7.200 €: 19 (25.33%)
7 (9.33%)
Entre 7.201 y 12.000 €: 1 (1.33%)
ey Enwe 12.001 y 14.000¢€:
| 2 (2.67%)
g";:;ﬁ' ¥ 30.000 €: Entre 14.001 y 18.000 €
: 5 (6.67%)
Entre 18.001 y 24.000 €:
12 (16.00%)
Menos de 7.200 € Entre 7.201 y 12.000 €
® Entre 12.001 y 14000 € Entre 14.001 y 18.000 €
Entre 18.001 y 24.000 € Entre 24.001 y 30.000 €

Entre 30.001 y 36 .000€ @ Mis de 36.000€
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b) Retribuciones Salariales por categoria sin Complementos

En el grupo Al, el 50% de las mujeres cobra menos de 7.200€ cuando los
hombres son el 20% en esta retribucién, y el otro 50% de las mujeres se sitian en la

franja de retribucién de entre 18.001 y 24.000€.

El 40% de los hombres pertenecientes a este grupo, tienen una retribucion de

entre 18.001 y 24.000€.

Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo Al (sin
Complementos) ® Mujeres
@ Hombres

2] 67%

Menos de 7.200 €

S 1 /s

0/0%
Entre 12.001 y 14.000 €

] 1/ 00%

0/0%
Entre 14.001 y 18.000 €

S 1/ 100%

2 /50%

Entre 18001 y 24.000 €

2 1 50.%

0 0.25 0.5 0.75 1 1.25 1.5 1.75 2 2.
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Retribuciones sin Complementos Grupo A1 mujeres

Entre 18.001 y 24.000 €: Menos de 7.200 €: 2 (50.00%)
2 (50.00%)

Menos de 7.200 € Entre 18.001 y 24 000 €

Retribuciones sin Complementos Grupo A1 hombres

Menos de 7200 €: 1 (20.00%)

Entre 18.001 y 24.000 €:
2 (40.00%)

" Entre 12.001 y 14.000 €:

1 (20.00%)
Entre 14.001 y 18.000 €:
1 (20.00%)
Menos de 7.200 € ® Entre 12.001 y 14.000 €
Entre 14.001 y 18.000 € Entre 18.001 y 24.000 €

En el grupo A2, la mayoria de las mujeres, el 33,3% de este grupo tiene una
retribucion inferior a 7.200€, en el caso de los hombres es el 16,7% los que cobran
menos de 7.200€. Los hombres del grupo A2, el 50% de ellos estd en una franja de

retribucion entre 14.001 y 18.000€, cuando las mujeres en esta franja son el 22,2%.
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Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo A2 (sin
Complementos) ® Mujeres
@ Hombres

I : 7 -
P 1 /25

I 1/ oo

0/0%

Menos de 7200 €

Entre 7.201 y 12.000 €

pee
S 1 /s

I - / <o«
S ¢/ sox

I 1 /o
S 1 /50

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5

Entre 12.001 y 14.000 €

Entre 14.001 y 15.000 €

Entre 18001 y 24.000 €

Retribuciones sin Complementos Grupo A2 mujeres

Entre 18.001 y 24.000 €:
1(11.11%)

Menos de 7200 €: 3 (33.33%)

Entre 14.001 y 18.000 €:

2 (22.22%)
- Entre 7.201 y 12.000 €:
Entre 12.001 y 14.000€: — 1(11.11%)
2 (22.22%
Menos de 7.200 € Entre 7.201 y 12.000 €
® Entre 12.001 y 14.000 € Entre 14.001 v 18.000 €

Entre 18.001 y 24_000 €
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Retribuciones sin Complementos Grupo A2 hombres

Entre 18.001 y 24.000 €: Menos de 7.200 €: 1 (16.67%)
1(16.67%)

Entre 12.001 v 14000 €:

1(16.67%)
Entre 14.001 y 18.000 €:
3 (50.00%)
Menos de 7.200 € @ Entre 12.001 v 14.000 €
Entre 14.001 v 18000 € Entre 18.001 v 24000 €

En el grupo C1, las mujeres se distribuyen por igual un 33,3% en las franjas de
retribucion de menos de 7.200€, de 7.201 y 12.000€ y entre 12.001 y 14.000€, cuando
los hombres se distribuyen en un 9,1%, 59,1% y 22,7% respectivamente en estas tres

franjas.
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Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo C1 (sin
Complementos) ® Mujeres
@ Hombres

/o
W 250

Menos de 7.200 €

I
S

Entre 7.201 y 12.000 €

Py
oy

Entre 12.001 y 14.000 €

0/0%

B 2/ 0o

0 2.5 5 7.5 10 12.5 15

Entre 14.001 y 15.000 €

Retribuciones sin Complementos Grupo C1 mujeres

Entre 12.001 y 14.000 €:
3(33.33%)

Menos de 7.200 €- 3 (33.33%)

Entre 7.201 y 12.000 €:
3(33.33%

Menos de 7.200€ ) Entre 7.201 y 12.000€ @ Entre 12.001 y 14.000 €
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Retribuciones sin Complementos Grupo C1 hombres

Entre 14.001 y 18.000 €: Menos de 7.200 €: 2 (9.09%)
2 (9.09%)

Entre 12.001 y 14.000 €:
5 (22.73%)

Entre 7201 y 12000 €:

13 (59.09%)
Menos de 7.200 € ' Entre 7.201 y 12.000 €
@ Entre 12.001 y 14.000 € Entre 14.001 v 18.000 €

En el grupo C2, el 58,3% de las mujeres se sitiia en una franja de retribucion de

entre 7.201 y 12.000€, los hombres se sitiian en esta misma franja el 61,3%.

Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo C2 (sin
Complementos) ® Mujeres
® Hombres

I /oo
P 27 x

Menos de 7.200 €

I /-
190 73%

0 2.5 5 7.5 10 12.5 15 17.5 20

Entre 7.201 y 12.000 €

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 93



Ajuntament
MASSANASSA

Retribuciones sin Complementos Grupo C2 mujeres

- Menos de 7200 €: 5 (41_67%)

Entre 7.201 y 12.000€: —
7 (58.33%)

" Menosde 7.200€ (' Entre 7.201 y 12.000 €

Retribuciones sin Complementos Grupo C2 hombres

Menos de 7.200€:- 12 (38.71%)

Entre 7.201 y 12.000€:
19 (61.29%)

" Menosde 7.200€ (' Entre 7.201 y 12.000 €

En el grupo E, el 83,3% de las mujeres tiene una retribucion inferior a 7.200€,

en esta misma franja son un 72,7% de los hombres.
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Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo E (sin

Complementos) ® Mujeres
@ Hombres

P
& e2%

Menos de 7.200 €

B s
D 2/ 75

Entre 7.201 y 12.000 €

Retribuciones sin Complementos Grupo E mujeres

Entre 7.201 y 12.000 €:
1(16.67%)

Menos de 7200 €: 5 (83_33%)

Menos de 7.200€ ' Entre 7.201 y 12.000 €
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Retribuciones sin Complementos Grupo E hombres

Entre 7.201 y 12.000 €:
3 (27.27%)

Menos de 7200 €: B (72.73%)

Menos de 7200 € Entre 7201 vy 12.000 €

Se observa una marcada brecha salarial, sobre todo en los grupos de categorias
superior, Unicamente podria considerarse la existencia de un equilibrio en el grupo

C2.

Desde el Ayuntamiento de Massanassa se manifiesta como justificacion de
estas diferencias salariales que: “En cuanto a las retribuciones, se han reflejado las
retribuciones brutas anuales para todo el personal por igual, sin diferenciar si eran
contratados de plantilla estable o temporal ni del tiempo que habian estado

contratados.”

¢) Retribuciones Salariales por categoria con Complementos

En el grupo Al, el 50% de las mujeres tiene una retribucion inferior a 7.200€
cuando ningiin hombre se encuentra en esta situacion. El otro 50% de las mujeres
tiene una retribucion superior a los 36.000€ donde el 80% de los hombres tiene esta

misma retribucion.

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 96



Ajuntament
MASSANASSA

Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo Al
(con Complementos) ® Mujeres
@ Hombres

I : / oo

0/0%

Menos de 7.200 €

0/0%

R 1/ 100
I - «

Mas de 36.000 €

4 |67 %

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 4.5

Entre 7.201 y 12.000 €

La organizacién nos ha indicado que, en este caso, las 2 trabajadoras y el
trabajador de las dos bandas inferiores estdn a jornada parcial (profesorado de la EPA,

contratado de septiembre a diciembre).

Retribuciones con Complementos Grupo Al mujeres

Mis de 36.000 €: 2 (50.00%) Menos de 7.200 €: 2 (50.00%)

Menos de 7.200€ @ Mis de 36.000 €
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Retribuciones con Complementos Grupo A1 hombres

Entre 7.201 y 12.000 €:
1 (20.00%)

Méis de 36.000 €: 4 (80.00%)

Entre 7201 y 12000 € @ Mais de 36.000 €

En el grupo A2, el 44,4% de las mujeres tiene una retribucion de entre 24.001 y
30.000€ mientras que ningin hombre se encuentra en esta franja de retribucién. El
50% de los hombres tiene una retribucion superior a 36.000€ mientras que las mujeres

en esta franja son un 11,1%.
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Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo A2
(con Complementos) ® Mujeres
@ Hombres

I :
R 1 /5%

I /oo

0/0%

B /100

0/0%

4 [ 100 %

0/0%

Menos de 7200 €

Entre 7.201 y 12.000 €

Entre 14.001 y 158.000 €

Entre 24.001 y 30.000 €

0/0%

S 2/ 100

Entre 30001 y 36.000 €

B

Mas de 36.000 €

3/75%

Retribuciones con Complementos Grupo A2 mujeres

Mas de 36.000€:1 (11.11%) —

-

~ Menos de 7.200 €: 2 (22.22%)
\ Entre 7_201 y 12.000 €:
1(11.11%)
Entre 24001 y 30.000 €:
4 (44.44%)
Entre 14.001 y 18.000 €:
1(11.11%)
Menos de 7.200 € Entre 7.201 y 12.000 €
Entre 14.001 y 18.000 € Entre 24.001 y 30.000 €

@ Mis de 36.000 €
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Retribuciones con Complementos Grupo A2 hombres

Menos de 7200 €: 1 (16.67%)

M4s de 36.000 €: 3 (50.00%)

Entre 30.001 y 36.000 €:
2 (33.33%)

Menos de 7.200€  © Entre 30.001 v 36.000€ @ M3s de 26.000 €

En el grupo Cl1, el 66,7% de las mujeres estd en una franja de retribucion de
entre 24.001 y 30.000€, la mayoria de los hombres de la plantilla de este grupo

profesional también se encuentran en esta franja siendo el 72,7% de ellos.
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Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo CI
(con Complementos) ® Mujeres
@ Hombres

-
D 133%

Menos de 7.200 €

B 00x

0/0%

Entre 7.201 y 12.000 €

I /-
16/ 73%

Entre 24.001 y 30.000 €

0/0%

S 5/ 00%

0 2.5 5 7.5 10 12.5 15 17.5

Entre 30001 y 36.000 €

Retribuciones con Complementos Grupo C1 mujeres

Menos de 7200 €: 2 (22_22%)

Entre 7201 y 12000 €:

1{11.11%)
Entre 24.001 y 30.000 €:
6 (66.67%)

Menos de 7.200 € ' Entre 7.201 y 12.000 € Entre 24 001 vy 30000 €
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Retribuciones con Complementos Grupo C1 hombres

Menos de 7 200 €:- 1 (4.55%)

Entre 30,001 y 36.000 €:

5 (22.73%)
Entre 24.001 y 30.000 €:
16 (72.73%)
Menos de 7.200 € Entre 24 001 y 30.000 € Entre 30001 vy 36000 €

En el grupo C2, las mujeres se distribuyen con un 41,7% en las franjas de
retribucion inferiores a 7.200€ donde hay el 29% de los hombres y también con
41,7% en la franja de entre 18.001 y 24.000€ en las que se encuentran un 32,3% de

hombres.
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Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo C2
(con Complementos) ® Mujeres
@ Hombres

Menos de 7200 €

Entre 12001 y 14.000 €

Entre 14.001 y 18.000 €

I«
S 1o/ 67

B -
P ¢ 75 x

Entre 18001 y 24.000 €

Entre 24001 y 30.000 €

Retribuciones con Complementos Grupo C2 mujeres

Entre 24001 y 30.000 €:
2 (16.67%)

Menos de 7.200 €: 5 (41.67%)

Entre 13.001 y 24.000 €:
5 (41.67%)

Menos de 7200 € Entre 18.001 y 24.000 € Entre 24_001 y 30.000 €
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Retribuciones con Complementos Grupo C2 hombres

Entre 24001 y 30000 €:

6 (19.35%) Menos de 7.200 €: 9 (29.03%)

\ Entre 12.001 y 14.000 €:

1(3.23%)
Entre 18.001 y 24.000 €:
10 (32.26%) Entre 14.001 y 18.000 €:
5 (16.13%)
Menos de 7.200 € ® Entre 12.001 y 14.000 €
Entre 14.001 y 18.000 € Entre 18.001 y 24.000 €

Entre 24 001 y 30000 €

En el grupo E, el 83,3% de las mujeres y el 72,7% de los hombres tienen una

retribucién inferior a los 7.200€.
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Retribuciones Salariales Comparativa por sexo Grupo E (con

Complementos)

I : ¢ *

Menos de 7.200 €

@ Mujeres
@ Hombres

8 | 62%

0/0%

L 1100%

Entre 12001 y 14.000 €

| EWALLES

0/0%

Entre 14.001 y 18.000 €

Entre 18001 y 24.000 €

Retribuciones con Complementos Grupo E mujeres

Entre 14001 y 18.000 €:
1 (16.67%)

1 (9.

Menos de 7200 €
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Del hecho de que las mayores retribuciones con complementos correspondan
mayoritariamente a hombres hace presumible que las caracteristicas 0 motivaciones
para la concesion de estos complementos, estin contribuyendo posiblemente a

agrandar la brecha salarial existente.
Se requiere una revision profunda de los complementos especificos por puesto

de trabajo que incorpore la visioén de género.

d) Retribuciones por Bandas Salariales

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 106



Ajuntament
MASSANASSA

Distribucion banda salarial menos de 7.200 € sin

Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
@ Hombres

 pEr
Administrativo/a
D 153

B 5o
B 1 50%

B ox

0/0%

Agente policia

Animador/a

0/0%

Archivero/a
W 1 /00
B oo

0j0%

B /oo

0/0%

L N -
onserje
B 1/33%

I + / <o
Monitores deportivos
L 6/ 0%

0/0%

Oficial/a
Y 6/ 100%
B oo

0/0%

I -~

Arguitecto/a

Auxiliar

Orientador/a Laboral

Pedn
R 7 78
— NET
Profesor/a
B 1 /50
I : ) 0o%
Psicdloga
0/0%
0 1 2 3 4 5 6 7 8
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Distribucion banda salarial entre 7.201 y 12.000 € sin

Complementos Comparativa por sexo

Administrativo/a

@ Mujeres
@ Hombres

Agente policia
11 o2l

B /o
B 3 cox

I : - *
D 3138 %

Auxiliar

Auxiliar Administrative,/a

Conserje

Coordinador/a
Encargado/a
Monitores culturales
Monitores deportivos
e

Oficial fa
Pedn

Profesor/a
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Distribucion banda salarial entre 12.001 y 14.000 € sin
Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
@ Hombres

I /o0

0/0%

Coordinador/a

0/0%
Encargado/a

P /00
0/0X%
P /00
0/0%
I /100

0/0%

Técnico
S 1/ 100
2/100%

0/0%

I >
Agentes policias
P [T RS

I 1 / 100 %

Org Gobierno

Administrativo/a

Trabajadores sociales

Animadores
0/0%
i 0/0%
Oficiales policia
D 1/ 100%
0 0.25 0.5 0.75 1 1.25 1.5 1.75 2 2.25
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Distribucion banda salarial entre 14.001 y 18.000 € sin

Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
@ Hombres
0/0%
Ingeniero/a
Y /100
0D/0%
Oficiales policia
Y 1/ 100 %
0/0%
Encargado
I 1 /100
0/0%
Informaticos
Y /100
0D/0%
Secretario
I 1 /100
I | 100 %
Técnicos
0/0%
I ¢ / 100 %
Trabajadores sociales
0/0%
0/0%
Intendente
I 1 /100
0 0.2 0.4 0.6 0.8 1 1.2
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Distribucion banda salarial entre 18.001 y 24.000 € sin

Complementos Comparativa por sexo

0/0%
Arguitecto/a

@ Mujeres
@ Hombres

] 1 /00

I 1 / 100

Coordinador/a
0/0%

I ' / 0%

Psicologos
0/0%

N / 0%

Interventora
0/0%

0/0%
Gestores culturales

S 1/ 100

0/0%
Tesorero

S 1/ 100

0 0.2 0.4 0.6 0.8
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Distribucion banda salarial menos de 7.200 € con

Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
@ Hombres

1/50%

B 1 sox
B oox

0/0%

B 1 oox

Animador/a
0/0%

Administrativo/a

Agente policia

0/0%

B 1 /100
B oo

0/0%

B oo

0/0%

I - o~
Y

I : «
B < 67 x

0/0%

D 3/ 100

I : 2 ~
] 7 e

B /oo

Profesor/a
0/0%

I /oo

0/0%

Archivero/a

Arguitecto/a

Auxiliar

Conserje

Monitores deportivos

Oficial/a

Pedn

Psicdloga
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Distribucion banda salarial entre 7.201 y 12.000 € con

Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
@ Hombres
I 1 / 100
Administrativo/a
DjO%
I 1 / 100 %
Orientador/a Laboral
D/jO0%
D/D%
Profesor/a
S 1/ 100%
1] 0.2 0.4 0.6 0.8 1 1.2

Distribucion banda salarial entre 12.001 y 14.000 € con

Complementos Comparativa por sexo ® Mujeres
@ Hombres
0/0%
Pean
0/0%
Oficial

1 [ 100 %

0 0.1 0.2 0.3 0.4 0.5 0.6 0.7 0.8 0.9 1 1.1
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Distribucion banda salarial entre 14.001 y 18.000 € con

Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
@ Hombres
0/0%
Oficiales
I /oo
Profesor
0/0%
I /oo
Auxiliar
0/0%
0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5 4 4.5 5 5.5

Distribucion banda salarial entre 18.001 y 24.000 € con

Complementos Comparativa por sexo ® Mujeres
@ Hombres
0/0%
Agentes policias
N 1/ 100%
0/0%

Auxiliar

B 1 /100
I : o7

Auxiliar administrativo/a

I 2 /5%

0/0%
Conserje

I 2/ 100

0/0%

B 1 100
e

Oficial

Y ¢/ s

Monitores deportivos
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Distribucion banda salarial entre 24.001 y 30.000 € con

Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
@ Hombres

Oficiales

Administrativos
D 267
Agentes policias
Animadora

Auxiliares
D 27
Auxiliar administrativo/a
Coordinador

Encargado
D s 7%

Monitor cultural
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Distribucion banda salarial entre 30.001 y 36.000 € con

Complementos Comparativa por sexo

0/0%

e m

Ingenieros

0/0%
Agentes policias

@ Mujeres
@ Hombres

S 3/ 100

0/0%
Oficiales policias

S 2/ 100x

0/0%

O 1/ 00%

Tecnicos

e

Trabajadora social
0/0%
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Informatico
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Distribucion banda salarial mas de 36.000 € con
Complementos Comparativa por sexo @ Mujeres
@ Hombres
0/0%
B 1/ 100
0/0%
B 1 /100
0/0%
S 1 100
0,/0%

Secretario

Psicdloga

Tecnicos

Interventora

Cestor cultural

Tesorero

Intendente policia

I 1/ 00%
I /oo

0/0%

I /o0

0/0%

I /o0

0/0%

D/D%
Y 1/ 00x
D/D%

] 1/ 00x

0/0%

O 1/ 100x

0 0.2 0.4 0.6 0.8 1 1.2

e) Complementos

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 117



Ajuntament
MASSANASSA

Complementos comparativa (horas extraordinarias,
Productividad, etc..) ® Mujeres
© Hombres

Horas extraordinarias

Productividad

Asitencia a Tribunales

Asistencia a Comisiones

0/0%
Asistencia a Juicios

Asistencia a bodas

Funciones de categoria superior
W 4/ 57%

Respecto a los complementos el 34,6% de las mujeres recibe complementos
por asistencia a tribunales y el 26,9% por asistencia a comisiones cuando los hombres
son un 22,7% y un 10,6% respectivamente, los que reciben estos complementos. La
mayoria de los hombres reciben complementos por la realizacion de horas

extraordinarias, concretamente un 42,4% frente a un 11,5% de mujeres.

Se recomienda profundizar en el anélisis retributivo de los diferentes tipos de

complementos (productividad, peligrosidad, puesto de trabajo).

Igualmente es necesario analizar la diferencia en la realizacién de horas
extraordinarias: Como normal general no se realizan horas extras. Las registradas, las
realiza fundamentalmente Brigada Municipal y la Policia Local por motivos de
urgencia y necesidad. Seria conveniente analizar en base a qué se asignan o se

retribuyen, ya que existen diferencias significativas en su uso y retribucion.
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Posiblemente por la dificultad de estas en conciliar las horas extra con el

trabajo de cuidados y reproductivo.

Complementos mujeres

3/11.54% 37 11.54%
1/ 3.85%
3/ 11.54%
7 | 26.92%
—
T 9 [ 34.62%
Horas extraordinaras ' Productividad
@ Asitencia a Tribunales Asistencia a Comisiones
Asistencia a bodas @ Funciones de categoria superior
Complementos hombres
4 | 6.06%
2 [3.03%
10/ 15.15%
28 [ 42 .42%
7/ 1061%
15 [ 22.73% —
Horas extracrdinanas @ Asitencia a Tribunales
Asistencia a Comisiones Asistencia a juicios
Asistencia a bodas ' Funciones de categoria superior

f) Retribuciones salariales sin complementos, comparativa por sexo
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Retribuciones salariales sin complementos

@ Mujeres
@ Hombres

I /s
O 257

I : /26
35 (i 74%

Menos de 7.200 €

Entre 7.201 y 12.000 €

Entre 12001 y 14.000 €

Entre 14.001 y 158.000 €

Entre 18001 y 24.000 €

g) Retribuciones salariales con complementos, comparativa por sexo
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Retribuciones salariales con complementos

@ Mujeres

@ Hombres
I ¢ <<

Menos de 7.200 €

O 1o 56 x

Entre 7.201 y 12.000 €

Entre 12001 y 14.000 €

Entre 14.001 y 158.000 €

Entre 18001 y 24.000 €

] 12/ 72

I o /2%
210 f62%

B o
D 7/ o

B o
S 7/ o

0 2.5 5 7.5 10 12.5 15 17.5 20 2.

Entre 24001 y 30,000 €

Entre 30.001 y 36.000 €

Mas de 36.000 €
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VII. SALUD LABORAL.

El Ayuntamiento en materia de Salud Laboral, tiene constituido el Comité de

Seguridad y Salud, pero no dispone de una Comision Antiacoso.

Respecto a las acciones que en esta materia desarrolla la organizacion, desde el
municipio se declara que la evaluacion de los riesgos laborales comprende los riesgos
vinculados al sexo de las personas trabajadoras, y que el Plan de Prevencion
comprende medidas de prevencion y proteccion para eliminar y reducir los riesgos
ligados al sexo de las personas trabajadoras. Pero, tal y como se observé durante la
formacion presencial en materia de igualdad, el profesional de la brigada de obras
manifesté la dificultad de encontrar EPIs (equipos de proteccion individual)
debidamente ajustadas a la idiosincrasia de los cuerpos de las mujeres. Por ejemplo,

botas con punta de hierro de un nimero menor al 40.

Ademads, en un caso se ha adaptado técnicamente un puesto de trabajo por
razon de riesgo durante el embarazo, pero no ha habido ningin caso adaptacion del
puesto de trabajo por razon de riesgo durante la lactancia. Tampoco se ha reducido el
tiempo de trabajo o se ha suprimido este a alguna trabajadora por razén de riesgo
durante el embarazo o por riesgo durante la lactancia; y, por ultimo, no se han
identificado puestos de trabajo exentos de riesgo para el embarazo ni para la lactancia.
Aunque desde el ayuntamiento se manifiesta que, en algin caso, se han concedido

permisos disfrutados por riesgo durante el embarazo, sin que consten datos de ello.

Existen medidas relativas a la concesion de permisos por riesgo durante el
embarazo, que suponen mejora sobre las que establece la ley o el convenio colectivo,
concretamente para el caso de personal de oficina, se concede incapacidad temporal
mediante el informe de los servicios de prevencion de riesgos a partir de la semana 35

de embarazo.

En casos de puestos del Area de Seguridad Ciudadana (Policias) y Urbanismo-

Brigada de Obras o cualquier otro puesto, que comporte mayor riesgo, s€ pone en

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 122



Ajuntament
MASSANASSA

conocimiento del Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales, quien efectia la

valoracion del riesgo.

Bajas temporales altimo afio
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En las bajas temporales de este ultimo afio destaca que es mayor la proporcion
de hombres que causan baja IT y accidente de trabajo que mujeres, un 22,5% del total
de mujeres de la plantilla y un 37,3% de hombres de la plantilla. En accidentes no
laborales, en el dltimo afo, solo han causado baja mujeres (n=3) lo que supone un

7,5%.

La mayoria de las bajas se producen en la Brigada, temporales contratados sin

cualificacion, fundamentalmente jévenes inexpertos o bien mayores de 50 afos.

VIII. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

El Ayuntamiento cuenta con un Protocolo de Actuacién en caso de Acoso

Laboral o Conflicto Laboral en el que se incluye el acoso sexual y por razén de sexo.

El Ayuntamiento en la evaluacion de los riesgos de los puestos de trabajo, tiene
incluido el acoso sexual, pero no ha desarrollado o ejecutado en este tema medidas

formativas e informativas y de sensibilizacion, dirigidas a la plantilla en general, ni
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tan siquiera dirigidas a la representacion del personal, tampoco al personal politico

y/o técnico.

No se han establecido acciones preventivas especificas para la prevencion del
acoso por razén de sexo, orientacion sexual o identidad de género, como podria ser un

Codigo de Buenas practicas.

No cuenta formalmente con sistemas de garantia para evitar los efectos del

acoso sexual en la promocidn, carrera profesional, y ascensos, u otras circunstancias.

No ha adoptado formalmente medidas o procedimientos para la denuncia de las
situaciones de acoso por razon de sexo, orientacion sexual o identidad de género y
cuenta como medidas o procedimientos para denunciar el Acoso Sexual la
comunicacion al o la responsable del departamento o al o la secretaria del
Ayuntamiento, pero no dispone formalmente de medidas y/o protocolos de
intervencion, ni de solucion de los conflictos derivados de las situaciones de acoso

sexual.

No tiene previsto ningn procedimiento de tratamiento psicoldgico y de

rehabilitacion para las victimas ni ayudas econdmicas para ello.

En ningin caso se ha aplicado como medida disciplinaria el despido, o la
movilidad geogréfica, o la amonestacion (verbal o escrita) por razén de una situacién
de acoso sexual de algiin miembro de la organizacién. Tampoco ningin otro tipo de

medida disciplinaria.

Se recomienda redactar con cardcter urgente el Protocolo especifico de Acoso

Sexual y Acoso por Razén de Sexo de Massanasa, que incluya, al menos:

. Las definiciones legales (Art. 7 de la LO 3/2007 de 22 de marzo para la
Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres).

. Los contenidos formativos que ha de tener la Comisién para poder

abordar con criterio técnico un procedimiento de estas caracteristicas.
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. Las campafias preventivas que se han de poner en marcha para
garantizar la prevencion de estas conductas, asi como las disciplinares o preventivas

que pueden llevar a aparejadas.

. La informaciéon minima que debe ser accesible a la plantilla a cerca de
las conductas inapropiadas y de las consecuencias que los hechos constitutivos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo, pueden tener para las personas que las

ejecuten.

. La calificacion de infraccion laboral leve, grave o muy grave, tal y como
contempla el Art 11.4, Art 12.16 y Art 13.10 respectivamente de la LISOS. Asi como
las medidas disciplinadas y la responsabilidad (administrativa, penal, laboral y con la

Seguridad Social) que puede llevar aparejada en funcidn de su calificacion.
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El Ayuntamiento utiliza habitualmente como canales de comunicacion interna,
las reuniones y el correo electronico. Ademds, la plantilla tiene acceso al Portal
horario: aplicativo de fichajes y control horario donde se informa del calendario

laboral o informacion de RRHH.

Y como canales de comunicacidn externa, la Web: www.massanassa.es, Twiter,
Facebook, Instagram, Whatsapp, redes sociales en general, también utilizan la

megafonia, bandos, y el Boletin de informaciéon municipal: La Placa, Periddicos.

Ha realizado campafias de comunicacion relativas a convocatoria de ayudas,
becas, procesos selectivos, considerando que dichas campafias influyen de igual
manera en hombres y mujeres y que garantizan la igualdad. Pero no han realizado
campafias de comunicacion o sensibilizacion en materia de igualdad o violencia de

género.

El Ayuntamiento considera que tanto en su imagen interna como externa
trasmite valores de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, en tanto que
en ninglin caso ha habido imdagenes de publicaciones que pudieran entenderse
dirigidas especialmente a hombres o a mujeres, sino que van dirigidas a la poblacion

en general.

Respecto del lenguaje, se ha examinado sucintamente la pigina web de la

corporacion www.massanassa.es y se ha observado que:
En cuanto a la forma del lenguaje:

1. Con cardcter general no se observa un uso inclusivo del lenguaje, por
ejemplo, en el apartado Ayuntamiento, en Saludo del Alcalde, o Servicios al
Ciudadano, se hace referencia a los vecinos, los usuarios, los inmigrantes, los
discapacitados. Muchos apartados estdn escritos utilizando exclusivamente el

masculino genérico.
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Se recomienda cambiar el estilo de redaccién por otro mds neutro que incluya a
todas las personas. (Por ejemplo: “Os damos la bienvenida a la web...quienes usen
internet...pertenezcan al vecindario o sean visitantes...aproximar la administracion a

la ciudadania...).

2. Los titulos de algunos apartados denotan una intencidén y un esfuerzo en el
uso del lenguaje inclusivo: Por ejemplo, en Servicios Sociales el apartado ‘“Personas
Mayores”, “Personas con Discapacidad”, “Bases para el fomento de ayudas a
empresas para la contratacion de personas desempleadas.” Sin embargo, otros

mantienen la linea general: “Servicio de Atencion a Emprendedores”.

Se recomienda revisar la web completamente para adaptarla a un lenguaje
inclusivo tal y como marca la normativa (Art 48 Ley 9/2003 Generalitat Valenciana
para la Igualdad entre Mujeres y Hombres2 y art 14.11 de la LO 3/2007 de 22 de

marzo para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres3 ).

En cuanto a la forma de la comunicacidn, los materiales examinados accesibles
desde la web representan imdgenes equilibradas de mujeres y hombres de diferentes

edades (programa actividades deportivas 2018-2019).

De igual manera, la Revista La Placa de Massanassa, se ha analizado
sucintamente la ultima publicacion.

https://es.massanassa.es/bd/archivos/archivol630.pdf

En general el andlisis es positivo, se observa un equilibrio en el lenguaje y la
comunicacion, si bien se podria mejorar la redaccion en algunos apartados incluyendo

terminologia inclusiva y neutra (por ejemplo, en la tarjeta bebé 2018, destinada a hijas

2
Articulo 48. El lenguaje no-sexista en los escritos administrativos.
Las administraciones publicas valencianas pondran en marcha los medios necesarios para que toda norma o

escrito administrativo respeten en su redaccion las normas relativas a la utilizacion de un lenguaje no-sexista.

3
Articulo 14. Criterios Generales de Actuacion de los poderes publicos. Seran criterios generales de actuacion de
los poderes publicos (...) 11. La implantacién de un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su fomento

en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.
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e hijos nacidos o adoptados en Massanassa) o tratando de proyectar imagenes no
estereotipadas (en el yoga para bebés, dado que las asistentes son todas mujeres, se

podria informar que los cursos estan dirigidos a mamas y papas).

En el andlisis de las red social Facebook, se observa de manera positiva la
consideracion del lenguaje inclusivo en la referencia a la Escola d’Estiu de

Massanassa.

Por otro lado, del andlisis de la informacion volcada en la plataforma para
poder elaborar el presente informe diagndstico se desprende que la relacion de
puestos de trabajo con la que se opera en la organizacion no estd adaptada al lenguaje
inclusivo. Cuestion en la que habrd que incidir, a través de la formacion especifica

dirigida a la cultura organizacional para adaptarse a la normativa vigente.

Se recomienda alimentar un apartado especifico en materia de igualdad y

violencia de género que incorpore:
- Informacion relativa al Pacto de Estado contra la Violencia de Género.
- Informacidn relativa al Pacte Valencia contra la Violencia de Génere

- Informacién relativa a las actividades que organiza el municipio en torno a

la igualdad.

Existen canales de comunicacion entre el personal y la organizaciéon como son
el Portal horario: aplicativo de fichajes y control horario donde se informa del
calendario laboral, o informacion de RRHH, que son utilizados siempre por los y las

trabajadoras, debido a su caracter obligatorio.
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Integrantes de la Junta de Personal por Sindicato
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Se observa que a nivel sindical la representacion tanto en la Junta de personal
(2 hombres y 1 mujer) como el Comité de empresa (3 hombres y 1 mujer) se ejerce
mayoritariamente por hombres. Se recomienda introducir medidas que garanticen o

promuevan la paridad de mujeres y hombres.
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a) Fortalezas
Existe un compromiso politico explicito, dirigido a garantizar el cumplimiento
del principio de igualdad de oportunidad de hombres y mujeres, que se ha
materializado en el compromiso institucional publicado el 24 de abril y retransmitido
en directo en Plenario, asi como la formacién de 10 horas recibida por la Comision de
Igualdad, culminando en la redaccién de este primer Plan de Igualdad de Recursos

Humanos.

El porcentaje de personas contratadas y en plantilla que tiene algin tipo de
diversidad funcional supera el minimo establecido por la Ley 13/1982, de 7 de abril,
de Integracion Social de Minusvalidos, siendo aproximadamente del 3%. No se
observa sesgo contractual ni por esta causa ni de género, y entre la poblacién con

diversidad funcional si se cumple el principio de presencia equilibrada.

Se ha declarado que las formaciones siempre son voluntarias y se realizan casi
siempre dentro de la jornada laboral, fuera del lugar de trabajo y solo a veces en el
lugar de trabajo o fuera de la jornada laboral. El hecho de que se hayan beneficiado

mujeres de la informacién referente a la formacion externa

En la comunicacién externa se observa una intencion de aplicacion del
lenguaje inclusivo en algunos apartados, sin embargo, el uso correcto del mismo se
consolidard con los procesos formativos. En ésta misma linea, los materiales que se
han analizado en la web representan imagenes de diferentes edades equilibradas de

mujeres y hombres.

Se ha de poner el acento en todas las fortalezas detectadas y darles adecuado

tratamiento comunicacional para ponerlas en valor y fortalecerlas.
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b) Debilidades

En este apartado, se procede a analizar las debilidades observadas en la
organizacion con respecto a este proyecto, con el objetivo de tomar consciencia de las

mismas y activar los mecanismos necesarios para superarlas.

De un lado se observa que la organizacion no presenta una proporcion
equilibrada de mujeres y hombres en su plantilla, siendo la poblacién de mujeres

(34,78%) considerablemente inferior a la de hombres (65,22%),

También a nivel politico se observa un leve desequilibrio en la constitucion del

Pleno, que interesa destacar para de cara a corregir si es posible en el futuro.

Por otro lado, la aguda segregacion horizontal observada fundamentalmente en
la Brigada y la Policia Local, donde ademas se produce la segregacion vertical, ya que

no existe ninguna Oficiala en la policia.

En los puestos de jefatura, se observa una segregacion vertical, siendo casi el

doble de hombres (N=7) que de mujeres (N=4) quienes ocupan esta posicion.

Se observa que la relaciéon mas estable y segura, como es el Funcionariado de
carrera, el personal laboral fijo y el indefinido se encuentra ocupada mayoritariamente
por hombres, lo que significa que el 53,3% de la plantilla masculina disfruta de una
relacion contractual estable, frente al 35% de la plantilla femenina. La asimetria de
género detectada en cuanto a la estabilidad en el empleo, es un asunto que debera

abordarse desde la RPT.

Los ceses voluntarios en el ultimo afio son exclusivamente de mujeres,
coincidiendo la circunstancia que la franja de edad de estas mujeres que han causado
baja voluntaria estd en relacion con las de mayores necesidades de conciliacion

familiar y suponen el 17,5% de la plantilla femenina.

En las bajas temporales de este ultimo afio destaca que es mayor la proporcion
de hombres que causan baja I'T y accidente de trabajo que mujeres, un 22,5% del total

de mujeres de la plantilla y un 37,3% de hombres de la plantilla. En accidentes no
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laborales, en el dltimo afo, solo han causado baja mujeres (n=3) lo que supone un

7,5%.

Se observa una marcada brecha salarial en la plantilla, sobre todo en las
categorias més elevadas. Dicha brecha resulta dificil de explicar teniendo en cuenta

que:

1. Existe el mismo nimero de mujeres (N=7) y de hombres (N=7) con un

contrato a tiempo parcial.

2. Los contratos de menos horas en esta organizacién los suscriben
trabajadores (N=4) de menos de 10 horas y solo una trabajadora en esa misma

circunstancia (ver pagina 39).

3. El nimero de trabajadores que ocupan puestos No cualificados (N=14)
es superior al de mujeres (N=8) en esa misma categoria, lo que supone un porcentaje

muy similar (un 20% de las trabajadoras, y un 18,6% de los trabajadores).

No se dispone de guia de buenas précticas en materia de violencia de género, ni
de un Plan unificado para el municipio. Cuestion en la que habra de prestarse especial
atencion, no solo en los recursos humanos de la organizacion, sino también de cara a
la ciudadania y la gestion de los servicios integrales. La proteccion de las mujeres y la
promociéon de la cultura de la igualdad son competencia municipal y hay que
promover una cultura en igualdad que se dirija a la ciudadania desde el corazon del

Ayuntamiento.

¢) Oportunidades
La devolucion de las competencias municipales en materia de igualdad y el
contexto socio-politico actual, sensibilizado hacia la importancia de la igualdad y la
prevencion de la violencia de género, refuerza que es un momento apropiado para
impulsar medidas de transformacion y de inclusion de la perspectiva de género de
manera transversal en todas las dreas del ayuntamiento a fin de garantizar la igualdad

efectiva entre mujeres y hombres.
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El Ayuntamiento es un organismo publico que trabaja con otras asociaciones,
empresas y organizaciones, del sector publico y privado, lo cual supone una
oportunidad para proyectar los valores de la igualdad real y efectiva, no Unicamente

hacia la plantilla, sino también a las entidades que colaboran.

Representa una oportunidad el hecho de poder planificar adecuadamente el

presupuesto del Pacto Estatal de Violencia de Género.

d) Amenazas

El hecho de no contar con personal especifico para disefiar y evaluar las
politicas publicas en materia de igualdad (Agentes de Igualdad), o bien personal para
implementar dichas politicas desde la formacion (Promotoras y Promotores de
Igualdad), de naturaleza estable, supone una amenaza que habra que revertir mediante
la correspondiente dotacidn presupuestaria, y planificacion de las actuaciones que se
han de implementar en los proximos cuatro afios, para la adecuada aplicacion de la
transversalidad de género en la totalidad de las dareas y departamentos del

Ayuntamiento.

Hay que tener en cuenta las cuestiones derivadas de los sesgos de género
inherentes a los indicadores de desigualad y de Violencia de Género, implicitos en el
modelo estructuralmente patriarcal de las sociedades contemporaneas. Por ello se
recomienda, una vez comience a implementarse el IPIO de Recursos Humanos, se
disefie una estrategia en la que se haga participe a la ciudadania de cara a proveer al

municipio de Massanassa de su I PIO Municipal.

Se recogen a continuacion las recomendaciones realizadas por eje.
En cuanto a la estructura de la organizacion, se recomienda:
1. Introducir e incorporar en la dindmica de contratacién cldusulas sociales con

perspectiva de género.
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2. Realizar los preceptivos informes de impacto de género con carécter previo a
las convocatorias publicas, en la normativa que realice el ayuntamiento, asi
como en los proyectos y planes de especial relevancia econdmica cultural y

artistica.

3. Introducir herramientas de control, que faciliten la concrecién de los datos
desagregados por sexo, para el seguimiento de la composiciéon de los
organismos de cara a promover y garantizar la presencia equilibrada de

mujeres y hombres:

a) En los puestos de caricter politico, asi como en las asesorias y puestos de

confianza.
b) En las comisiones informativas.
c) En las jefaturas.
d) En la Junta de Persona y a nivel Sindical.

Ademds, la organizacion ha de dar traslado de las obligaciones en materia de
igualdad a los centros u organizaciones participadas mayoritariamente con capital
publico donde se desarrolla la actividad municipal (como Auditorio Salvador Segui,
Polideportivo, Escuela de Personas Adultas...), que deberan, implementar el Plan de

Igualdad.

En cuanto a la seleccion de Personal y Promocién del personal se recomienda:

1. Revisar la RPT de la organizacion, para garantizar la incorporacion de la
perspectiva de género, y que no existan sesgos de ningtn tipo en dichos documentos
que regulan formalmente el acceso al empleo publico en el Ayuntamiento de
Massanassa. Serd necesario recibir formacion especifica en igualdad para evitar

cualquier sesgo asociado al género.

2. Revisar los criterios de experiencia y antigiiedad en los procesos de

seleccion, criterios personales que son tenidos en cuenta en la entrevista de
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determinados puestos, sobre todo en aquellos masculinizados, como las brigadas, por

st alguno de los criterios, para evitar que se produzcan discriminaciones indirectas.

3. Realizar una publicacion interna de las vacantes disponibles, cuando éstas se
produzcan, entre el personal de la organizacion, de cara a fomentar la igualdad de

oportunidades, de trato y la transparencia.

4. Estudiar el reconocimiento de los periodos suspensivos a efectos de la
promocion, para que no penalicen los periodos suspensivos durante permisos,

reducciones de jornada o excedencias ligadas a los cuidados.

5. Comenzar a introducir Acciones Positivas para reducir los desequilibrios en
aquellos servicios o Departamentos profundamente masculinizados (principalmente

Brigada y Policia).
En el apartado de Formacion se recomienda:

1. Introducir en el Plan de Formacion para el personal formacion

especifica en materia de Igualdad de género.

2. Establecer la formacion en igualdad como criterio de calidad en
materia de la evaluacion del desempeio, de cara a los proximos procesos de

promocion.

En cuanto a la conciliacion, se recomienda:

1. Trazar una estrategia de comunicacién que promocione la
informacion relativa a los permisos de conciliacion, la modificacion normativa
recientemente producida y la duracién y caracteristicas de cada permiso,
utilizando para ello los medios disponibles en la organizacién (Portal horario, y

otras que garanticen la difusion también mediante medios no tecnolégicos)

2. Instruir a la plantilla y especialmente al Departamento de
Recursos Humanos sobre los conceptos basicos de la igualdad y el fomento de

los permisos, para que ninguna trabajadora renuncie voluntariamente a su
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puesto de trabajo en caso de embarazo, o necesidades de cuidado, sino que

hagan uso de las medidas que la ley prevé.

3. Reforzar el concepto de corresponsabilidad en los cuidados, entre

mujeres y hombres.
En la Comunicacidn se recomienda:

1. Ofrecer formacion especifica dirigida a incorporar en la cultura

organizacional la perspectiva de género.

2. Revisar la web y todo tipo de documentacion interna y externa

para adaptarla a la normativa.

3. Garantizar que la Convocatorias Publicas incorporen el lenguaje
inclusivo, y hacer especial refuerzo con imdgenes y mensajes en aquellas

categorias donde la segregacion horizontal y vertical es mds patente.

4. Alimentar permanentemente un apartado especifico en la web, en

materia de igualdad y violencia de género que incorpore:

a. Informacidn relativa al Pacto de Estado contra la Violencia
de Género.

b. Informacidn relativa al Pecte Valencia contra la Violencia
de Geénere

C. Informacion relativa a las actividades que organiza el

municipio en torno a la igualdad.

A nivel de Prevencion de Riesgos Laborales y atendiendo a los indicadores,

convendria:

1. Realizar un estudio sobre la etiologia de los accidentes de trabajo,
por si el indice de accidentabilidad pudiera estar ligados a conductas

estereotipadas sobre la asuncion del riesgo.

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 136



Ajuntament
MASSANASSA

2. En la Evaluacion de Riesgos Laborales, identificar los puestos de

trabajo libres de riesgo en caso de embarazo y lactancia.

3. Ofrecer, en su caso, formacion especifica al objeto de reducir los
indices de siniestralidad que presentan fundamentalmente la poblacion

masculina.

4. Hacer exigible a las empresas proveedoras de los servicios de
salud que contrate el Ayuntamiento, mediante la incorporacion de Cldausulas
Sociales que garanticen que los servicios de prevencion de riesgos laborales
y los reconocimientos médicos, cumplen estrictamente con la normativa en

cuanto a la incorporacion de la perspectiva de género.

5. Desde el departamento de compras o contratacién, se ha de
garantizar que los EPI se ajustan en cuanto a disefio y tallas a ambos sexos

(especialmente, revisar en las botas de seguridad)

6. Realizar un seguimiento de los casos de bajas o riesgo por
embarazo, de cara a evaluar la medida de mejora de la baja maternal en

oficina a partir de la semana 35 de embarazo.
En cuanto a la representacion de personal:

1. Incorporar herramientas de control que permitan analizar las
variaciones de participacion con la informacion desagregada por sexo y animar

a las trabajadoras a participar activamente en la representacion sindical.

2. Sugerir a las organizaciones sindicales que las bajas de las
trabajadoras sean cubiertas por otras trabajadoras, al objeto de cumplir el

principio de presencia equilibrada.

Para analizar y corregir la brecha salarial existente se recomienda:

1. Profundizar en el andlisis retributivo de los diferentes tipos de

complementos (productividad, peligrosidad, puesto de trabajo).
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2. Analizar la diferencia en la realizacién de horas extraordinarias:
quién y cudndo se realizan y en base a qué se asignan o se retribuyen, ya que

existen diferencias significativas.

3. Realizar una revision profunda de la RPT y los complementos

especificos por puesto de trabajo, que incorpore la vision de género.

En cuanto al Acoso Sexual y Acoso por razon de sexo, se recomienda redactar
con cardcter urgente el Protocolo especifico de Acoso Sexual y Acoso por Razén de

Sexo de Massanassa, que incluya, al menos:

1. Las definiciones legales (Art. 7 de 1la LO 3/2007 de 22 de marzo
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres).

2. Los contenidos formativos que ha de tener la Comision para

poder abordar con criterio técnico un procedimiento de estas caracteristicas.

3. Las campafias preventivas que se han de poner en marcha para
garantizar la prevencion de estas conductas, asi como las disciplinares o

preventivas que pueden llevar a aparejadas.

4. La informacién minima que debe ser accesible a la plantilla a
cerca de las conductas inapropiadas y de las consecuencias que los hechos
constitutivos de acoso sexual y acoso por razén de sexo, pueden tener para las

personas que las ejecuten.

5. La calificacion de infraccion laboral leve, grave o muy grave, tal
y como contempla el Art 11.4, Art 12.16 y Art 13.10 respectivamente de la
LISOS. Asi como las medidas disciplinadas y la responsabilidad
(administrativa, penal, laboral y con la Seguridad Social) que puede llevar

aparejada en funcién de su calificacion.
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6. Objetivos del plan

Objetivo general:

El objetivo general del Plan de Igualdad es difundir y visibilizar una cultura del
Ayuntamiento comprometida con la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres
en la organizacidn y predisponer a toda la organizacidn para trabajar por este objetivo
comun. Serd fundamental eliminar los obstéculos existentes para la consecucion de la
igualdad real, por ejemplo, actuando sobre las normas, pero también sobre las
estructuras, mentalidades y costumbres.

Cada uno de los ejes de actuacion se dirige a la consecucién de los siguientes

objetivos.

I. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION.

Objetivo general: Mejorar el equilibrio global de la plantilla y promover
procesos de seleccion en condiciones de igualdad efectiva entre hombres y mujeres
eliminando, en su caso, aquellos que generen segregacion horizontal o vertical.

Y promocionar la incorporacion de mujeres en las dreas en las que estan
infrarrepresentadas (policia y brigada de obras).

Objetivo especifico 1: Llevar a cabo una formacion especifica e igualdad a los
recursos humanos para evitar sesgos de género en los procesos de seleccidn,
promocion, contratacion, bolsas de trabajo o cualquier otro que suponga la
disposicidn de recursos econdmicos para el empleo.

Objetivo especifico 2: Conseguir que la contratacion de bienes y servicios por
parte del ayuntamiento se lleve a cabo en un contexto de respeto a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Objetivo especifico 3: Introducir la legislacion en igualdad de oportunidades y
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violencia de género en las oposiciones y procesos de seleccion del Ayuntamiento de
Massanassa.
Objetivo especifico 4: Fomentar la eliminacién de los posibles sesgos de

género en el acceso al empleo.

IL. CLASIFICACION PROFESIONAL E
INFRAREPRESENTA CION FEMENINA

Objetivo general: Garantizar la incorporacion de la perspectiva de género en
la Clasificacion Profesional.

Objetivo especifico 5: Dotar al municipio de un equipo estable para
transversalizar las politicas publicas de igualdad.

Objetivo especifico 6: Introducir Acciones Positivas para reducir
desequilibrios en los servicios o departamentos mas masculinizados, principalmente
Policia y Brigada de obras.

Objetivo especifico 7: Incorporar la perspectiva de género en todos los
procesos, y actividades para la aplicacion del principio de presencia equilibrada en
todos los 6rganos de toma de decision.

Objetivo especifico 8: Realizar un seguimiento de la composicion de los
organismos de cara a promover y garantizar el cumplimiento del principio de

presencia equilibrada.

II1. FORMACION.

Objetivo general: Garantizar la implementacion del Plan de Igualdad a través
de la capacitacion del personal

Objetivo especifico 9: Incorporar en el Plan Formativo del Ayuntamiento
formacion obligatoria en materia de igualdad de género.

Objetivo especifico 10: Conocer las necesidades formativas de la plantilla.

IV. PROMOCION PROFESIONAL.

Objetivo general: Visibilizar el compromiso con la igualdad de oportunidades

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 140



Ajuntament
MASSANASSA

y de trato.
Objetivo especifico 11: Realizar una publicacion interna de las vacantes
disponibles cuando éstas se produzcan, entre el personal de la organizacidn, de cara a

fomentar la igualdad de oportunidades, de trato y la transparencia.

V. CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo general: Aumentar el conocimiento de la organizacion para evitar
posibles discriminaciones en los contratos realizados.

Objetivo especifico 12: Revisar los criterios de los procesos de seleccion,
sobre todo en los puestos masculinizados, para evitar que se produzcan

discriminaciones indirectas.

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS
DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

Objetivo general: Visibilizar la importancia de los cuidados familiares y
promocionar y respetar el uso de las medidas de conciliacion de todo el personal del
Ayuntamiento.

Objetivo especifico 13: Informar al personal que trabaja en el Ayuntamiento
de sus derechos para el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,
familiar y laboral, promover su uso y generar una cultura de corresponsabilidad de
cuidados.

Objetivo especifico 14: Desestereotipar la idea del rol reproductivo femenino
y de que los cuidados son responsabilidad de las mujeres.

Objetivo especifico 15: Conocer las necesidades en conciliacion y

corresponsabilidad del personal del Ayuntamiento de Massanassa.

VIIL. RETRIBUCIONES

Objetivo general: Analizar los puestos de trabajo masculinizados y
feminizados para que la relacion de puestos de trabajo ofrezca garantias en

retribuciones por trabajos de igual valor.
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Objetivo especifico 16: Profundizar en el andlisis retributivo de los

complementos: productividad, peligrosidad y puesto de trabajo.

VIII. SALUD LABORAL

Objetivo general: Analizar la Prevencion de Riesgos Laborales del
Ayuntamiento con perspectiva de género.

Objetivo especifico 17: Realizar la prevencién de los riesgos laborales
incorporando la transversalidad de género.

Objetivo especifico 18: Analizar los casos de embarazo y la situacion de estas

mujeres en el Ayuntamiento.

IX. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON
DE SEXO.

Objetivo general: Promover un clima laboral libre de violencia de género en
la organizacion. Es importante prevenir cualquier situacion de acoso u hostigamiento
sexual por razén de sexo, orientacion sexual e identidad de género, en el ambito
laboral y facilitar a las posibles victimas del acoso una via para poder informar y
denunciar los hechos con respeto a su intimidad y dignidad y el restablecimiento mas
rapido de sus derechos.

Objetivo especifico 19: Facilitar el conocimiento a través de la formacion en
materia de Acoso y conductas inapropiadas a través de herramientas que favorezcan la

sensibilizacion la prevencion y la actuacion que regula esta organizacion.

X. COMUNICACION

Objetivo general: Garantizar que todos los departamentos, unidades
funcionales y programas del Ayuntamiento realizan un uso inclusivo de la
comunicacion y el lenguaje, rechazando el sexismo en cualquiera de sus
manifestaciones.

Objetivo especifico 20: Realizar las comunicaciones del ayuntamiento
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internas y externas con un lenguaje e imdgenes sin sesgos de género, que muestren la
diversidad de mujeres y hombres que existen en nuestra sociedad.

Objetivo especifico 21: Introducir en la pagina web del Ayuntamiento un
apartado especifico en materia de igualdad y violencia de género para compartir

noticias y documentos relacionados con la materia.

XI. REPRESENTACION SINDICAL

Objetivo general: Conseguir una participacion paritaria entre los trabajadores
y las trabajadoras en la representacion sindical.

Objetivo especifico 22: Animar a las trabajadoras a participar activamente en
la representacion sindical.

Objetivo especifico 23: Incorporar herramientas de control que permitan

analizar las variaciones de participacion con la informacion desagregada por sexo.
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7. Acciones del plan

Objetivo general: El objetivo general del I PIO de Massanassa es difundir y
visibilizar una cultura del Ayuntamiento comprometida con la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres en la organizacién y predisponer a toda la
organizacion para trabajar por este objetivo comun. Serd fundamental eliminar los
obstdculos existentes para la consecucion de la igualdad real, por ejemplo, actuando

sobre las normas, pero también sobre las estructuras, mentalidades y costumbres.

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

. N.° Accion Descripcion
1. Tras la aprobacion del Plan, la alcaldia y Concejalia de Igualdad realizarén:

i « Una presentacién interna del mismo, dirigida a toda la plantilla, asumiendo el !
| compromiso politico de su implementacion y lanzando un mensaje sobre la ne-
cesidad de la colaboracién e implicacién de todas las personas que trabajan en |
el Ayuntamiento para lograr una transversalidad efectiva. '

i « Una presentacion interna dirigida a todas las personas con responsabilidad po-
litica o técnica implicadas directamente en la ejecucion del PIO.

. » Posteriormente, se dard difusion publica de este acto interno.
. Responsable:  Alcaldia

Indicador/es:  Fecha de la presentacion a la plantilla y mandos intermedios /
: nota de prensa y fotografias del acto de difusion. |

Periodicidad:  Puntual Prioridad: 1

Objetivo general: Mejorar el equilibrio global de la plantilla y promover procesos de
seleccion en condiciones de igualdad efectiva entre hombres y mujeres eliminando, en

su caso, aquellos que generen segregacion horizontal o vertical.
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Y promocionar la incorporacion de mujeres en las dreas en las que estdn

infrarrepresentadas (policia y brigada de obras).

Objetivo especifico 1: Llevar a cabo una formacién especifica e igualdad a los
recursos humanos para evitar sesgos de género en los procesos de seleccion,
promocién, contratacion, bolsas de trabajo o cualquier otro que suponga la

disposicion de recursos econdmicos para el empleo.

' N.° Accién Descripcién

. 2. Realizar una formacién especifica en igualdad dirigida a las Jefaturas de Area |
' del Ayuntamiento de Massanassa para evitar sesgos de género en los procesos
de seleccién, promocién, contratacién, bolsas de trabajo o cualquier otro que !
suponga la disposicién de recursos econdmicos para el empleo (becas, etc.). '

Responsable:  Secretaria y Area de Igualdad

Indicador/es:  Informe de participacion desagregado por sexo.

| Periodicidad:  Puntual Prioridad: 1
Objetivo especifico 2: Conseguir que la contratacidon de bienes y servicios por parte
del ayuntamiento se lleve a cabo en un contexto de respeto a la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.

' N.° Accion Descripcion

i 3. Se realizard una formacién sobre la aplicacién de cldusulas sociales con enfo- |
que de género en los pliegos de contratacion, dirigida a todas las personas de la :
plantilla que tengan competencias en esta area. '

Responsable:  Secretaria, Area de Contratacién.
Indicador/es:  Informe que contenga:

- Registro de la realizacion del curso.

- Contenidos.

- Niumero de asistentes desagregado por sexo.

;Periodicidad: Puntual Prioridad: 1
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N.° Accion Descripcion

cumplan con la normativa en [OMH:

mente por una entidad experta.

cién *

Periodicidad: Puntual

Responsable:  Area de contratacién.

4. Tras la realizacion de formacion especifica en Cldusulas Sociales, se procedera
al disefo de estas clausulas sociales para la subcontratacion de empresas con
perspectiva de género. Entre otras medidas, se recogeran las siguientes:

Art. 46 ley 2003 igualdad valenciana. Vigilar que las empresas licitantes

- Las empresas con mds de 250 personas empleadas: tener Plan de Igualdad que
cumple los requisitos minimos del art. 46 de la LOI, visado y evaluado anual-

- Las empresas con plantillas inferiores a 250 personas empleadas: acreditar que
se cumple con los criterios de igualdad al menos en:

. No discriminacion en el acceso al empleo.

. Garantias ante casos Acoso Sexual y por razon de sexo.
. Medidas de conciliacion.

. Materia Prevencion de Riesgos Laborales.

Se tendrd en cuenta, entre otras, la Disposicion transitoria décima segunda, que es-
tablece la aplicacion paulatina de los articulos 45 y 46 en la redaccion por el Real
Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igual-
dad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupa-

Indicador/es: ~ Registro que verifique que todas las empresas contratadas o
adjudicatarias cumplen con esta accion / N° de pliegos donde aparecen cldusulas.

Prioridad:

____________________________________________________________________________________________________________________

Las empresas de mds de ciento cincuenta personas trabajadoras y hasta doscientas cincuenta personas trabajadoras contardn con un

periodo de un afio para la aprobacion de los planes de igualdad.

Las empresas de mds de cien y hasta ciento cincuenta personas trabajadoras, dispondran de un periodo de dos afios para la

aprobacion de los planes de igualdad.

Las empresas de cincuenta a cien personas trabajadoras dispondran de un periodo de tres afios para la aprobacién de los planes

de igualdad.
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N.? Accion Descripcion

5. Tras la formacion realizada en procesos de seleccion dirigida a todo el
personal implicado del Ayuntamiento, se han de redisefiar los procesos de selec-
cion y contratacion de personal para que sean neutros, principalmente en los si-
guientes aspectos:

* Descripcion del puesto de trabajo en la propia convocatoria.
e Utilizar un lenguaje inclusivo.

* Revisar los canales de difusion.

* Revisar los criterios de valoracion.

La nueva redaccién de este proceso o protocolo deberd considerar los
diferentes tipos de personal (funcionariado de carrera, funcionariado interino,
personal laboral, personal eventual y otro tipo de personal) asi como los diferentes
sistemas selectivos que se aplican en el Ayuntamiento (oposicidén, concurso-
oposicion, concurso de valoracion de méritos).

Responsable:  Secretaria, Area de Personal
Indicador/es: ~ Programa con los contenidos del curso y hoja con firmas de
Asistencia, y la publicacion del nuevo proceso de seleccion de personal.

Periodicidad: Permanente Prioridad: 3

Objetivo especifico 3: Introducir la legislacion en igualdad de oportunidades y
violencia de género en las oposiciones y procesos de seleccion del Ayuntamiento de

Massanassa.

N.? Accion Descripcion

6. En caso de oposiciones y en los procesos de provision de puestos de trabajo del
Ayuntamiento, se incorporard en el temario materias sobre legislacion relativa
a la 1igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y contenidos relativos
a la violencia de género. En caso de promocioén o concursos, se valorara la
formacion en igualdad.

Responsable:  Secretaria, Area de Personal

Indicador/es: ~ N° de convocatorias que incluyen el temario. Criterios de
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i valoracion promociones y concursos.

Periodicidad: Permanente Prioridad: 1

Objetivo especifico 4: Fomentar la eliminacion de los posibles sesgos de género en el

acceso al empleo.

--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

i N.” Accion Descripcion

1 7. Las Jefaturas de Area realizaran una formacioén en informes de impacto de gé- |
nero.

Responsable:  Jefatura de Area y Responsables Sindicales.

' Indicador/es:  Informe resumen de contenidos y participacién desagregada por |

| sexo.
Periodicidad: Puntual. Prioridad: 1
i N.” Accion Descripcion

8. Realizar informes de impacto de género previos a las convocatorias publicas.
Responsable:  Secretaria, Area de Personal, Concejalfa de Igualdad.

Indicador/es: ~ N° de convocatorias publicadas y n° informes de Impacto de
' Género realizados. .

\ Periodicidad: Permanente Prioridad: 2

II. CLASIFICACION PROFESIONAL E INFRAREPRESENTACION
FEMENINA

Objetivo especifico 5: Dotar al municipio de un equipo estable para transversalizar

las politicas publicas de igualdad.

' N.° Accién Descripcion

9. Garantizar que se incorpore en el equipo de trabajo del drea de igualdad al me-
nos, un o una profesional, Agente de Igualdad (con master oficial en politicas !
publicas de igualdad o Agente de Igualdad) '

| Responsable:  Secretaria, Area de Personal

____________________________________________________________________________________________________________________
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i Indicador/es: ~ Dotaciéon Presupuestaria prevista con cardcter anual para la

incorporacion de Agente de Igualdad

Periodicidad:  Anual Prioridad: 2

Objetivo especifico 6: Introducir Acciones Positivas para reducir desequilibrios en
los servicios o departamentos mds masculinizados, principalmente Policia y Brigada

de obras.

N.° Accion Descripcion

10.Se disefiardn acciones positivas para la incorporacion de mujeres en la Policia

' Local y en la Brigada de Obras, en virtud del art.11.1 de la Ley Orgénica de !
Igualdad. “Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igual- |
dad, los Poderes Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las muje-
res para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los !
hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situa-
ciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo |
perseguido en cada caso.” |

Responsable:  Secretarfa y Area de Igualdad

;Indicador/es: Redaccion de la AP, evidencias de la aplicacion de la AP eé
: informe de las incorporaciones anuales. '

Periodicidad:  Permanente Prioridad: 3

i N.” Accion Descripcion

i 11.Fomentar la imagen publica de las mujeres en las dreas masculinizadas, con ca-
racter previo a la cobertura de plazas o vacantes (brigadas de obras, policia), al :
objeto de incrementar el nimero de candidatas mediante el fomento de la ima-
gen publica de las mujeres en las dreas masculinizadas.

Responsable:  Secretaria, AEDL y Area de Personal

i Indicador/es: ~ Porcentaje de incremento de mujeres en las candidaturas
i recibidas en las areas masculinizadas. Medios utilizados (carteleria, banner, web, !
' etc) :

Periodicidad:  Permanente Prioridad: 1
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Objetivo general: Garantizar la incorporacion de la perspectiva de género en la

Clasificacion Profesional.

Objetivo especifico 7: Incorporar la perspectiva de género en todos los procesos, y
actividades para la aplicacion del principio de presencia equilibrada en todos los

organos de toma de decision.

i N.° Accion Descripcion

: 12.El Ayuntamiento aprobard mediante normativa interna la realizacién de un se- |
| guimiento permanente de la aplicacién del principio de presencia equilibrada
en todos los 6rganos de toma de decisién, en las mesas de negociacién colecti- |
va y en los 6rganos colegiados. |

Responsable:  Secretaria, Concejalia de Igualdad, Responsables Sindicales.

i Indicador/es: ~ Normativa aprobada, Evidencias de implementacion de Ia '

| normativa
| Periodicidad: ~ Permanente Prioridad: 1
' N.° Accién Descripcion

13.  La normativa interna establecerd la obligatoriedad de cumplir el Princi- |
pio de Presencia Equilibrada en la creacién de los 6rganos colegiados (tribunales
: de seleccién, Mesa de Negociacién Sindical, Comisiones...). Aquellos érganos de |
toma de decision que no tengan un equilibrio de sexos deberdn ser modificados
: hasta que dicho equilibrio se alcance. Si ello no fuera posible, se redactard un in- |
forme explicando las causas. '

Responsable:  Secretaria y Responsables de la constitucion de cada 6rgano de
: toma de decision. '

Indicador/es:
: - Registro de Composicién de érganos de toma de decision
: - N° Informes redactados por la imposibilidad de alcanzar la presencia equilibrada. !

| Periodicidad: ~ Permanente Prioridad: 2

Objetivo especifico 8: Realizar un seguimiento de la composicién de los organismos

de cara a promover y garantizar el cumplimiento del principio de presencia
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--------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

i N.” Accion Descripcion

i 14.Revisar un programa de seleccion que funcione como guia en las selecciones '
temporales, y que tenga en cuenta:

* La redaccion del perfil profesional y el puesto de trabajo a cubrir, mediante
andlisis de los puestos de trabajo y las pruebas de seleccion.

|« Garantizar el uso del lenguaje no sexista en las ofertas de ocupacién que se re- |
gistra el nombre de hombres y de mujeres que participan en cada etapa de los '
procesos de seleccion o de oferta de puestos. |

i » La mencion expresa en la convocatoria u oferta de que va dirigida a hombres y :
mujeres.

i o Adecuacién de los canales de difusion de la convocatoria.

. » Las entrevistas eliminardn cualquier discriminacion de género, se enfocarén al :
curriculo profesional.

: Responsable:  Secretaria, Area de Personal
: Indicador/es: Revision de la guia de seleccion con los aspectos acordados.

Periodicidad:  Puntual Prioridad: 4

III. FORMACION.

Objetivo general: Garantizar la implementacion del Plan de Igualdad a través de la

capacitacion del personal.

Objetivo especifico 9: Incorporar en el Plan Formativo del Ayuntamiento formacién

obligatoria en materia de igualdad de género.

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————
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: 15.Garantizar la asistencia de la plantilla a los distintos cursos que se publicardn '
' anualmente dentro del Plan de Formacion Obligatoria en materia de igualdad: '

- Formacioén basica en igualdad, perspectiva de género y transversalidad.

- Seleccion sin sesgos de género.

- Realizacion de informes con impacto de género.

- Comunicacién Inclusiva y Lenguaje Administrativo no sexista.

- Clausulas sociales con perspectiva de genero en los contratos y subvenciones.

: - Acoso sexual y acoso por razén de sexo para la plantilla y el Comité Técnico ;
. antiacoso |

- Salud Laboral con perspectiva de género
\ - Violencia de género.
| Responsable:  Secretarfa, Area de Personal, Concejalia de Igualdad

\ Indicador/es:  N° de cursos realizados por afio y n° de asistentes desagregado |
| por sexo. '

Periodicidad:  Permanente Prioridad: 1-4

i N.” Accion Descripcion

16.Elaborar un estudio sobre las necesidades formativas de la plantilla en cual-
| quier materia a través de un formulario que permita que el personal aporte |
ideas. '

;Responsable: Secretarfa, Area de Personal, Concejalia de igualdad y
\ Responsables Sindicales |

i Indicador/es:  Disefio e implementacion de formularios, elaboracion del estudio, !
. puesta en marcha de las nuevas formaciones demandadas.

iPeriodicidad: Permanente Prioridad: 2

Objetivo general: Visibilizar el compromiso con la igualdad de oportunidades y de
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trato.

Objetivo especifico 11: Realizar una publicacion interna de las vacantes disponibles
cuando éstas se produzcan, entre el personal de la organizacion, de cara a fomentar la

igualdad de oportunidades, de trato y la transparencia.

i N.” Accion Descripcion

i 17. Protocolizar un sistema de promocion mediante el disefio de un Programa de !
Promocion Interna que garantice:

. « Publicidad adecuada de las plazas vacantes internas, y mecanismos de solicitud !
transparentes.

i «  Criterios de evaluacion del personal objetivos y de acuerdo con la promocién '
interna.

. » La viabilidad en su caso de acciones destinadas a incentivar la promocion de !
mujeres en aquellas dreas en que se encuentren sub-representadas.

| Responsable:  Secretaria, Area de Personal, Concejalia de Igualdad,
. Responsables Sindicales

Indicador/es: ~ Implementacion de medidas.

Periodicidad:  Puntual Prioridad: 3

Objetivo general: Aumentar el conocimiento de la organizacién para evitar posibles

discriminaciones en los contratos realizados.

Objetivo especifico 12: Revisar los criterios de los procesos de seleccion, sobre todo
en los puestos masculinizados, para evitar que se produzcan discriminaciones

indirectas.
i N.° Accion Descripcion

: 18.Realizar un informe detallado sobre los criterios de experiencia y antigiiedad :
que se utilizan en los procesos de seleccion, especialmente en los puestos mas- !

Plan de igualdad Ajuntament de Massanassa 153



Ajuntament DIPUTAL10 DE

MASSANASSA VALENCIA

Joventut, Esports i lgualtat

culinizados. Se enfatizard en el modo en que pueden producir discriminacio- :
nes indirectas, al objeto de evitarlas. '

Responsable:  Secretaria, Area de Personal y Responsables Sindicales.

i Indicador/es: ~ Fecha del informe y medios a través del cual se pone en |
i conocimiento de las Jefaturas de Servicio.

Periodicidad:  Puntual Prioridad: 4

i N.” Accion Descripcion

19.Realizar un analisis detallado de las personas que conforman los grupos de
' Personal mds bajos (C1 y C2) para examinar si existe sobre cualificacién: ver |
el nivel formativo (Titulaciones FP, Universitarias, Master o Postgrados) y te-
nerlo en cuenta en futuros procesos de promocion o mejora de empleo en la ca- |
rrera profesional y una correcta evaluacion del desempeiio. |

Responsable:  Secretarfa, Area de Igualdad y Concejalia de Igualdad.
Indicador/es: ~ Conclusiones del informe y recomendaciones, en su caso.

Periodicidad:  Puntual Prioridad: 3

VI. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA
VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

Objetivo general: Visibilizar la importancia de los cuidados familiares vy
promocionar y respetar el uso de las medidas de conciliacion de todo el personal del

Ayuntamiento.

Objetivo especifico 13: Informar al personal que trabaja en el Ayuntamiento de sus
derechos para el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar

y laboral, promover su uso y generar una cultura de corresponsabilidad de cuidados.
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i 20.Realizar un Reglamento de Permisos y Licencias que incluya todas las medidas '
locales, autondmicas y nacionales de las que puede disfrutar el personal, orien-
tadas a la corresponsabilidad, indicando duracién y caracteristicas de cada una. |
Esta informacion deberd estar accesible a través de la web. |

Responsable:  Responsables Sindicales y Area de Personal

Indicador/es:  Enlace donde cuelga, difusién realizada del mismo y n° deé
\ ejemplares impresos, en su caso

Periodicidad:  Puntual Prioridad: 1

_____________________________________________________________________________________________________________________

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

. N.” Accién Descripcién

21.Instruir a la plantilla y en especial al Area de Recursos Humanos sobre los
conceptos basicos de igualdad y el fomento de permisos, para que se haga uso |
de las medidas que la ley prevé. '

Responsables: Area de Igualdad

i Indicador/es: ~ Métodos utilizados (campanas, sesiones o jornadas formativas !
i requeriran n° desagregado de asistentes)

Periodicidad:  Permanente Prioridad: 2

' N.° Accion Descripcion

{ 22.Llevar a cabo una actividad anualmente que esté relacionada con la concilia-
cion y la corresponsabilidad en el trabajo del Ayuntamiento.

Responsable:  Area de Igualdad

Indicador/es:  Tipo de actividad desarrollada y n° de hombres y mujeresé
| asistentes '

Periodicidad: Anual Prioridad: 3

Objetivo especifico 14: Desestereotipar la idea del rol reproductivo femenino y de

que los cuidados son responsabilidad exclusiva de las mujeres.

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————
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i 23.Realizar campaiias de divulgacion y sensibilizacién dirigidas a los hombres y a !

las mujeres de la plantilla de las medidas de corresponsabilidad que la ley pre-
vé y de las especificas que tenga el Ayuntamiento o pueda prever a raiz de esta |
accion. |

| Se hard hincapié en el desarrollo de estrategias de comunicacion sobre lai
: necesidad de fomentar la corresponsabilidad. '

Responsable: ~ Responsables Sindicales

i Indicador/es:  Evolucién de los permisos y licencias de corresponsabilidad :
. desagregada por sexo y nimero de campafias o comunicaciones realizadas.

Periodicidad:  Permanente Prioridad: 2

Objetivo especifico 15: Conocer las necesidades en conciliacion y corresponsabilidad

del personal del Ayuntamiento de Massanassa.

. N.” Accion Descripcién

: 24.Elaborar un informe que suponga una ampliacion del diagndstico segin las !
condiciones y edad de las personas dependientes a cargo. :

Responsable:  Area de Personal, Area de Igualdad

;Indicador/es: Informe de ampliacion del diagndstico y propuestas 05
: recomendaciones en funcién de los resultados '

Periodicidad: ~ Puntual Prioridad: 3

____________________________________________________________________________________________________________________

VII. RETRIBUCIONES

Objetivo general: Analizar los puestos de trabajo masculinizados y feminizados para
que la relacion de puestos de trabajo ofrezca garantias en retribuciones por trabajos de

igual valor.

Objetivo especifico 16: Profundizar en el andlisis retributivo de los complementos:
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productividad, peligrosidad y puesto de trabajo.

i N.” Accion Descripcion

| 25.Realizar un estudio en el que se analice en profundidad los diferentes tipos de !
conceptos de los que se compone el complemento especifico.

Responsable:  Secretaria, Area de Personal
Indicador/es:  Informe del estudio y medidas concretas adoptadas.

iPeriodicidad: Puntual Prioridad: 4

_____________________________________________________________________________________________________________________

VIII. SALUD LABORAL

Objetivo general: Analizar la Prevencion de Riesgos Laborales del Ayuntamiento

con perspectiva de género.

Objetivo especifico 17: Realizar la prevencion de los riesgos laborales incorporando

la transversalidad de género.

' N.° Accion Descripcion

| 26.La evaluacién de Riesgos Laborales identificard los puestos de trabajo libres de |
riesgo en caso de embarazo y lactancia. '

Responsable:  Delegado o Delegada de Prevencién y Area de Personal
Indicador/es:  La evaluacién de Riesgos Laborales incluye estas circunstancias

Periodicidad:  Puntual Prioridad: 1

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

i N.° Accién Descripcion

27.Se solicitard al personal o empresa responsable del Plan de Prevencion de
| Riesgos Laborales, que acredite haber recibido formacién bésica (minimo 30 |
horas) sobre salud laboral y género. Este requisito se incluird en la licitacion
del servicio. |

i Si esta circunstancia no pudiera ser acreditada, se le concederd un afio para que asf
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i Responsable:  Concejalia de igualdad, Area de Personal, Secretarfa.
Indicador/es:  Certificados formacion especifica en salud y género

Periodicidad: ~ Puntual Prioridad: 4

_____________________________________________________________________________________________________________________

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

. N.° Accion Descripcién

28. Llevar a cabo la incorporacion de Clausulas Sociales que garanticen que los

| servicios de prevencion de riesgos laborales y los reconocimientos médicos,
cumplen estrictamente con la normativa en cuanto a la incorporacién de la |
perspectiva de género.

Responsable:  Regidorfa de igualdad, Area de Personal, Secretaria.

' Indicador/es: Pliego de contratacion establece la obligatoriedad de cumplir con
: este requisito '

Periodicidad: ~ Puntual Prioridad: 4

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

. N.” Accién Descripcién

i 29. Acreditar la distribucién de EPIs (Equipos de proteccion individuales) cum- :
| plen la normativa con perspectiva de género y se ajustan ergonémicamente al |
cuerpo de mujeres y hombres.

. Responsable: ~ Responsables Sindicales, Secretarfa, Contratacién
. Indicador/es:  Informe que acredite dicha circunstancia

Periodicidad:  Puntual Prioridad: 2

Objetivo especifico 18: Analizar los casos de embarazo y la situacién de estas

mujeres en el Ayuntamiento.

IN.° Accién Descripcién

130.Realizar un seguimiento de los casos de bajas o riesgo por embarazo, asf como '
de los permisos por estado de gestacion concedidos a partir de la semana 37 de |
embarazo. '

;Responsable: Concejalia de Igualdad, Area de Personal, Secretaria.

___________________________________________________________________________________________________________________
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‘Indicador/es:  Informe técnico que evalie la medida de mejora de la baja

imaternal en oficina

iPeriodicidad: Puntual Prioridad: 2

Objetivo general: Promover un clima laboral libre de violencia de género en la
organizacion. Es importante prevenir cualquier situacion de acoso u hostigamiento
sexual por razoén de sexo, orientacion sexual e identidad de género, en el ambito
laboral y facilitar a las posibles victimas del acoso una via para poder informar y
denunciar los hechos con respeto a su intimidad y dignidad y el restablecimiento mas

rapido de sus derechos.

Objetivo especifico 19: Facilitar el conocimiento a través de la formacidn en materia
de Acoso y conductas inapropiadas a través de herramientas que favorezcan la

sensibilizacion la prevencion y la actuacion que regula esta organizacion.

. N.° Accién Descripcién
. 31.Constituir un comité técnico anti-acoso que cumpla con las garantias y requisi- |

tos necesarios para acometer con éxito su finalidad.

Proporcionar una formacién especifica en esta materia de al menos 30 horas a
i las personas que integra este Comité.

Responsable:  Agente de [gualdad.

. Indicador/es:  Programa del curso con contenidos, certificados acreditativos de |
. haber superado el curso y acta constitucional del Comité técnico. '

Periodicidad:  Puntual Prioridad: 1

i N.” Accion Descripcion

+ 32.Redactar un protocolo especifico de acoso sexual y acoso por razén de sexo pa- |
ra el Ayuntamiento de Massanassa. Debe contener, al menos: '

* Las definiciones legales (Art. 7 de la LO 3/2007 de 22 de marzo para la Igual-
dad Efectiva de Mujeres y Hombres). :
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i » Los contenidos formativos que ha de tener la Comision para poder abordar con !
criterio técnico un procedimiento de estas caracteristicas.

i » Las campaifias preventivas que se han de poner en marcha para garantizar la !
prevencion de estas conductas, asi como las disciplinares o preventivas que !
pueden llevar a aparejadas.

. « La informacién minima que debe ser accesible a la plantilla a cerca de las con- |
| ductas inapropiadas y de las consecuencias que los hechos constitutivos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo pueden tener para las personas que las |
ejecuten. '

* La calificacion de infraccion laboral leve, grave o muy grave, tal y como con-
| templa el Art 11.4, Art 12.16 y Art 13.10 respectivamente de la LISOS. Asi
como las medidas disciplinadas y la responsabilidad (administrativa, penal, la-
boral y con la Seguridad Social) que puede llevar aparejada en funcién de su |
calificacion. |

Responsable:  Agente de Igualdad
Indicador/es: Elaboracion del Protocolo.

Periodicidad:  Puntual Prioridad: 1

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

i N.° Accién Descripcion

: 33.Publicitar y dar a conocer entre el personal del Ayuntamiento el Protocolo co-
| ntra el Acoso Sexual y por razon de sexo. |

' Responsable:  Regidoria de igualdad, Area de Personal, Secretaria vy !
. Responsables Sindicales. '

Indicador/es: ~ Publicacion del protocolo y evidencia de las acciones de difusion

éPeriodicidad: Puntual Prioridad: 2

---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------

. N.” Accién Descripcion

i 34.Llevar a cabo una campafia de sensibilizacién en materia de Acoso sexual y por
| razon de sexo para toda la plantilla del Ayuntamiento de Massanassa. |

: Responsable:  Concejalia de igualdad, Agente de Igualdad y Responsables |
. Sindicales. '

i Indicador/es:  Ficha técnica de la campaiia, jornada o sesién disefiada, y datos '
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| de participacion desagregados por sexo.

| Periodicidad:  Puntual Prioridad: 4

Objetivo general: Garantizar que todos los departamentos, unidades funcionales y
programas del Ayuntamiento realizan un uso inclusivo de la comunicacién y el

lenguaje, rechazando el sexismo en cualquiera de sus manifestaciones.

Objetivo especifico 20: Realizar las comunicaciones del ayuntamiento internas y
externas con un lenguaje e imdgenes sin sesgos de género, que muestren la diversidad

de mujeres y hombres que existen en nuestra sociedad.

' N.° Accion Descripcion

35.Tras la realizacion de la formacion, se revisara:

e La documentacién emitida por todas las dreas de la corporacion
* La web, revision de las imagenes y contenidos

* Las redes sociales

* Los medios de comunicacion

* Los medios que se considere

Responsable: ~ Agente de Igualdad

Indicador/es: ~ N° de documentos revisados y modificados

iPeriodicidad: Permanente Prioridad: 4

i N.” Accion Descripcion
: 36.Poner a disposicion de la plantilla una guia de comunicacién que incluya:
i « Co6mo plasmar el uso del lenguaje inclusivo en la administracién publica.

: » Larepresentacion de las imdgenes de las mujeres y de los hombres sin estereo- :
tipos.

Responsable: ~ Agente de Igualdad
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: Indicador/es:  Enlace donde cuelga la guia / n° de ejemplares impresos en su
| caso '

iPeriodicidad: Puntual Prioridad: 2

Objetivo especifico 21: Introducir en la pagina web del Ayuntamiento un apartado
especifico en materia de igualdad y violencia de género para compartir noticias y

documentos relacionados con la materia.

i N.” Accion Descripcion

' 37. Afiadir en la web un apartado especifico en materia de igualdad y violencia de
' género. Debe incorporar:

: » Informacidn relativa a las actividades que organiza el municipio en torno a la :
igualdad !

. » Informacién relativa al pacto de estado contra la violencia de género.

'« Informacién relativa al PACTE VALENCIA CONTRA LA VIOLENCIA DE |
. GENERE. |

Responsable:  Informadtica y Concejalia de Igualdad

. Indicador/es:  Enlace del apartado especifico y frecuencia en la alimentacion del :
\ mismo '

| Periodicidad:  Permanente Prioridad: 3

XI. REPRESENTACION SINDICAL

Objetivo general: Conseguir una participacion paritaria entre los trabajadores y las

trabajadoras en la representacion sindical.

Objetivo especifico 22: Animar a las trabajadoras a participar activamente en la

representacion sindical.

—————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————————

. N.” Accién Descripcién

i 38.Realizar campafias dirigidas a incrementar el nimero de afiliadas en la repre- :
sentacion sindical,
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. Responsable:  Representantes Organizaciones Sindicales

i Indicador/es: ~ Campafias realizadas, enlaces donde cuelgan, nota de prensa. !
. Incremento en la afiliacion sindical femenina.

Periodicidad:  Permanente Prioridad: 2

Objetivo especifico 23: Incorporar herramientas de control que permitan analizar las

variaciones de participacion con la informacién desagregada por sexo.

i N.” Accion Descripcion
: 39.Fomentar criterios que obliguen a la paridad en la representacion sindical.

Las organizaciones sindicales, cubrirdn por otras trabajadoras, las bajas de trabaja-
: doras o trabajadores representantes, al objeto de cumplir el principio de presencia |
. equilibrada.

Responsable:  Responsables de trabajadores y trabajadores y Organizaciones
\ Sindicales

: Indicador/es:  Incremento del porcentaje de participacién en la representacion |
+ sindical

Periodicidad:  Permanente Prioridad: 1
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8. Sistema de evaluacion

El presente Plan de Igualdad estard sujeto a una evaluacidn anual de procesos,
en la que se determinard el grado de implementacion de las acciones previstas para
ese ejercicio (las que se han ejecutado, las que estdn en proceso de ejecucion, y las

que no se han ejecutado).

Por mandamiento de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo (LOIMH), es
imprescindible establecer un sistema eficaz de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados en el Plan de Igualdad. El seguimiento y evaluaciéon del Plan de

Igualdad va a facilitar:
- Garantizar la viabilidad de la implantacion del Plan.
- Garantizar la efectividad del mismo.

- Tener informacion actualizada relativa al desarrollo y la inversion

presupuestaria del proyecto.

- Adaptar el Plan a las necesidades que van surgiendo, es decir, redisenar los
elementos que sean precisos para conseguir los objetivos propuestos

(temporales, de recursos u otros).
- Identificar puntos de mejora de forma periddica y continuada.

- Conocer los resultados del proyecto, es decir, el grado de cumplimiento de los

objetivos marcados para cada accion.

- Definir nuevas necesidades y propuestas de mejora.

Con el objetivo de llevar a cabo el seguimiento de las acciones previstas en
Plan de Igualdad de Massanassa, la Concejalia de Igualdad con cardcter anual
redactard un informe con los resultados del seguimiento de las acciones puestas en

marcha, el grado de cumplimiento de cada una de las medidas propuestas, dificultades
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encontradas a la hora de ejecutarlas, etc. con el objetivo de informar a la

representacion de toda la plantilla (laboral y funcionarial), de la marcha de los
objetivos del Plan de Igualdad, y lo presentard a la Comision de Igualdad. Dicha

evaluacion anual, podra ser encargada a personal externo a la organizacion.

Al objeto de sistematizar la informacion, se ha disefiado una ficha, que servird
para el procedimiento de recogida de datos e informacion relativa a cada una de las
actividades previstas. Esta ficha deberda ser cumplimentada por cada una de las
personas responsables del cumplimiento de las diferentes acciones. Se presenta la

ficha de implementacion y seguimiento en el Anexo.

La ficha de implementacion y seguimiento que figura en el presente documento
recogerd los indicadores de implementacion de cada accidn, y la prioridad de cada

accion del Plan, que se ha establecido de la siguiente manera:
Nivel 1: acciones a implementar en 2020
Nivel 2: acciones a implementar en 2021
Nivel 3: acciones a implementar en 2022
Nivel 4: acciones a implementar en 2023

A los cuatro afios de la aprobacion del Plan de Igualdad, su aplicacion debe
someterse a una evaluacion externa. Dicha evaluacion contemplard ademas de la
evaluacion de proceso y resultados, una evaluacién de impacto. La organizacion
debera contemplar y asignar los recursos humanos y presupuestarios necesarios para
que se implemente el I PIO de RRHH, asi como facilitar el seguimiento y la

evaluacion del mismo.

La evaluacion deberé ser cuantitativa y cualitativa, y podra contemplar ademas
del andlisis de las fichas de seguimiento y evaluacion, entrevistas a los diferentes
agentes implicados en el Plan de Igualdad. El informe final de evaluacién incluird los
resultados globales por dreas de actuacién y las propuestas de mejora. Ademds,
analizard la adecuacion de las acciones, detectando las fortalezas y debilidades del

Plan tras su puesta en marcha.
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FICHA DE IMPLEMENTACION Y SEGUIMIENTO

N° Accion:

REA DE ACTUACION

B

Proceso de Seleccion y Contratacion.

Clasificacion Profesional e Infrarrepresentacion Femenina
Formacion

Promocién Profesional

Condiciones de Trabajo

I I A I I

Ejercicio Corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral.

Retribuciones

Salud Laboral

Prevencion del Acoso Sexual

Comunicacion

OO O O O

Responsables Sindicales

Descripcion:

OBJETIVO GENERAL / ESPECIFICO:
INDICADOR/ES:

ACCIONES REALIZADAS:

RECURSOS ASIGNADOS (Presupuesto):

[] Propios (...... €) [ ] Externos (...... €)
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PERIODICIDAD:
[ ] Puntual [ ] Anual [ ] Permanente
RESPONSABLE:
[ ] Alcaldia

[ ] Concejalfa de Igualdad

[ ] Area de Igualdad / Agente de Igualdad

[ ] Secretaria

[ ] Responsables de la constitucién de cada 6rgano de toma de decision.
[ ] Representantes Organizaciones Sindicales
[ ] Area de Contratacién

[ ] Area de Personal

[ ]AEDL

[ ] Jefaturas de Departamento / Servicio

[ ] Delegado o Delegada de Prevencion

[ ] Departamento de Informatica

[ ] Concejalia de Comunicacién

[ ] Departamento Bienestar Social
OBSERVACIONES:

Dificultades encontradas:

Soluciones emprendidas:
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ESTADO
[ ]En Ejecucion [ ] Realizada [ ] No Realizada
TEMPORALIZACION
Prioridad:

Fecha de Implementacion:
Fecha de Evaluacion interna:
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9. Glosario

A

Accion Positiva

Concepto que surge en Estados Unidos en la década de los 60 como parte de las
estrategias puestas en marcha por los gobiernos para luchar contra las desigualdades,
fundamentalmente de cardcter laboral, que sufren distintos colectivos por razén de su sexo,
raza, origen, religion, etc. El Comité para la Igualdad entre mujeres y hombres del Consejo
de Europa define este concepto como las "estrategias destinadas a establecer la igualdad de
oportunidades por medio de medidas que permitan contrastar o corregir aquellas

discriminaciones que son el resultado de practicas o sistemas sociales".

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres regula las acciones positivas en el art 11.1 “Con el fin de hacer efectivo el derecho
constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptardn medidas especificas en favor de
las mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los
hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de

ser razonables y proporcionadas en relacion con el objetivo perseguido en cada caso.”

Acoso Sexual

Comprende todo comportamiento sexual verbal o fisico, no deseado por la persona
acosada, llevado a cabo en distintos espacios de la vida cotidiana, aprovechdndose de una
situacion de superioridad o compaifierismo y que repercute en las condiciones del entorno
haciéndolas hostiles, intimidatorias y humillantes. El acoso sexual es una expresion mds de

las relaciones de poder que ejercen los hombres sobre las mujeres.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres regula el Acoso Sexual en el Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razén de sexo. 1.

Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta Ley constituye acoso
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sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se
crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. 2. Constituye acoso por razén de sexo
cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. 3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por

razén de sexo.

Agente para la Igualdad de Oportunidades para mujeres y hombres

Impulsada por la Unién Europea en la década de los ochenta, se trata de una figura
ocupacional que se ha consolidado en esta década en los distintos paises que conforman la
Unioén. Dicha figura estd reconocida en Espana en la Clasificacion Nacional de Ocupaciones
(CNO). Sus competencias profesionales se refieren, basicamente, al "disefio, gestiéon y
evaluacion de programas de accidn positiva referidos a la igualdad de oportunidades para la
mujer en los terrenos de la educacion, formacion profesional, empleo y en general todas las

formas de participacion ciudadana" (CNO, 94; cod. 2939).
Analisis por género

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion,
acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc. Entre

hombres y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les han asignado.
Androcentrismo

Vision del mundo y de las cosas, desde el punto de vista tedrico y del conocimiento,
en la que los hombres son el centro y la medida de todas ellas, ocultando y haciendo invisible
todo lo demads, entre ellas las aportaciones y contribuciones de las mujeres a la sociedad. Una
vision androcéntrica presupone que la experiencia masculina seria "la universal", la principal,

la referencia o representacion de la humanidad, obviando la experiencia femenina.

B

Body shaming
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Acto de insultar o avergonzar a una persona por no tener un cuerpo normativo o que
entra dentro de los cédnones de belleza establecidos. Es un concepto que se ha extendido junto
con el uso de las redes sociales y que afecta principalmente a las mujeres que deciden

mostrar su cuerpo de forma libre.

Brecha de género

Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable; se
calcula restando Tasa Femenina-Tasa Masculina. Cuanto menor sea la “brecha”, mas cerca
estaremos de la igualdad (Instituto Andaluz de la Mujer). Refiere a las diferentes posiciones
de hombres y mujeres y a la desigual distribucion de recursos, acceso y poder en un contexto
dado. Constatar una brecha de género en un contexto significa normalmente que en éste
existe una desigual distribucion donde el colectivo que pertenece al género femenino forma
el grupo que queda con menos recursos, poder etc. (Diccionario sobre género y temas

conexos).

Brecha salarial se refiere a las diferencias salariales entre mujeres y hombres, tanto en

el desempefio de trabajos iguales como la producida en los trabajos “feminizados”.

Brecha tecnoldgica se utiliza para designar las desigualdades entre mujeres y hombres

en la formacion y en el uso de las nuevas tecnologias.

C

Ciudadania

Es el conjunto de derechos que tienen las personas como sujetos y los deberes que de
ellos se derivan. Ese "conjunto de derechos", ha ido transformandose y evolucionando
paralelamente al desarrollo de la sociedad, fundamentalmente, a lo largo de los ultimos tres
siglos. En este sentido, Marshall distingue tres etapas: una "ciudadania civil" en el siglo
XVIII, vinculada a la libertad y los derechos de propiedad; una "ciudadania politica" propia

del XIX, ligada al derecho al voto y al derecho a la organizacion social y politica y, por
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ultimo, en esta ultima mitad del siglo, una "ciudadania social", relacionada con los sistemas

educativos y el Estado del Bienestar.

Desde esta perspectiva, el debate de la ciudadania estd estrechamente unido a las
relaciones de poder o de dominacién de los hombres sobre las mujeres negandoles el
ejercicio de la misma. El voto, la propiedad, la libertad para organizarse, son derechos a los
que las mujeres han accedido mds tarde que los hombres, encontridndose relegadas en la
actualidad a una ciudadania de segunda: nutridos grupos de mujeres constituyen las bolsas de
pobreza mds severas, soportan mayor grado de violencia, reciben los salarios mas bajos y

cuentan, en definitiva, con muchos menos recursos que los hombres.

Como sefiala Marshall, ser ciudadana /o de pleno derecho hoy implica "desde el
derecho a un minimo bienestar y seguridad econémica hasta el compartir al mdximo el

patrimonio social y a vivir la vida de acuerdo con los estdndares imperantes en la sociedad".

Consentimiento

Acuerdo verbal que establece que las partes involucradas en una relacion sexual lo

hacen a gusto, de manera consciente, sana y sin coacciones.
Coeducacion

Método educativo que parte del principio de la igualdad de los sexos y de la no

discriminacion por razon de sexo.

Coeducar significa educar conjuntamente a nifios y nifias en la idea de que haya
distintas miradas y visiones del mundo, distintas experiencias y aportaciones hechas por
mujeres y hombres que deben conformar la cosmovision colectiva y sin las que no se puede
interpretar ni conocer el mundo ni la realidad. Coeducar significa no establecer relaciones de
dominio que supediten un sexo al otro, sino incorporar en igualdad de condiciones las
realidades e historia de las mujeres y de los hombres para educar en la igualdad desde la

diferencia.

Es muy importante no identificar la escuela coeducativa con la escuela mixta. La
segunda se limita a “juntar” en las aulas nifios y nifias, incorporando a las alumnas al mundo

de los hombres y dejando fuera del mundo académico todo aquello que tiene que ver con el

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 173



mundo y con la historia de las mujeres. La escuela coeducativa necesariamente debe
plantearse la presencia real de las mujeres —y no sélo en las aulas- tanto en todo lo referido a
la organizacion y gestion del sistema educativo y de los centros escolares como a la relacién
e interaccion entre el alumnado y el profesorado, a los curriculos, a las programaciones de

aula y a los materiales y libros de texto.

Comision interministerial de igualdad entre mujeres y hombres

Es el 6rgano colegiado responsable de la coordinacién de las politicas y medidas
adoptadas por los departamentos ministeriales con la finalidad de garantizar el derecho a la

igualdad entre mujeres y hombres y promover su efectividad. (LOIEMH, art. 76)
Composicion equilibrada

La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las
personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento

(LOIEMH, Disposicion adicional primera).

Es la definicién proporcionada por la Ley de Igualdad también presente en textos
internacionales, y utilizada para solucionar el porcentaje ligado a la democracia paritaria en
relacidn a la necesaria presencia de mujeres y hombres en los puestos de decision.

Conciliacion

Supone propiciar las condiciones para lograr un adecuado equilibrio entre las
responsabilidades personales, familiares y laborales. Es la definicién de la Ley orgdnica para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres también presente en textos internacionales La
igual dignidad de la persona y su igualdad en derechos no se ha insertado en la normativa
hasta después de la Segunda Guerra Mundial. La afirmacion de la igualdad entre mujeres y
hombres es la expresion de un nuevo estado de cosas que pone de relieve no sélo la
necesidad de transformar las mentalidades sino también de adecuar la organizacion social a
unas condiciones para que cada mujer y cada hombre puedan combinar su vida personal,

familiar y laboral de modo que pueda tener tiempo libre para desarrollar todas sus

potencialidades (GCEA).
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Sin embargo, es un concepto que, tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva,
a las mujeres, por lo que es necesario transcender su significado para lograr una auténtica
“corresponsabilidad”, prestando especial atencién a los derechos de los hombres en esta
materia, evitando que las mujeres sean las Unica beneficiarias de los derechos relativos al
cuidado de hijos y otras personas dependientes, ya que la asuncién en solitario, por parte de
las madres, de estos derechos entra en colision con su derecho de acceder y permanecer en el

empleo.
Corresponsabilidad

Concepto que va mdés alld de la mera “conciliaciéon” y que implica compartir la
responsabilidad de una situacidn, infraestructura o actuacion determinada. Las personas o
agentes corresponsables poseen los mismos deberes y derechos en su capacidad de responder

por sus actuaciones en las situaciones o infraestructuras que estén a su cargo.

Cosificacion
Acto de representar o tratar a una persona como un objeto no pensante que solo sirve
para satisfacer los deseos del otro. La cosificacidon sexual consiste en ignorar las cualidades,

inteligencia, deseos o sentimientos de una persona y reducir todos sus atributos al deleite

sexual de otra persona.
Culpabilizacién de la victima o victim blaming

Actitud que aparece en relacién a un crimen o un abuso, en el que se considera que
las victimas de ese suceso son parcial o totalmente responsables del mismo. Por ejemplo,
ante una violacion cuestionar a la victima preguntdndole cudnto habia bebido, por qué volvié

sola a casa, si coquete6 antes con el agresor o qué llevaba puesto.
Cultura de la violacion

Sistema por el que la violacién, a pesar de considerarse un problema social, se
sustenta por la normalizacién de la misma y su aceptacion en la sociedad donde se produce.
Los mecanismos que fomentan la cultura de la violacién son la culpabilizacién de la victima,
la normalizacién, embellecimiento y erotizacién de la violencia sexual y el alto nivel de

despreocupacion ante las agresiones hacia las mujeres.

I Plan de Igualdad de RRHH Ajuntament de Massanassa 175



Cuota de Participacion

Reserva de una determinada cantidad o espacio de participacion con el objetivo de

que diferentes colectivos puedan compartir actividades sociales, politicas y econémicas.

Accién Positiva que implica el establecimiento de determinados porcentajes de
presencia de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa

comparecencia de las mismas en alguna actividad concreta.
Curriculo oculto

Al desarrollarse en el proceso de formacion, contenidos y valores que colocan a los
hombres como los principales referentes (en todas las disciplinas y materias) no existen las
mismas oportunidades por parte de las nifias de aprender mediante modelos —también
femeninos- que les permitan emular esquemas de éxito, en el campo del pensamiento y de las
ciencias. Por lo tanto, el aprendizaje aparentemente neutro, implica tomar la conducta
masculina como el tnico referente visible para conocer los modos y comportamientos que
sirven para alcanzar las metas que quieran acometer. Por lo tanto, tener en cuenta las
caracteristicas diferenciales, ayuda a trazarse una trayectoria personal y profesional al

margen de la adjudicacion de roles sociales.

D

Deconstruccion

Ejercicio de evaluacion personal en el que la persona se esfuerza por desaprender,

identificar y eliminar las actitudes machistas a las que ha estado expuesta toda la vida.
Democracia Paritaria

Forma de organizacién social y politica en la que existe igualdad de nimero y
derechos de los distintos colectivos que componen la sociedad y que deben formar parte de

los 6rganos decisorios y de gobierno.

Histéricamente las mujeres han sido apartadas de la participacion social y politica ya
que no se las ha considerado ciudadanas de pleno derecho. En la actualidad, la mayoria de las

democracias adolecen de una escasa presencia de mujeres en los poderes y drganos del
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Estado, por lo que dicha equiparacién es considerada por determinados colectivos de mujeres

un principio fundamental para la consecucion de la igualdad entre mujeres y hombres.
Derechos sexuales y reproductivos

Son parte de los derechos humanos y su finalidad es que todas las personas puedan
vivir libres de discriminacion, riesgos, amenazas, coerciones y violencia en el campo de la
sexualidad y la reproduccion. El Estado debe garantizar que toda persona pueda: 1) decidir
cuantos hijos/as va a tener; 2) decidir el espaciamiento de los hijos/as; 3) controlar su
comportamiento sexual segin su propia forma de ser, sentir y pensar sin tener miedo o
vergilienza; y 4) estar libre de enfermedades y deficiencias que interfieran con sus funciones

sexuales y reproductivas.

Desagregacion de datos por sexo

Es un medio de conocer cudl es la posicion de mujeres y hombres en todos los
espacios mediante la recogida y desglose de datos, y de informacién estadistica por sexo.
Ello permite un andlisis comparativo de cualquier cuestion, teniendo en cuenta las
especificidades del género y visibilizar la discriminacién. Recomendado por los organismos
internacionales comprometidos en la defensa de los derechos como un medio para fomentar
la igualdad de mujeres y hombres, entre otras, la Resoluciéon del Consejo de la Unién
Europea relativa a las actividades consecutivas al afio europeo de la igualdad de

oportunidades para todos (2007).

En Espaia la variable sexo estd presente en la recogida de datos de la mayoria de las
estadisticas oficiales, pero hay que dar un paso mds e introducir el concepto de
transversalidad que supone introducir la perspectiva de género en todas las estadisticas (M.

Pazos).
Diferencia

Variedad, diversidad de actitudes y comportamientos. El concepto de la diferencia
entre los sexos es la base del feminismo que reivindica la valorizacién de cualidades
atribuidas a las mujeres frente a valores supuestamente masculinos que han dado lugar a

sociedades agresivas y plenas de desigualdad.
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La teoria de la diferencia expresa su temor de que la mera igualdad politica y laboral
nos haga imitar los valores exaltados por la sociedad patriarcal y, por otro lado, considera que
el igualitarismo no hace justicia a las mujeres, ya que los hombres y las mujeres son

diferentes.
Discriminacion
Trato desfavorable dado a una persona en base a su pertenencia a un grupo concreto,

al margen de sus capacidades personales.
Discriminacion directa (en funcion del sexo)

Situacion en la que se trata a una persona desfavorable o desigualmente en razén de
su sexo y que se manifiesta de forma explicita o que estd expresamente prohibida por el

ordenamiento juridico.
Discriminacion horizontal

Significa que a las mujeres se les facilita el acceso a empleos o estudios que se
presuponen tipicamente femeninos —servicios o industria de menor desarrollo-, al tiempo que
encuentran obstdculos y dificultades para asumir ocupaciones que se siguen considerando

masculinas, ligadas a la produccidn, la ciencia y los avances de las tecnologias.
Discriminacion indirecta (en funcion del sexo)

Situacion en la que una ley, un reglamento, una politica o una practica, aparentemente
neutra, tiene un impacto desproporcionadamente adverso sobre los miembros de uno u otro
sexo, a menos que la diferencia de trato pueda justificarse por factores objetivos (Directiva

76/207/CEE del Consejo, de 9 de febrero de 1976, D.O. n° L 039 de 14/02/1976).

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres regula el Acoso Sexual en el Articulo 6. Apartados 2 y 3

“Se considera discriminacién indirecta por razén de sexo la situacién en que una
disposicién, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o
practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los

medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados. 3. En cualquier caso, se
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considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o indirectamente, por razén de

sexo.”
Doble Jornada

Condicién a la que se ven sometidas las mujeres que desempeilan un trabajo
remunerado en horario laboral y que, ademds deben desarrollar todas las tareas que implica el

trabajo reproductivo y que no es compartido por sus compafieros.

E

Equidad

Imparcialidad y justicia entre hombres y mujeres aplicada a la distribucién de

beneficios y la distribucion de la responsabilidad.
Empoderamiento de las mujeres - Empowerment

Término acufiado en la Conferencia Mundial de las Mujeres en Beijing (Pekin) para
referirse al aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones
y acceso al poder. Actualmente esta expresion conlleva también otra dimension: la toma de
conciencia del poder que individual y colectivamente ostentan las mujeres y que tiene que

ver con la recuperacién de la propia dignidad de las mujeres como personas.
Espacio doméstico

Se identifica con el ambito reproductivo, con el espacio de la "inactividad" donde
tiene lugar la crianza, los afectos y el cuidado de las personas dependientes, es decir, donde
se cubren las necesidades personales. En este espacio es donde se ha colocado

tradicionalmente a las mujeres.

Espacio privado

Es el espacio y el tiempo propio que no se dona a otras personas, que se procura para
si mismas, alejadas del espacio doméstico o del ptblico; es ese espacio en el que las personas

se cultivan para proyectarse luego en el &mbito publico.
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Como sefiala Soledad Murillo: "Es el lugar del tiempo singular, de lo propio, la
condicion de estar consigo mismo de manera critica y reflexiva, es el culto a la
individualidad y responde a la cualidad de ocuparse de si mismo". Esta autora ha puesto de
manifiesto como la privacidad es una parcela de la que disfrutan principalmente los hombres
y que en el caso de las mujeres tiende a con-fundirse con lo doméstico, hurtdndoles ese

espacio para si.
Espacio publico

Se identifica con el dmbito productivo, con el espacio de la actividad, donde tiene
lugar la vida laboral, social, politica, econémica; es el lugar de participacién en la sociedad y

del reconocimiento. En este espacio es donde se han colocado los hombres tradicionalmente.
Estereotipos

Modelos de conducta social basados en opiniones preconcebidas, que adjudican
valores y conductas a las personas en funcién de un grupo de pertenencia (sexo, edad, raza,

etnia, salud, etc.).
Evaluacion del impacto en funcion del género

Examen de las propuestas politicas para analizar si afectan a las mujeres de forma
diferente que a los hombres identificando los factores que causan las desigualdades y
sugiriendo acciones para eliminarlas o adaptindolas para neutralizar los efectos

discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.
Estrategia dual (Integracion de la perspectiva de género/transversalidad)

integrar sistemdaticamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de
mujeres y hombres en todas las politicas, con vistas a promover la igualdad entre hombres y
mujeres y recurrir a todas las politicas y medidas generales con el fin especifico de lograr la
igualdad, teniendo en cuenta activa y abiertamente, desde la fase de planificacion, sus efectos
en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervise y evalien

[comunicado de la Comision COM9667 final de 21.2.1996)
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Evaluacion del impacto en funcién del género

Examen de las propuestas politicas para analizar si afectardn a las mujeres de forma
diferente que a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos

discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

F

Feminismo

Corriente de pensamiento en permanente evolucién por la defensa de la igualdad de
derechos y oportunidades entre ambos sexos. Constituye una forma diferente de entender el

mundo, las relaciones de poder, las estructuras sociales y las relaciones entre los sexos.

Esta nueva manera de observar la realidad, desde la perspectiva de las mujeres, es el
motor que estd produciendo mds cambios en el presente siglo, en el sistema y los valores
sociales, consiguiendo que las instituciones modifiquen sus politicas sociales y econémicas.
Simone de Beauvoir habla del feminismo como un modo de vivir individualmente y de

luchar colectivamente.

G

Género

Las investigaciones feministas de los aflos 70 muestran que el concepto de sexo no es
valido para explicar las diferencias de actividades entre hombres y mujeres en las distintas
culturas a lo largo de la historia. Se elabora e introduce entonces el concepto de género como
categoria de andlisis que permite diferenciar y separar lo bioldgico, atribuido al sexo, de lo

cultural, determinado por el género.

Gerda Lerner sefiala que el género "es la definicion cultural de la conducta considera
apropiada a los sexos en una sociedad y en un momento determinados". Carole Pateman

afirma que: "La posicion de la mujer no esta dictada por la naturaleza, por la biologia o por el
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sexo, sino que es una cuestion que depende de un artificio politico y social". Alicia Puleo
sostiene que el género "es el caricter construido culturalmente, de lo que cada sociedad
considera masculino o femenino". Joan W. Scott subraya que: "El género se concreta en las
diversas practicas que contribuyen a estructurar y dar forma a la experiencia. El género es

una construccion discursiva y cultural de los sexos bioldgicos".

En definitiva, el género y, en consecuencia, las relaciones de género son
"construcciones sociales" que varfan de unas sociedades a otras y de unos tiempos a otros, y
por lo tanto, como tales, susceptibles de modificacion, de reinterpretaciéon y de

reconstruccion.

H

Hembrismo

Supuesta represion y dominio de las mujeres hacia los hombres. Junto con feminazi,
es otro término masculino que pretende desprestigiar la lucha feminista, acusdndola de

radical, para seguir perpetuando el sistema desfavorable.
Heteronormatividad

Sistema que normaliza la heterosexualidad y los comportamientos tradicionalmente
ligados a ella mostrdandolos como la Unica opcidén vdlida; marginando al mismo tiempo
cualquier forma de relacion fuera de los ideales heterosexuales, la monogamia y la

conformidad de género.

Igualdad
Aspecto relativo a la igualdad en cualquier situacion.
Igualdad de derecho

Igualdad formal ante la ley. Equiparacion de hombres y mujeres mediante medidas

legislativas.
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En los paises europeos de regimenes democraticos, es después de la primera guerra
mundial cuando se restaura el principio de igualdad ante la ley y se reconoce a las mujeres el

derecho a la educacion, al trabajo retribuido y al voto.

En Espaiia, el principio de igualdad legal no se consagra establemente hasta la

constitucion de 1978.
Igualdad de género

La igualdad de género se entiende como una relacion de equivalencia en el sentido de
que las personas tienen el mismo valor, independientemente de su sexo, y por ello son

iguales.

Segtn Celia Amords: "La igualdad de género es el concepto normativo regulador de

un proyecto feminista de transformacion social".

Las dos épocas histéricas precedentes que trataron sobre la igualdad fueron la griega

y la francesa, aunque ambas lo hacen de forma excluyente con respecto a las mujeres.

La igualdad no excluyente entre sexos se desarrolla en la Ilustracion francesa a través
de las obras de Condorcet y Olympe de Gouges, aunque ya en 1673 Poulain de la Barre habia
publicado De la igualdad de los dos sexos. Sin embargo, la teorfa dominante de esta época,
representada por Kant y Rousseau, consideraba a las mujeres como pertenecientes a la

especie humana pero sin estatuto pleno de sujetos.

La idea de igualdad ha sido protagonista durante afios en la mayoria de las
reivindicaciones de mujeres y de los movimientos de mujeres. El principio de igualdad entre
hombres y mujeres es uno de los que menos ha evolucionado en cuanto a lo que significa el
reconocimiento de los derechos y libertades fundamentales. Los derechos humanos se siguen
vulnerando y con especial impunidad los de las mujeres. En ningun lugar del mundo el

tratamiento de las mujeres se ha equiparado realmente al de los hombres.
Igualdad de hecho

Paridad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacion de la igualdad
legal no basta para cambiar las costumbres y estructuras de la desigualdad. El mecanismo de
accion positiva tiene como fin trabajar activamente y contrarrestar las desigualdades de

partida para que la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres sea una realidad.
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Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres

Principio que presupone que hombres y mujeres tengan las mismas garantias de
participacion plena en todas las esferas. Es un concepto bdsico para la aplicacion de la
perspectiva de género, puesto que busca beneficiar por igual a hombres y mujeres, para que
éstos y éstas puedan desarrollar plenamente sus capacidades y mejorar sus relaciones (tanto
entre ambos sexos, como con el entorno que les rodea). “La igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres es un principio informador del ordenamiento juridico
y, como tal, se integrard y observara en la interpretacion y aplicacion de las normas juridicas”

(LOIEMH, art. 4).
Igualdad formal e igualdad real

Los textos normativos, constituciones, tratados, reglamentos, convenios, que siguen
las pautas de un texto juridico reconocen la necesidad de velar por la igualdad como un
derecho con garantias de proteccion para hombres y mujeres. La igualdad real, se registra
mediante el analisis de aquellas instancias sociales, donde debiéndose verificar el principio
de igualdad real, ésta no se concreta en la practica, como se detecta en las tasas de empleo,
tasas retributivas, participacién en la vida politica, presencia de mujeres en empresas del

sector primario, 6rganos de decision, entre otros.
Impacto de género

Consiste en identificar y valorar loa diferentes resultados y efectos de una norma o
una politica publica en uno y otro sexo, con objeto de neutralizar los mismos para evitar sus
posibles efectos discriminatorios. Decisiones que parecen no sexistas pueden tener un
impacto diferente en las mujeres y en los hombres, atin cuando esta consecuencia no
estuviera prevista ni se deseara. Por ello se procede a una evaluacién del impacto en funcién
del género para evitar consecuencias negativas no intencionales y para mejorar la eficacia de
las politicas (Guia para la evaluacion del impacto en funcién del género UE). Espafia aprobd
la Ley 30/2003 de 13 de octubre sobre medidas para incorporar la valoracién de impacto de
género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno, ejemplo que han seguido la

mayoria de las Comunidades Auténomas.

Invisibilidad
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A lo largo de la historia las mujeres y sus aportaciones han sido negadas y ocultadas.
La historia de la humanidad se ha construido desde la vision androcéntrica del mundo que
excluye a las mujeres, llegando a ni tan siquiera nombrarla (de ahi, por ejemplo, la
utilizacién de los términos masculinos como genéricos tedricamente globalizadores e
incluyentes y cuya unica realidad es que ocultan y excluyen la presencia de las mujeres). Esta
invisibilidad de las mujeres se debe a la desigualdad entre hombres y mujeres que parte de la
superioridad de los unos sobre las otras. Para cambiar este mundo androcéntrico y patriarcal
es necesario recuperar la historia de las mujeres, tanto en lo que se refiere a mujeres
singulares como a todas las aportaciones que las mujeres han hecho desde sus distintas

miradas y realidades cotidianas.
Indicadores de género

Variables de andlisis que describen la situacién de las mujeres y hombres en la
sociedad. El conocimiento de la realidad social, laboral, formativa, econémica desde una
perspectiva de género, requiere la utilizacion de estos indicadores que facilitan la
comparacion entre la presencia de mujeres y hombres e identifica diferencias que pueden
alimentar estereotipos. Su utilizacidon supone una aproximacion a la situacién o presencia de
mujeres y hombres, asi como a la incidencia de determinados factores que implican
diferencias de comportamientos entre unas y otros. La desagregacion de los datos por sexo es

un indicador bésico que da paso a otros indicadores explicativos de la realidad.
Interseccionalidad

La interseccionalidad no es, a priori, un término sencillo. Pero es clave cuando se
trata de entender la discriminacién. Se atribuye su autoria a la catedritica y defensora de los
derechos civiles Kimberlé Williams Crenshaw, especializada en temas raciales y de género,
que la us6 por primera vez en 1989. Segin esta teoria, los distintos motivos de
discriminaciéon que sufren las personas no actian de forma separada, sino que cuando se

cruzan o se superponen conforman una forma especifica de discriminacion.

Es decir, una mujer puede ser discriminada por el hecho de ser mujer. También por ser
joven y también por ser gitana. Pero la superposicion de las identidades de ser mujer, joven y

gitana forman una discriminacion especifica que no se explica por estas identidades por
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separado. La interseccionalidad no es exclusiva de la teoria feminista, pero si existe una
vertiente especifica sobre género y los estudios concluyen que, cuando existen multiples
variables de discriminacion, la variable género siempre se lleva la peor parte. Un ejemplo:
una mujer negra y pobre tiene indices de opresion social muchos mds altos que un hombre

negro y pobre.

L

Lenguaje no sexista

Utilizacion del lenguaje cotidiano y técnico eliminando del mismo el enunciado de
términos Unicamente en masculino, puesto que esta acepcion lejos de ser universal aplicable
para mujeres y hombres- encierra una subestimacion de la representacion femenina en las
descripciones en las que sea empleada. Para subsanar este déficit de visibilidad se
recomienda introducir el género femenino, o buscar términos que indiquen en su

composicion semdantica ambos géneros.

Luz de gas

Forma de abuso psicolégico que consiste en que el maltratador hace creer a la victima
que esta estd imaginando cosas con la intencién de manipular la situacién y ganar control. En
términos feministas, esta situacion se da cuando el grupo privilegiado hace creer al grupo

oprimido que sus opresiones son "imaginarias".

M

Machismo
Comportamiento de desvalorizacion hacia las mujeres.

Responde a una forma particular de organizar las relaciones entre los géneros. Se

caracteriza por el énfasis en la virilidad, la fuerza y el desinterés respecto a los asuntos
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domésticos por parte de los varones. La desigual distribucién del ejercicio del poder sobre

otros u otras conduce a la asimetria en la relacidén entre ambos.

La posicion de género (femenino o masculino) es uno de los ejes cruciales por donde
discurren las desigualdades de poder y la familia, uno de los 4mbitos en que se manifiesta.
Los procesos de socializacion de la cultura han legitimado la creencia en la posicién superior
del hombre: el poder personal y la autoafirmacién en posesiéon de la razon y la fuerza del

hombre y la definicion de la mujer como inferior a su servicio.
Mainstreaming

Una "politica de mainstreaming" significa que se deben tener en cuenta las cuestiones
relativas a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de forma transversal en
todas las politicas y acciones, y no abordar este tema tnicamente bajo un enfoque de

acciones directas y especificas a favor de la mujer.

Término anglosajon que se utiliza para designar la integraciéon de las politicas
especificas en materia de igualdad de oportunidades en las politicas generales, de tal forma

que el principio de igualdad se constituya en el eje vertebrador de las mismas.

Durante los ultimos afos en la UE se ha proclamado el mainstreaming como marco
de referencia necesario que tiene que ser incorporado tanto en la accién estructural propia de
la UE como en las politicas generales de cada uno de los estados miembros, habiéndose
recogido referencias del mainstreaming tanto en las regulaciones generales como por ejemplo
en los Reglamentos de los Fondos Estructurales, como en las politicas relativas a la igualdad
de oportunidades, IV Programa de Accién Comunitario para la Igualdad de Oportunidades

entre Hombres y Mujeres (1996-2000).
Mansplaining

Expresion inglesa que describe la situacién en la que un hombre, con actitud
paternalista, le explica algo a una mujer asumiendo que los conocimientos que ella tiene

sobre ese tema son inferiores o no son validos.

Manspreading
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Expresion inglesa que describe una préctica realizada por algunos hombres en el
transporte publico que consiste en espatarrarse de piernas ocupando mds espacio del que les

corresponde.
Manterrution

Expresion inglesa que define las interrupciones innecesarias por parte de un hombre a

una mujer en medio de una explicacion o discurso.
Micromachismo

Es un término que describe aquellas acciones cotidianas, sutiles e incluso
inconscientes que estdn normalizadas en la sociedad. Algunos ejemplos de micromachismo
podrian ser que el camarero le ponga instintivamente la cerveza al hombre y el refresco a la

mujer, aunque €l sea abstemio.
Misoginia
Segin la RAE, es la aversion a las mujeres. En términos coloquiales es el odio y

desprecio hacia las mujeres y, por extension, todo lo que esté asociado con estereotipos

tradicionalmente femeninos.

La misoginia ha sido considerada como un atraso cultural arraigado al concepto de
superioridad masculina y el feminismo la considera como una ideologia politica similar al
racismo o el antisemitismo: existente para justificar y reproducir la subordinacién de las

mujeres por los hombres.
Modelo de igualdad en femenino

Modelo que tiene como objetivo la calidad de vida de toda la poblacién. Ello requiere
la plena integracion de los hombres en las actividades no remuneradas. Dado que estas
actividades requieren una dedicacion variables a lo largo de la vida activa, la estructura
sociolaboral debe adecuarse a las necesidades de hombres y mujeres que asumen en
condiciones de igualdad el trabajo familiar doméstico, que permita realizar la actividad

mercantil y no mercantil, manteniendo un equilibrio arménico para todas las personas.

Modelo de igualdad en masculino
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Tiene como objetivo la igualdad en la participacién en el mercado laboral. Representa
que las mujeres irfan progresivamente integrandose en el mercado de trabajo, participando en
el empleo en igualdad de condiciones con los hombres. La idea es que las mujeres se
“igualen” a los hombres en lo que ha sido la actividad bésica para éstos. Ahora bien, el
modelo de participaciéon masculino implica libertad de tiempo y accién para dedicarse al
mercado; por tanto, queda poco espacio para actividades relacionadas con el cuidado de las

personas.
Movimiento feminista
"El feminismo es una forma de pensar y una manera de vivir". Simone de Beauvoir.

El movimiento feminista estd integrado por mujeres feministas organizadas en torno a
diversos colectivos, plataformas, asambleas y asociaciones de mujeres que tienen en comun
la conciencia de grupo oprimido por la ideologia patriarcal. Tiene un cardcter social, politico,
filosofico y reivindicativo que preconiza la igualdad de derechos de mujeres y hombres y la
libertad para elegir el modelo de vida que desean seguir, mds alld de estereotipos y roles

sexistas que asignan a mujeres y hombres comportamientos, deseos y realidades.

A lo largo de la historia siempre han existido mujeres con una clara conciencia de las
desigualdades a las que estaban sometidas por el simple hecho de ser mujeres. Pero es en
torno al ano 1788 cuando empieza a existir un movimiento organizado. En este afio aparece
"Cuadernos de quejas"”, escritos por mujeres que quieren cambiar aspectos de la sociedad. En
1791 se publica Los Derechos de la Mujer y de la Ciudadania, de Olympia de Gouges en el
que se pide la aboliciéon del matrimonio y su sustitucién por un "contrato social" entre
mujeres y hombres y la paridad de derechos. Desde este momento se suceden las
reivindicaciones de todo tipo. En 1792 se publica Vindicacién de los derechos de la mujer, de
Mary Vollstonecraft, reivindicando el derecho al trabajo, a la educacién, a la emancipacién
econdmica, a la paridad de modales. La "Declaraciéon de Sentimientos", de Séneca Falls,
firmada por 68 mujeres y 32 hombres, se pronunciaba por la igualdad de derechos sobre la
propiedad, de salario en el trabajo, de derecho sobre la custodia de las hijas e hijos, para
suscribir contratos y para votar. La reivindicacién de las mujeres por el derecho al voto,
principio bésico en cualquier sociedad democratica, abarca desde el siglo XIX hasta bien

entrado el siglo XX. Durante este periodo, miles de mujeres en Europa y América utilizaron
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su imaginacion, su voluntad, sus fuerzas y a veces su vida para conquistar un derecho que
ahora se considera funda-mental, el derecho a elegir libremente a las personas que

representan sus intereses.

El movimiento feminista actual es heredero de todas estas mujeres y de muchas otras
que en todo el mundo luchan, ahora mismo, por una sociedad mds justa, para mujeres y
hombres. En Espafia, los origenes se remontan a 1960, en torno a reivindicaciones bien
concretas: el derecho al divorcio, la supresion de la pena de adulterio, los centros de
planificacién familiar, las discriminaciones salariales, etc. Con el lema de "lo personal es
politico", se forman grupos de reflexién en torno a temas de la vida cotidiana con gran
caricter ideoldgico, las relaciones personales, la sexualidad, igualdad legal, etc. En la
actualidad no puede hablarse de un s6lo movimiento feminista, sino de la suma de diferentes
corrientes y tendencias que abordan desde diversas perspectivas su lucha por una sociedad en

equidad.

N

Normativa en materia de igualdad de trato y de oportunidades

Conjunto de normas especificas y fragmentos de normas, dirigidas a facilitar la
eliminacion de obstdculos para un pleno desarrollo e incorporacion social de las mujeres a

todos los ambitos.

Este tipo de normativa existe tanto en el contexto comunitario, cuyo origen lo
encontramos en el art. 119 del Tratado de Roma (principio de igualdad retributiva) y que se
ha desarrollado en diferentes directivas y otros actos normativos, como en los cuerpos legales
nacionales. En cada una de las legislaciones nacionales de los Estados miembros de la Union
Europea, el principio de no discriminacién por razén de sexo lo encontramos en los textos
constitucionales que se han desarrollado en diferentes normas que regulan especificamente
aspectos relacionados con la realidad de las mujeres. Por ejemplo, en la legislacion laboral
existen medidas especificas para el fomento del empleo de las mujeres o la regulacion en el

ambito laboral y de la atencion sanitaria de la maternidad.
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O

Organismos para la igualdad

Son entidades que promueven politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Su finalidad es impulsar y garantizar condiciones que posibiliten la igualdad real de
las mujeres en todos sus dmbitos de la sociedad. Para lograr una mayor y mejor vertebracion
de las actuaciones, existen en Espaia entidades que ponen en marcha y desarrollan estas
politicas como el Instituto de la Mujer, los Organismos para la igualdad en cada Comunidad
Auténoma y las Concejalias de la Mujer de los Ayuntamientos coordinadas a través del Area

de la Mujer de la Federacion Espafiola de Municipios y Provincias.

P

Participacion equilibrada de mujeres y hombres

Reparto de las posiciones de poder y de toma de decisiones (entre el 40 y el 60% por
sexo) entre mujeres y hombres en todas las esferas de la vida, que constituye una condicién

importante para la igualdad entre hombres y mujeres.
Patriarcado

Literalmente significa "gobierno de los padres" pero las interpretaciones criticas
desde el feminismo se refieren a él como un sistema u organizacién social de dominacién
masculina sobre las mujeres que ha ido adoptando distintas formas a lo largo de la historia.
Alicia Puleo distingue entre patriarcados de coercion "los que estipulan por medio de leyes o
normas consuetudinarias sancionadoras con la violencia aquello que estd permitido y
prohibido a las mujeres" y los patriarcados de consentimiento, donde seda la igualdad formal
ante la ley, y que define como " los occidentales contempordneos que incitan a los roles
sexuales a través de imdgenes atractivas y poderosos mitos vehiculados en gran parte por los
medios de comunicacién". Desde el feminismo de la diferencia sexual se ha postulado
recientemente, sin embargo, que el patriarcado ya ha terminado en tanto que ya no significa
nada para las mujeres. El grupo de mujeres de la libreria de Milan escribe al respecto lo

siguiente: "descubierto y denunciado por éstas, las mujeres ya no le dan su crédito; como
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prueba de ello se puede observar como hoy las mujeres deciden sus destinos, sus opciones y

determinan sus obligaciones.
Perspectiva de género

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres

en cualquier actividad o d&mbito dados en una politica. (Guia Europa perspectiva de género).
Planes de igualdad

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas

eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados (LOIEMH, art. 46.1).

Surgen en la Unién Europea para fomentar la igualdad entre mujeres y hombres.
También se denominaban Plan de Igualdad de oportunidades. Tanto el Estado como las
comunidades auténomas los han aprobado. Pueden ser de caricter general para todas las
politicas del Estado, la Unién Europea o las Comunidades Auténomas, o también para las

empresas y administraciones publicas.
Politicas de igualdad de oportunidades

En Espaiia, el principio de igualdad se recoge en el articulo 14 de la Constitucién
Espafiola de 1978: "Todos los espafioles son igua-es ante la ley sin que pueda prevalecer

discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza o sexo".

Sin embargo, las mujeres y hombres han ido construyendo su realidad a partir de
normas culturales basadas en el predominio de los hombres sobre las mujeres, predominio de
valores, de jerarquias, de significantes. Esta sociedad basada en el "modelo patriarcal", ha ido
atribuyendo espacios de actuacion diferentes en funciébn del sexo de las personas. En esta
realidad, la estricta aplicacion de la igualdad legal sélo contribuye a seguir produciendo y
reproduciendo desigualdades; tratar por igual las desigualdades sélo ayuda a perpetuarlas y a

legalizarlas.

Las vivencias de las mujeres, y sus constantes luchas reivindicativas obligan a los
poderes publicos a adoptar medidas que permitan tratar de manera mds favorable a colectivos
que todavia soportan diferentes tipos de discriminacién. De esta forma se acufia el Principio

de Igualdad de Oportunidades. Igualdad de oportunidades significa garantizar que mujeres y
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hombres puedan participar en diferentes esferas (econdmica, politica, participacion social, de
toma de decisiones...) y actividades (educacién, formacién, empleo...) sobre bases de

igualdad.

Las Politicas de igualdad de oportunidades son aquellas que incorporan la perspectiva
de género en la planificacion, desarrollo y evaluacion de las politicas generales en materia de

educacion, salud, empleo, participacion, urbanismo, etc.
Principio de no discriminacién

Son varias las normas internacionales que proclaman el principio de no
discriminacion por razén de sexo. La Dedaraci6én Universal de Derechos Humanos, aprobada
por la Asamblea General de las Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948, contiene una
declaracion genérica de igualdad, sin distincion de sexo. El Convenio europeo para la
proteccién de los derechos humanos y de las libertades fundamentales, de 4 de noviembre de
1950, proclama el principio de igualdad en el goce de los derechos y libertades reconocidas,
sin distinciéon por razén de sexo. El Tratado Constitutivo de la Comunidad Econdmica
Europea, de 25 de marzo de 1957, en su articulo 119 aborda explicitamente "la igual-dad de

retribucion entre trabajadores masculinos y femeninos para un mismo trabajo".

La Convencién sobre eliminacién de todas las formas de discriminacién contra las
mujeres, celebrada en diciembre de 1979 y organizada por Naciones Unidas, define la
discriminacion contra las mujeres como: "Toda distincién, exclusion o restriccion basada en
el sexo que tenga por objeto o por resultado menoscabar o anular el reconocimiento, goce o
ejercicio por las mujeres, con independencia de su estado civil, sobre la base de la igualdad
del hombre y de la mujer, de los derechos humanos y las libertades fundamentales en las

esferas politicas, econdmicas, sociales, cultural y civil o en cualquier otra esfera".

En Espaiia, el principio de igualdad se recoge en el articulo 14 de la Constitucién
Espafiola de 1978.

Privilegio

Serie de ventajas de las que disfruta una persona (en la mayoria de los casos de
nacimiento) de las que habitualmente ni siquiera es plenamente consciente de poseer. Una

persona que pertenece al grupo privilegiado no tiene por qué ser necesariamente perjudicial

para un grupo oprimido de manera individual (puede no ser machista, clasista, racista ni
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homéfobo) pero es muy probable que, sin ni siquiera sospecharlo, forme parte del problema

general.

El privilegio es un concepto variable y en ocasiones puedes formar parte de un grupo
oprimido y al mismo tiempo de un grupo opresor. Por ejemplo: si eres una mujer blanca de
clase media y heterosexual, es probable que el machismo te oprima, pero debes asumir que

eres una persona privilegiada en cuanto a raza, sexualidad y clase social.

R

Roles de género

Roles, o papeles desempenados por hombres y mujeres, en virtud de un proceso de
aprendizaje denominado socializacién que se desarrolla a lo largo de toda la biografia. Que
cuenta con agentes —la familia, el colegio, el grupo de pares, el trabajo, los medios de
comunicacion- asi como los dispositivos de los que sirve para hacerlo eficaz: los juegos
infantiles, las representaciones de los cuentos, las sanciones y recompensas, asi como las
expectativas que se reservan para nifios y nifias respecto a su futuro personal y profesional.
Una diferencia clave en los roles genéricos estriba en marcar la responsabilidad de la
conciliaciéon de ambos espacios —familiar y laboral- s6lo a un género el femenino: la doble

jornada, o el cuidado de personas dependientes.

S

Segregacion en el mercado laboral

Se refiere a la concentracion de las mujeres en determinadas ocupaciones y/o familias
profesionales que, generalmente, se caracterizan por tener condiciones de empleo poco
satisfactorias, bajos salarios y pocas oportunidades de formacién continua y adquisicion de
cualificaciones anadidas. Son, por tanto, empleos feminizados, fuente de desigualdades en el
mercado laboral, ya que el valor asociado a ellos y su remuneracién es menor. La

segregacion puede ser horizontal, cuando la concentracién se produce en determinadas
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ocupaciones /familias profesionales; y vertical, cuando las mujeres se concentran en puestos

de baja responsabilidad.
Sexismo

Teoria basada en la inferioridad del sexo femenino que viene determinada por las
diferencias bioldgicas entre hombres y mujeres. La construccién de un orden simbdlico en el
que las mujeres son consideradas inferiores a los hombres implica una serie de
comportamientos y actitudes estereotipados que conducen a la subordinacién de un sexo con

respecto al otro.

Algunas autoras establecen diferencias entre machismo y sexismo, ya que mientras
el machismo es una actitud inconsciente -en el sentido de que cuando a una persona con
comportamientos machistas se le explica su actitud puede optar por abandonarlos- el sexismo
representa una actitud consciente que propicia la dominacién y subordinaciéon del sexo

femenino con respecto al masculino.
Socializacion de género

Aprendizaje biografico en relacion con los modelos que se transmiten de generacion
en generacion con respecto a cumplir con los roles masculinos y femeninos. Los agentes de
socializacién son la familia, la escuela, los grupos de iguales y el trabajo. La socializacién
diferencial de género supone adscribir a cada sujeto la responsabilidad a desarrollar en su
papel social. La responsabilidad masculina estard ligada al ambito productivo, mientras que
la responsabilidad femenina tendrd en el cuidado y el dmbito reproductivo su punto de

referencia.
Sororidad

Se trata probablemente del término que con mas fuerza han propagado y mimado las
feministas en los ultimos afos. Proviene del latin "soror", "hermana" y alude a la hermandad
entre mujeres. Se utiliza para referirse a la relacién de apoyo y unién, contrarrestando uno de
los estereotipos mds arraigados, de que las mujeres son las peores enemigas de otras mujeres.
Nada mds lejos de la realidad. El movimiento feminista se cred y pervive como una red de

relaciones entre mujeres.

Sistema sexo-género
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Sistema sociocultural por el que se asocia al sexo reproductivo un conjunto de
valores, creencias y actitudes. En occidente a una mujer se le asocian conceptos como
sensibilidad, dulzura, belleza, espacio interior, altruismo, paciencia, familia, etc. y estas
caracteristicas son asumidas como naturales por la sociedad. De forma opuesta y
complementaria se adjudica al hombre las caracteristicas de proveedor, conquistador,
cazador, agresivo, duefio del espacio publico, etc. Desde ahi se construye una relacién
simbolica desigual de la mujer privada y débil y el hombre publico y fuerte en un juego de

sometimiento-dominacion.

Mientras el sexo hace referencia a la diferencia bioldgica existente entre dos
individuos, el género es una construccion socio-cultural, que define caracteristicas
emocionales, intelectuales y de comportamiento por el hecho de pertenecer a alguno de los
dos géneros: masculino o femenino. El proceso de socializacién (aprendizaje de patrones
culturales y sociales que permiten integrarse en un grupo social) es diferente segtn el sexo,
asignando modelos (culturales y sociales) diferentes para las mujeres y para los hombres, en
funcién de lo tradicionalmente establecido para unos y para otros; en funcién, en definitiva,

de modelos impuestos.

Segin Seyla Benhabib, es el modo esencial en que la realidad social se organiza, se

divide simbdlicamente y se vive experimentalmente.

Suelo pegajoso

Fuerza que mantiene a las mujeres atrapadas en la base de la pirdimide econémica
mediante tareas como el trabajo maternal, el trabajo conyugal y el trabajo doméstico
impidiéndolas realizarse fuera del hogar puesto la sociedad hace creer a las mujeres que son
las principales responsables del cuidado. El mecanismo principal para "pegar a las mujeres al

suelo" es utilizar la carga de la culpa.

T

Techo de Cristal
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Es una barrera invisible que se encuentran las mujeres en un momento determinado
en su desarrollo profesional, de modo que una vez llegado a este punto muy pocas mujeres
franquean dicha barrera, estancando la mayoria su carrera profesional. Las causas de este
estancamiento provienen en su mayor parte de los prejuicios empresariales sobre la
capacidad de las mujeres para desempefiar puestos de responsabilidad, asi como sobre su
disponibilidad laboral ligada a la maternidad y a las responsabilidades familiares y
domésticas, actividades que suelen coincidir con las fases de itinerario profesional ligadas a

la promocién profesional.
Transfobia

Odio e intolerancia hacia las personas trans y la diversidad de género y creencia
social de que la forma de identidad y expresion de una persona debe corresponder a su sexo
biolégico.

Transversalidad

Integrar la perspectiva de género en el conjunto de politicas. Integrar
sistemdticamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y
hombres en todas las politicas, con vistas a promover la igualdad entre hombres y mujeres y
recurrir a todas las politicas y medidas generales con el fin especifico de lograr la igualdad,
teniendo en cuenta activa y abiertamente, desde la fase de planificacion sus efectos en las

situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen supervisen y evalien.

\Y

Violencia ambiental

Supone el ejercicio de cualquier acto consistente en destruir el entorno de la mujer,
como romper, esconder, tirar objetos de alta estima para la mujer, no respetar su correo,

maltratar a sus animales o mascotas, etc.
Violencia de Género

Segtin el articulo 1 de la L.O 1/2004, se trata de la ‘“violencia que, como

manifestacion de la discriminacién, la situacion de desigualdad y las relaciones de poder de
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los hombres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido
sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de

afectividad, aun sin convivencia.”

Desde 2014 incluye a los hijos y las hijas de las mujeres vicitimas de Violencia de

Género.
Violencia cultural o simbélica

Es toda manifestacion que justifica, legitima y hace posible que exista la violencia
directa y la violencia estructural porque supone que dichas manifestaciones son consideradas
justas, necesarias e inevitables dentro del sistema patriarcal. Esta violencia se construye
desde todos los dmbitos, mediante la emisidn de mensajes, iconos o signos que transmiten y
reproducen relaciones de dominacién, desigualdad y discriminacién que naturalizan o

justifican la subordinacién y la violencia contra las mujeres en la sociedad.
Violencia econémica

Estos tienen lugar cuando el agresor controla todo lo referente al dinero de la mujer,
independientemente de que ésta trabaje o no en el ambito publico. Supone cualquier
conducta consistente en la privacién intencionada y no justificada legalmente, de recursos
para el bienestar de la mujer y de sus hijos e hijas o la discriminacion en la disposicion de los
recursos compartidos en el dmbito familiar, en la convivencia de pareja o en las relaciones

posteriores a la ruptura de la misma.
Violencia fisica

Este tipo de violencia comprende cualquier acto no accidental que implique el uso
deliberado de la fuerza que provoque o pueda provocar una lesion, dano fisico o dolor o

enfermedad en la mujer, o la coloque en grave riesgo de padecerla.

Este tipo de violencia comprende actos como: golpes de diversa intensidad, con
objetos o armas, empujones, patadas, puietazos, bofetadas, golpes, pellizcos, mordeduras,

quemaduras, cortes, intentos de estrangulamiento.
Violencia machista

Es la violencia que se ejerce contra las mujeres por el hecho de serlo. Si bien en

muchos lugares del mundo los términos violencia de género y violencia machista suelen ser
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sinbnimos, en Espafia se suele usar este término para denominar cualquier violencia de un
hombre contra una mujer por el simple hecho de ser mujer y no es necesario que exista una
relacion afectiva entre ellos. El Convenio de Estambul, ratificado por Espafia en 2014,
establece una larga lista de violencias machistas, entre las que estdn la violencia sexual, la
trata de personas con fines de explotacién sexual, el matrimonio infantil o la mutilacién

genital femenina, entre otras.

Violencia psiquica

Esta forma de violencia implica cualquier conducta intencionada y prolongada en el
tiempo, que atenta contra la integridad psiquica y emocional de la mujer y contra su dignidad
como persona. Se da cuando alguien adopta unas actitudes y palabras destinadas a denigrar o

negar la manera de ser del otro, orientada a la desvalorizacién de las mujeres.

Como violencia psiquica se pueden definir comportamientos como: amenazas, el
insulto, vejaciones, la humillacidn, los actos de intimidacién, menospreciar sus capacidades
intelectuales, el desprecio, la indiferencia afectiva, el aislamiento social, atacar su
autoestima, criticar todo lo que hace o dice, la manipulacién, el chantaje emocional, las

amenazas, la coaccion, los celos, el acoso, la denigracion, el control, el abandono, ...
Violencia sexual

La violencia sexual implica cualquier conducta que conlleve un acto de naturaleza
sexual realizado sin consentimiento de la mujer llevado a cabo a través de la fuerza y
realizado desde una posicién de poder o autoridad. Se produce cuando se fuerza a la mujer a
mantener relaciones sexuales o se le obliga a realizar conductas sexuales en contra de su

voluntad.
Violencia social

Supone el ejercicio de cualquier conducta encaminada a limitar los contactos sociales
y familiares de la mujer, aisldndola de su entorno y obstaculizando cualquier tipo de apoyo

social.

Visibilizacion (ver invisibilidad)
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Proceso de hacer visible lo invisible, de sacar a la luz e incorporar la historia y la vida
de las mujeres a nuestra realidad y a la historia. La visibilizacién supone el reconocimiento y
revalorizacion de la historia de las mujeres, de su papel en el mundo y en la vida, en

definitiva, la idea de igualdad entre hombres y mujeres.
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