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1.- Marco legal en el que se encuadra el texto integro del Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Almensilla.

La igualdad entre los géneros es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionales, europeos, estatales y autondmicos.

La Union Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de
Amsterdam del 1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y
hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal
que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la
igualdad y la no discriminaciéon por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos en los que se integra sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completé con la
aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre
mujeres y hombres (LOIEMH) dirigida a hacer efectiva la igualdad real entre mujeres y
hombres removiendo los obstaculos que impiden conseguirla.

El articulo 51 de |la LOIEMH, sobre los criterios de actuacion de las Administraciones
publicas, establece que las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas
competencias y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres,
deberdn:

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

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

¢) 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 érganos de
seleccion y valoracion.

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

f) Establecer medidas efectivas para e-ijminar cualquier discriminacion
retributiva, directa o indirecta, por razon de sexo.
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g) Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus
respectivos ambitos de actuacidn.

Conforme a lo dispuesto en el articulo 73 del Estatuto de Autonomfa para Andalucia,
corresponde a la Comunidad Auténoma la competencia exclusiva en materia de
politicas de género que, respetando lo establecido por el Estado en el ejercicio de Ia
competencia

que le atribuye el articulo 149.1.1.2 de la Constitucién, incluye, en todo caso: a) la
promocion de la igualdad de hombres y mujeres en todos los dmbitos sociales,
laborales, econémicos o representativos; b) la planificacién y ejecucién de normas y
planes en materia de politicas para la mujer, asi como el establecimiento de acciones
positivas para erradicar la discriminacion por razén de sexo y, c) la promocién del
asociacionismo de mujeres.

Por otra parte, el articulo 10.2 afirma que la Comunidad Auténoma propiciard la
efectiva igualdad del hombre y de la mujer andaluces, promoviendo la democracia
paritaria y la plena incorporacién de aquella en la vida social, superando cualquier
discriminacién laboral, cultural, econémica, politica o social. Asimismo, el articulo 15
determina que se garantiza la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
todos los dmbitos. Finalmente, el articulo 38 establece que la prohibicién de
discriminacién del articulo 14 y los derechos reconocidos en el capitulo Il, del texto
constitucional, vinculan a todos los poderes publicos andaluces y, dependiendo de la
naturaleza de cada derecho, a los particulares, debiendo ser interpretados en el
sentido mas favorable a su plena efectividad.

Para el impulso de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la vida
politica y social de Andalucia, se aprobd la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la
promocion de la igualdad de género en Andalucia, que fue precedida de un amplio
debate social y que concilié la unanimidad de las fuerzas politicas integrantes del arco
parlamentario andaluz. La norma en su capitulo segundo, sobre la igualdad en el
empleo, establece que serd un objetivo prioritario de la actuacién de la Administracién
de la Junta de Andalucia la igualdad de oportunidades en el empleo y que, a tal efecto,
se llevaran a cabo politicas de fomento del empleo y actividad empresarial que
impulsen la presencia de mujeres y hombres en el mercado de trabajo con un empleo
de calidad, y una mejor conciliacién de la vida laboral, familiar y personal. Para ello, la
Administracién de la Junta de Andalucia desarrollard las medidas de accién positiva
destinadas a garantizar la igualdad de oportunidades y la superacién de las situaciones
de segregacion profesional, tanto vertical co fo\ orizontal, asi como las que supongan
desigualdades retributivas.
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El articulo 26 de la Ley 12/2007, establece que la Administracién de la Junta de
Andalucia garantizara la igualdad de género en el acceso al empleo, incidiendo
especialmente, en aspectos relacionados con la estabilidad, la calidad y la igualdad de
remuneracion entre mujeres y hombres. Asimismo, fomentara la igualdad en la
promocién profesional, en la participacién en procesos de formacién continua, en el
desarrollo de la trayectoria profesional, y velard por la prevencion del acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Adicionalmente, el apartado segundo del citado articulo establece que la
Administracion de la Junta de Andalucia garantizara la igualdad de oportunidades en
todas las facetas de la relacién laboral y, en especial, en relacién con la igualdad de
retribucidon por trabajo de igual valor. A tal fin, promovera que, en los planes de
actuacion de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social, tenga caracter prioritario el
cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades en el dmbito laboral y del
empleo.

Ademds de la legislacidn sefialada como marco legal en el que encuadraremos el
diagnédstico, tendremos en cuenta lo establecido por la siguiente normativa:

v' Ley 39/1999 de 5 de noviembre, para promover la conciliacion de la vida
familiar y laboral de las personas trabajadoras.

v" Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de riesgos laborales.

v Ley Orgénica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccién integral
para la violencia de género.

v Ley 9/2017, de 8 de noviembre de Contratos del sector publico.

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

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

2.- El empleo en las Administraciones publicas. Caractieristicas.

Segln el Gltimo Boletin Estadistico del Personal al servicio de las Administraciones
Publicas (de junio de 2021), la Administracién publica emplea a 2.728.749. De estos,
mas de la mitad (59,54%) presta servicio en el sector publico de las Comunidades
Auténomas, seguido de un 21,53% en el sector publico de la Administracion Local y el
18,92% en el sector publico del Estado. Se mantiene uno de los rasgos que definen al
empleo publico en Espafia, su descentralizacién, en consonancia con la propia
organizacion territorial del Estado.

La evolucidn en el nimero de empleados y empleadas respecto al anterior semestre
(enero 2021) muestra un ligero aumento del 0,7% (18.344 efectivos). El mayor
"inistraqic‘gn Local, un 1,4% (7.858

4
\

incremento p?rcentual corresponde a |

%

1




efectivos mas), seguido del personal de las CCAA, un 0,5% (8.600 efectivos mas) y el
Sector Publico del Estado con un 0.4% de incremento (1.886 efectivos mas).

En cuanto a la tipologia de empleado publico, un 53,62% es personal funcionario de
carrera, un 22,36% es personal laboral y el resto del personal (personal funcionario
interino, personal eventual y otro personal) supone un 24.02%. Es en la Administracion
General del Estado donde claramente predomina el personal funcionario de carrera,
que supone un 81,75% sobre el total, frente a un 52,42% en las CCAA y un 32.22% en
la Administracion Local. En esta Ultima la tipologia dominante es la de personal laboral.

Desde la perspectiva de género, un 57,58% de los efectivos al servicio de las AAPP son
mujeres y un 42,42% son hombres. Se puede destacar que el porcentaje de mujeres
supera al de hombres en la mayoria de los casos, y sélo en las Fuerzas Armadas vy
Fuerzas y Cuerpos de seguridad del Estado el porcentaje de hombres supera en gran
medida al de mujeres (12,1% de mujeres sobre el total).

Por administraciones, el empleo publico se distribuye de la siguiente manera:

e Sector publico estatal con 516.280 efectivos, de los cuales el 68,70 % son hombres y
el 31,30 % mujeres.

e Sector publico de la Administracién de las CCAA con 1.624.698 efectivos, de los
cuales el 31,67% son hombres y el 68,33% mujeres.

e Sector publico de la Administracién Local con 587.501 efectivos, de los cuales el
49,04% son hombres y el 50,96%, mujeres.

De los porcentajes expuestos, vemos como existe una representacion equilibrada
entre mujeres y hombres en la Administracion Local, frente a la infrarrepresentacion
femenina en la Administracién Publica Estatal y el efecto contrario,
sobrerrepresentacion femenina, en la Administracién Autonémica.

Se da la circunstancia de que los contratos temporales, normalmente de duracién
inferior a seis meses, recaen mayoritariamente sobre las mujeres. Por lo tanto, en la
Administracién se reproduce una de las caracteristicas del empleo en Espafia, de modo
y manera que sobre las mujeres recaen los contratos de caracter temporal, tanto en lo
referente al personal interino como al personal temporal. La temporalidad en la

contratacion y, por lo tanto, la precarizacidn de las condiciones de trabajo también es |
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La ausencia de oferta de empleo publico de los ultimos diez afios, ha provocado un
importante envejecimiento de las plantillas. El personal al servicio de las
Administraciones Publicas, tanto masculino como femenino, se concentra en el
intervalo de edad de 50 a 59 afios, seguido del intervalo de 40 a 49 afios.

En relacion a la duracidn de la jornada, en las administraciones publicas de las que se
han obtenido datos, se constata la existencia de un importante desequilibrio entre
mujeres y hombres que tienen una jornada parcial, de tal manera que en un
porcentaje

muy elevado (en algunas administraciones se cifra en un 70%) son las mujeres las que
acaparan esta modalidad.

A lo anterior, hay que unir cémo se reparten los hombres y las mujeres segun el tipo
de jornada de tal manera que las mujeres se concentran en jornadas de tarde, a turnos
y a tiempo parcial, tanto a turnos como en jornada partida.

Sin embargo, los hombres realizan su jornada a tiempo completo, trabajan mas en
jornadas partidas, nocturnas, horarios especiales y plena disponibilidad. Podemos
afirmar, introduciendo la variable de las diferencias salariales que, a pesar de la
creencia mayoritaria, existe y persiste en la Administracion. En el caso del personal
empleado publico, la brecha salarial de género se explica por aspectos como los
mencionados anteriormente: jornadas parciales o completas, antigiiedad,
complementos salariales asociados al desempeiio de puestos de mayor
responsabilidad, complementos de turnicidad, nocturnidad, tiempo trabajado en fin de
semana y/o festivos, plena disponibilidad o la realizacion de servicios de guardia.

El acceso a la Funcidn Publica se realiza atendiendo a los principios constitucionales de
igualdad, mérito y capacidad. Sin embargo, y a pesar de esta objetividad en el acceso,
con los datos con los que contamos podemos afirmar que el dmbito del empleo
publico no es ajeno a los estereotipos y roles de género que impregnan nuestro
sistema social y, en consecuencia, en las diferentes posiciones ocupadas por las
mujeres y los hombres.

La diferente socializacién asociada al género, tiene como consecuencia que en la
Funcion Publica hombres y mujeres se concentren en determinadas ocupaciones y
lugares de trabajo, dando lugar a una marcada segregacion vertical y horizontal.

En todas las Administraciones, la presencia femenina es mayoritaria en las tareas de
gestion administrativa y atencidn a la ciudadanfa.

La segregacion vertical es una situacién que se da en el conjunto de nuestro mercado
laboral de tal manera que la Administracion Publica no es ajena este fendmeno, de
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Este fendmeno (techo de cristal) se explica por los sistemas de promocién y desarrollo
profesional (la libre designacion beneficia al hombre, mientras que en los procesos
abiertos en los que se cumplen los principios de igualdad, mérito y capacidad las
mujeres se igualan a sus compafieros), unido a la exigencia del ejercicio del cargo al

requerirse una mayor presencia en el puesto de trabajo y entenderse como
incompatible con la conciliacién familiar y personal.

En las Administraciones Publicas, las contrataciones temporales y a tiempo parciales
recaen sobre las mujeres, en los diferentes regimenes de vinculacién, La falta de
seguridad laboral, el empleo intermitente, la renuncia involuntaria al progreso
profesional, la reduccién en los ingresos sitia a muchas empleadas publicas en el
denominado precariado.

Respecto a las jornadas a tiempo parcial, hay que distinguir la parcialidad voluntaria de
la involuntaria. La primera, la voluntaria, es la que se produce como consecuencia de
reducir la jornada, inicialmente completa, por motivos de conciliacion. En este
supuesto, siguen siendo las mujeres las que renuncian a sus ingresos presentes y
futuros, asi como al desarrollo profesional para ocuparse del @mbito privado de
cuidados. Respecto a las jornadas parciales involuntarias, ocurre lo mismo que en la
situacién anterior, con la diferencia de que en este caso las trabajadoras no han
optado por ello, sino que es un requisito contractual de la organizacion.

En cuanto a las diferencias salariales entre mujeres y hombres, el propio Registro
Central de Personal (Ministerio de Politica Territorial y Funcién Publica) deberia
facilitar la informacidn relativa a las retribuciones fijas y variables que realmente
percibe el personal al servicio de las Administraciones Publicas. A efectos informativos
son validas las retribuciones que anualmente publica el Ministerio de Hacienda y
Funcién Publica, pero que no nos son de utilidad para conocer lo que finalmente
ingresan los empleados y las empleadas publicas, al no constar los conceptos variables.
Dicho lo cual, y en base a los datos salariales obtenidos en otras administraciones
podemos afirmar que la brecha salarial de género en las administraciones alcanza un
14%, motivada porque las retribuciones variables (que se componen de las
gratificaciones extraordinarias que se perciben por la realizacién de determinados
servicios, como por ejemplo guardias, disponibilidad, trabajo en fin de semana o
festivos, horas extraordinarias o/y horarios

especiales) son percibidas mayoritariamente por los hombres, ya que los puestos de
trabajo en los que mayoritariamente se ocupan llev p asociados estos complementos.
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3.~ El municipio de Almensilla.

Ficha descriptiva.

Actividad. Administracion local y organismos locales de la
administracién.

CNAE 2009 8411- Actividades generales de la Administracién Pablica.
sic -~ 9o121-Goblernollocal..

Domicilio social. Plaza de la Iglesia, 2.
iCodisoiPostal. —
| “Teléfono. 955767199

Webl ™ " WWwialmensillaiess
Corporacion 13 escafios:
Municipal. 7 mujeres (53,85%).

|
i - 6 hombres (46,15%). _
| "Equipo’ 5imiembrost 2 mujeres (40%); 8 hombres (60%)

Convenio colectivo. Convenio colectivo del personal laboral del Ayuntamiento
de Almensilla.

*Noitiene

Empresas No tiene,
municipales.

Territorio.

Almensilla es un municipio espafiol de la provincia de Sevilla, Andalucia. En el afio 2020
contaba con 6175 habitantes. Su extensidn superficial es de 14,19 km? y tiene una
densidad de 413,9 hah/km?2.

Se encuentra situada a una altitud de 44 metrosy a 16 kildmetros de la capital de
provincia, Sevilla, entre las localidades de Mairena del Aljarafe, Palomares del
Rio, Coria del Rio y Bollullos de la Mitacién. ‘

Datos poblacionales.
Segln datos de 2021 del Instituto de Estadistica y Cartografia de Andalucia (IECA)

organismo publico responsable de coordinar el Sistema Estadistico y Cartografico de
Andalucia, dependiente de la Consejeria de Ecpnomja, Cqnocimiento, Empresa y
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Universidad de la Junta de Andalucia, el municipio de Almensilla cuenta con una
poblacién de 6.287 habitantes, de los que 3.147 son hombres, esto es el 50,06%% v,
3.140, son mujeres, representando el 49,94%, del total de la poblacion.

La edad media de la poblacién es de 38,7 afios; se trata de una poblacién joven, el
24,80% es menor de 20 afios y el 11,90% es mayor de 65 afios. El incremento relativo
de la poblacién en los Gltimos diez afios (2011-2021), es positivo, situdndose en el 8,7.
El 2,09% es poblacién extranjera residente, proveniente en un 11,40% de Marruecos.

A lo largo de 2020, se han producido en el municipio, 60 nacimientos, 30 defunciones
y, 14 matrimonios.

Datos sacio-econdmicos.

La agricultura es uno de los principales sectores econémicos del municipio,
principalmente cultivos herbaceos y lefiosos.

Al margen del sector primario, las principales actividades econémicas de las empresas
domiciliadas en el término municipal de Almensilla, segin seccién de la clasificacion
nacional de actividades econdmicas son:

[RtincipalesactiVidades economicas: 20208 : :
Seccion G (Comercio al por mayor y al por menor reparaciones de vehicu!os de motor y 80
motocicletas).

Seccién F (Construccion). 37
Seccién M (Actividades profesionales, cientificas y técnicas). 31
Seccién | (Hosteleria). 21
Seccién H (Transporte y almacenamiento). 15

Tabla n21. Principales actividades econdmicas. Fuente: IECA. Afio 2020.

Siguiendo con datos del IECA del afio 2020, los dltimos facilitados en esta clasificacion
por el organismo, a la fecha de recogida de datos para este informe, Almensilla cuenta
con 274 empresas, el 64,96% sin personal asalariado. La clasificacion de los
establecimientos con actividad econdmica, segtin su nimero de personas empleadas,
se ve en el cuadro resumen de la siguiente tabla.

“Establecimientos: Tetividad econo uﬁf 1::2020)
Sin personal asalariado.

Hasta 5 personas asalariadas.
Entre 6 y 19 personas asalariadas.
De 20 y mas personas asalariadas.
Total establecimientos.

Tahla n?2. Establecimientos con actividad econdmica. Fuente: |
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La tasa municipal de desempleo se sitia en el 21,90%. El paro registrado de las
mujeres es superior al de los hombres en 17,08 puntos, siendo el de las mujeres del
58,54% vy el de los hombres, del 41,46%.

Del total de contratos registrados (891), el 39,84% se celebraron con mujeres, frente al
60,16%, en el que se celebraron con hombres.
18 mujeres son trabajadoras eventuales agrarias subsidiadas, frente a 3 hombres.

En el afio 2019, se registraron un total de 2.803 declaraciones del Impuesto sobre la
Renta de las personas fisicas, con una renta media neta declarada de 16.689,00¢€.

En el afio 2019, el presupuesto liquidado de ingresos por la Corporacién Local fue de
4.206.749€; el presupuesto liquidado de gastos, de 5.469.390€; lo que supone unos
ingresos por habitante de 662,00€ y unos gastos por habitante, de 900,00€.

4.- El Ayuntamiento.

El Gobierno y la administracién municipal, corresponde al Ayuntamiento, integrado
por la alcaldfa y las concejalias, segun el articulo 19 de la Ley 7/1985, de 2 de abril,
reguladora de las Bases de Régimen Local.

El Pleno del Ayuntamiento de Almensilla, presidido por una alcaldesa-presidenta, esta
conformado por 7 mujeres (53,85%) y, 6 hombres (46,15%), incluida la persona que
preside; de composicion equilibrada con mayoria de mujeres, por tanto.

El Ayuntamiento estd organizado en torno a 4 delegaciones municipales,
desempefiadas por concejales y concejalas pertenecientes al Partido Socialista Obrero
Espafiol (PSOE).

El ejercicio de las distintas delegaciones municipales se encomienda a la membresia
del equipo de gobierno, de la forma que se relacionan a continuacion por sexo:

DElemacioht s ¢ oo e T
Area de Régimen Interior, Urbanismo Sostenible y Patrimonio; Recursos Humanos; Educacion.
Area de Bienestar Social; Participacién ciudadana; Hacienda y Juventud; Formacién y Empleo.
Area de Servicios Publicos Municipales; Igualdad y Politicas LGTBI; Medioambiente; Salud.
Area de Cultura; Turismo y Fiestas Locales; Seguridad ciudadana y Transporte; Deportes. X

Tahla n23. Delegaciones municipales. 2019-2023. Fuente: Pdgina web Ayuntamiento.

5.- La declaracion del compromiso del Ayuntamiento con la igualdad.

La alcaldesa de la localidad, el dia 17 de febrero de 2022, hizo declaracién del
compromiso del Ayuntamiento con la igualdad, desarrollando para ello, en el ambito
de sus competencias y en aplicacién de la legislacion vigente, una politica municipal
activa, integral y coordinada a favor de la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres y, para llevar a la préctica los principios/@ntinciad slelaborara e implantard, un
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Plan de lgualdad interno del Ayuntamiento que atenderd, previo diagnostico, a las
siguientes materias: proceso de seleccién y contratacién, clasificacion profesional,
formacién, promocién profesional, condiciones de trabajo, ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal, familiar y laboral, infrarrepresentacién femenina,
prevencién del acoso sexual y por razén de sexo y, comunicacion inclusiva de género.

Para llevar a cabo este propdsito se contard con la representacion legal del personal
laboral, que participaran, no sélo en el disefio, a través de la negociacién del Plan de
lgualdad, sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacién de las medidas contenidas
en el Plan de Igualdad de empresa del Ayuntamiento de Almensilla.

6.- La Comisidn negociadora del | Plan de Igualdad.

El dia catorce de marzo de dos mil veintidds, se constituye la Comisién negociadora del
Plan del Igualdad. La CNPI se doté de un reglamento de funcionamiento interno y, ha
estado integrada por diez personas, cinco en representacion de la direccion del
Ayuntamiento y cinco designadas por la representacion legal de las personas
trabajadoras.

La parte social de la Comisién negociadora ha estado formada por un delegado del
personal funcionario y cuatro miembros del Comité de Empresa, con una
representacién equilibrada, formada por dos hombres (40%) y, tres mujeres (60%).

Por parte de la direccién del Ayuntamiento han participado cuatro miembros de la
Junta de gobierno local (dos hombres y, dos mujeres) y una concejala de la oposicion,
con lo que ha tenido una representacién también equilibrada, 60% de mujeres y, 40%,
de hombres.

Con fecha 30 de mayo, por baja laboral de una de las concejalas de la Junta de
gobierno local, se integra en la comisién, otro concejal de la oposicion.

A partir de dicha fecha y, por parte de la direccién del Ayuntamiento, han participado
en la Comisién negociadora del Plan de lgualdad, tres miembros de la Junta de
gobierno local (una mujer y, dos hombres ) y, una concejala y un concejal de la
oposicién, con lo que ha tenido la parte de la direccién, composicién equilibrada con
mayorfa de hombres, 60% de hombres y, 40%, de mujeres.

Ha recibido formacién en igualdad de oportunidades y sobre el proceso de elaboracién
del Plan de Igualdad con cardcter previo a la elaboracién del diagndstico y
técnicamente ha sido asistida y asesorada por experta/en género y empleo, contratada
por el Ayuntamiento para la elaboracién del Plan e ! Idad.

Vi 2a

UTACH
oif Oy

DE

SEYILLA




UTAcCs
o} %%

SEYILLA

v Informacién interna: distribucién de la plantilla por sexos y edad, tipo de
vinculacién con el ayuntamiento, antigiiedad, departamento, nivel jerdrquico,
grupos profesionales, nivel de formacién, asi como su evolucién en los ultimos
afios.

v" Informacién externa: Compras y, publicidad, imagen, comunicacién corporativa
y uso de lenguaje no sexista.

v Proceso de seleccidn, contratacién, formacién y promocidon profesional.

Ingresos y ceses producidos en el ayuntamiento en el dltimo afio.

Clasificacién profesional y transparencia retributiva.

Condiciones de trabajo.

Implementacién, aplicacién y procedimientos resueltos en el marco del

protocolo de lucha contra el acoso implantado en el ayuntamiento.

SNANEN

v Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Medidas implantadas por el ayuntamiento para facilitar la conciliacion
personal, familiar y laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos
derechos. Criterios y canales de informacién y comunicacion utilizados para
informar a trabajadores y trabajadoras sobre los derechos de conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

v' Infrarrepresentacion femenina.

v Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

v Violencia de género.

La primera toma de contacto y punto de partida del diagnéstico lo constituye la
contextualizacién del Ayuntamiento, asi como la consulta estadistica sobre datos de
empleo desagregados por sexo del municipio y datos socioecondémicos, realizada del 21
al 31 de marzo de 2022.

Del 1 al 12 de abril, fueron analizados los siguientes elementos de comunicacién: a)
pagina web; b) portal de transparencia; c) redes sociales del Ayuntamiento.

A través del portal de transparencia se ha tenido acceso a la siguiente documentacion
que, también ha sido objeto de andlisis (del 11 al 18 dejabril de 2022): a) pliegos de
contrataciones; b) formularios administrativos; c) ofertas de empleo y, d) actas.
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La Comisién negociadora del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Almensilla, aprobd
en su sesién de veinticinco de abril de 2022, con la conformidad de la direccién del
Ayuntamiento y el consenso de la parte social, la recogida y andlisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa que se realizd en los siguientes periodos temporales:

e Fuentes documentales; recogida de informacidn: del 26 de abril al 3 de mayo.

o Datos cuantitativos del personal del Ayuntamiento, que fueron facilitados por
la persona responsable del departamento de personal del Ayuntamiento, en la
Ultima semana del mes de abril.

e Entrevistas en profundidad; realizadas del 4 al 13 de mayo.

A lo largo del proceso de elaboracién del plan de igualdad, se ha mantenido informada a
la plantilla del proceso de trabajo, disefidndose para ello un plan de comunicacion
interno; ademds se ha dirigido a la plantilla un cuestionario sobre su opinion y
conocimiento con

respecto al género vy las politicas de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres; estudio realizado por el personal responsable de igualdad del Ayuntamiento y
que fue aprobado por la Comision negociadora del Plan de lgualdad en su sesion de
veinticinco de abril.

Para el andlisis de los datos cuantitativos hemos utilizado los indicadores de género,
herramienta de medida que permite recoger informacién sobre la situacién y actividades
de las mujeres con relacion a los hombres que nos permita valorar si existe una situacion
de desigualdad entre ambos sexos.

Asi, los indicadores para el andlisis de los datos recopilados, han sido:

El conocimiento de la proporcién de hombres y mujeres que trabajan en la institucion,
indice de dispersién o de distribucion (ldis): que representa el porcentaje de un sexo en
relacién con el otro (inter-género) en una categoria estudiada.

La representacién de un sexo respecto al mismo grupo sexual, indice de concentracion
(Icon): indica el porcentaje de un sexo en una categoria con relacién a su grupo sexual, o =
% intra-sexo (tomando como referencia cada uno de los sexos por separado).

Para estudiar la representacién de hombres y mujeres, se ha trabajado con el indice
que sintetiza, en un valor, los porcentajes maximos )
por la Ley 12/20017 de Andalucia para la represex
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Este indicador, denominado Indice de Presencia Relativa de Hombres y Mujeres
(IPRHM), viene definido por la férmula IPRHM=((M-H)/(M+H))+1, donde M es el
numero total de mujeres y H el nimero total de hombres.

La paridad se corresponderia con un valor del IPRHM igual a 1, mientras que un 60%
de hombres tendrfa por resultado un valor de 0,80 y un 60% de mujeres, un valor de
1,20.

Por lo tanto, los valores del IPRHM entre 0 y 0,80 mostrarian una situacion de
desequilibrio por mayoria de hombres; entre 0,80 y 1, de mayoria de hombres, pero
dentro de los limites de representacion equilibrada; entre 1y 1,20, reflejarian una
mayoria de mujeres, pero dentro del equilibrio; y, por dltimo, valores entre 1,20 y 2,
representan desequilibrio por mayoria femenina.

El proceso de andlisis de la informacién cuantitativa ha pasado por diferentes fases:
tabulacién de los datos recibidos, andlisis de la informacién mediante paquete
estadistico, a partir del cual hemos obtenido tanto un analisis estadistico descriptivo
como tablas de contingencia de las variables mds significativas, asimismo, hemos
analizado informacién adicional para complementar los resultados obtenidos. Una vez
tabulados todos los datos, se ha realizado el tratamiento de éstos mediante el analisis de
tablas de contingencia (herramienta de inferencia no paramétrica).

Tras lo anterior se ha procedido a la redaccién del informe aplicando la perspectiva de
género.

Il.- Plan de Medidas, elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las
necesidades detectadas en materia de igualdad de género.

En él se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las
medidas y acciones necesarias para conseguir lps objetivos sefialados, el tipo de
medidas y su prioridad, un calendario de im Pantacién, las personas o grupos
responsables de su realizacion, los recursos nedesarios e indicadores y criterios de
seguimiento y evaluacién de las acciones. '\
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lll.- Seguimiento y evaluacidn del cumplimiento del Plan, a través de las personas
designadas por cada parte que recojan informacidén sobre su grado de realizacidn, sus
resultados y su impacto en el ayuntamiento.

El | Plan de lgualdad del Ayuntamiento, tiene una doble finalidad, por un lado, definir
las medidas correctoras de las desigualdades existentes, y por otro, especificar
medidas que garanticen que todos los procesos que se realizan tienen integrado el
principio de igualdad entre los géneros.

Metodoldgicamente, la estructura del | Plan de Igualdad tiene coherencia interna, esto
es, como sefiala la normativa, se trata de un conjunto ordenado de medidas tendentes
a alcanzar en el ayuntamiento, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres y a eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Para responder a este criterio, el | Plan de lgualdad se estructura en: e Obhjetivos
generales. e Medidas e Objetivos especificos e Descripcién de la medida. e
Responsables de la ejecucidn. e Calendario de ejecucidn. e Recursos. @ Indicadores de
ejecucion y de resultado.

Los objetivos generales se refieren al conjunto del Plan y, a partir de ellos, se
desarrollan los especificos, actuaciones, personas responsables de la ejecucion,
indicadores y criterios de seguimiento y calendario para cada uno de los ejes que, en
base al diagnéstico realizado, se han establecido como necesarios de intervencidn, y
que son los siguientes:

Eje 1.- Acceso al empleo, seleccion y promocién profesional.

Eje 2.- Condiciones de trabajo y Transparencia retributiva.

Eje 3.- Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion.

Eje 4.- Medidas instrumentales para la transformacién organizativa.

El plan de medidas da cumplimiento a la ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, y modificaciones, adoptando medidas
concretas:

v" En favor de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la
cultura y en la estrategia organizativa y de recursos humanos del Ayuntamiento
de Almensilla.

v’ Garantiza la igualdad de trato en los procesos de seleccién.

v Promueve medidas de formacién, como herramienta de desarrollo profesional
y de buen desempefio en el puesto de trahajo.

v’ Garantiza la consecucién de una politica retributiva objetiva, adecuando las
responsabilidades del puesto-resultado-persona y, establece la obligatoriedad
de implementar los instrumentos de transparendia retributiva establecidos en
el RD 902/2020, de 13 de octubre. \
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v Introduce medidas que favorecen la conciliacién de la vida familiar vy
profesional.

v' Incorpora la perspectiva de género en el procedimiento de prevencion de
riesgos, asi como establece medidas para prevenir el acoso sexual y por razén
de sexo, por razén de orientacién sexual y el acoso por razon de identidad y
expresion de género, asi como cauces para la resolucion de posibles casos
concretos.

v Atiende la salud laboral de las personas de la plantilla segln las necesidades de
género.

v Promueve un lenguaje y comunicacion inclusivos.
9.- Ambito territorial y funcional de aplicacion del Plan de Igualdad.

El | Plan de lgualdad del ayuntamiento de Almensilla, es un acuerdo mixto que se
aplica a la totalidad de la plantilla (personal funcionario y laboral del Ayuntamiento) y
su ambito territorial de actuacién es local (provincia de Sevilla)

10.- Vigencia.

El Plan tendré una vigencia de 3 afios y medio, entrando en vigor con plenos efectos,
una vez sea aprobado su texto integro por la membresia de la Comision Negociadora,
ratificado o convalidado por el Pleno de la Corporacién municipal e inscrito en el
Registro de Convenios colectivos, Acuerdos colectivos de trabajo y Planes de Igualdad.

Su contenido se mantendra durante todo el periodo de vigencia, esto es, del 15 de
septiembre de 2022 al 14 de septiembre de 2026 salvo que la Comisién de
Seguimiento y Evaluacién, decidiese su modificacién parcial.

Finalizado este periodo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se
hubieran ejecutado en su totalidad, la Comision de Seguimiento y Evaluacion del | Plan
de lgualdad decidira por consenso sobre su realizacion en el Il Plan de igualdad.

Acuerdan las partes que cinco meses antes de que finalice el plan, se reuniran para
constituir la Comisién Negociadora del 1l Plan de lgualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres del Ayuntamiento de Almensilla, siendo su perfodo méaximo de
elaboracién de un afio.

En todo caso se mantendrd en vigor el presente pla
demoras de la evaluacién y definicién de un nuevo plan.
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11.- Resumen de las principales conclusiones derivadas del diagndstico.
11.1.- Informacién interna.
Distribucidn de la plantilla segin sexo.
El Ayuntamiento de Almensilla cuenta con una plantilla a 31 de diciembre de 2021, de

mayoria de mujeres, formada por 65 personas, de ellas 42 son mujeres (64,62%) vy el
resto, esto es 23, son hombres (35,38%).

Hombres Mujeres Total. i % Hombres % Mujeres IPRHM
| (Proporcién) {Proporcién) | l
23 42 65 [ 35,38 7 64,62 1,29
22 43 65 | 33.85 66,15 ! 1,32
22 43 65 ‘ 33,85 66,15 j 1,32
2 41 63 ! 34,92 65,08 ' 1,30

Tabla n24. Distribucién de la plantilla segiin sexo. Fuente: Departamento de personal. Afios 2021-2018.

En todos los afios analizados, la plantilla tiene falta de equilibrio, por mayoria de
mujeres.

Distribucion de la plantilla por vinculacion juridica.

Conforme al articulo 89 de la Ley Reguladora de las Bases de Régimen Local, de 2 de
abril de 1985, “el personal al servicio de las entidades locales estard integrado por
funcionarios de carrera, contratados en régimen de Derecho laboral y personal
eventual que desempefie puestos de confianza o asesoramiento especial”,
correspondiendo a cada Corporacion local, al aprobar la plantilla, determinar los
puestos de trabajo reservados a estas tres clases de personal.

% Hombres | % Mujeres IRPHM

I |
Hombres  Mujeres Total. % % Hombres % Mujeres | :
{ (Total i (Total | (Proporcién) (Proporcidn) ‘
| ! hombres) = mujeres) | | i ‘
4 2 6 9,23 17,39 4,76 | 6666 | 3333 | 067
] | i | | i
19 40 59 | 9074 8261 9524 3220 | 67,80 135

Tabla n25.Distribucién de la plantilla por tipo de personal. Fuente: Departamento de personal. Afio 2021.

En términos de vinculacién juridica, a diciembre de 2021, la distribucién de la plantilla
de personal al servicio del Ayuntamiento, era de un 9,28% de personal funcionario (6)
y, un 90,74%, de personal laboral (59). No hay hihguna persona trabajadora
encuadrada en la categoria de personal eventual en efAy ntamiento; seglin los datos
facilitados por el departamento de personal.
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El colectivo mas numeroso entre la plantilla de personal del Ayuntamiento es el de las
mujeres laborales (40), seguido de los hombres laborales (19), los funcionarios
hombres (4) y, las funcionarias mujeres (2).

Entre los hombres, el personal funcionario representa el 17,39% vy, el personal laboral,
el 82,61%; entre las mujeres, el 95,24% de las mujeres estan encuadradas en la
categoria de personal laboral y, el 4,76%, en la de personal funcionario.

La plantilla de personal funcionario del Ayuntamiento de Almensilla, con un IRPHM de
0,67, no presenta equilibrio por mayoria de hombres; la plantilla de personal laboral,
tampoco presenta equilibrio, por mayoria de mujeres y, un IRPHM de 1,35.

En el afio 2020y, en el afio 2019, ambas plantillas presentan la misma situacion; falta
de equilibrio por mayoria de hombres entre el personal funcionario y, falta de
equilibrio por mayoria de mujeres, entre el personal laboral.

Hombres Mujeres Total. = % % Hombres % Mujeres | % Hombres | % Mujeres | IRPHM |
| | (Total (Total | (Proporcién) | (Proporcién) .

5 hombres) = mujeres) i | ;

4 2 6 9,23 | 18,18 I 4,65 ‘ 66,66 33,33 0,67 :
18 41 59 | 90,77 i 81,81 95,35 | 30,51 C 69,49 I~ 38 |

Tabla n26.Distribucién de la plantilla por tipo de persanal. Fuente: Departamento de personal. Afios 2020-2019.

En el Ayuntamiento de Almensilla, existen las siguientes subcategorfas por tipo de
personal:

> Dentro del personal funcionario local se distinguen dos clases: a) funcionariado
con habilitacion nacional y, b) personal funcionario de carrera.

» Todo el personal laboral, se encuadra en la subcategorfa de personal laboral
indefinido no fijo.

[ ‘ ]
| 1 . i' |
Haombres Mujeres Total. } % % Hombres = % Mujeres = % Hombres | % Mujeres ‘ IRPHM

{ (total E (total Proporcién | Proporcion
3 hombres) | mujeres) |

0 2 2 ‘ 3,08 | 0 | 4,76 ; 0 100 ‘ 2

4 0 4 | &5 | 1739 | 0 . 100 0 o

19 40 59 90,77 82,61 95,24 l 67,80 | 1,35

: ' I
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Tabla ne7. Distribucién de la plantilla por subtipo de personal. Fuente: departamento de personal. Afio 2021.

El 90,77% de la plantilla es personal laboral indefinido no fijo, el 6,15%, personal
funcionario de carrera v, el 3,08%, personal funcionario de carrera con habilitacién de
caracter nacional.

Entre los hombres, el 82,61%, es personal laboral temporal indefinido no fijo y, el
17,39%, personal funcionario de carrera; entre las mujeres, el 95,24%, es personal
laboral temporal indefinido no fijo vy, el 4,76%, personal funcionario de carrera con
habilitacién de caracter nacional.

La composicién de la plantilla respecto a los distintos tipos de personal, es de falta de
equilibrio; por mayoria de mujeres, entre el personal funcionario de carrera con
habilitacién de caracter nacional y, entre el personal laboral temporal indefinido no

fijo; por mayoria de hombres, entre el personal funcionario de carrera.

La misma situacién de falta de equilibrio se produce durante los afios 2020y 2019.

Hombres Mujeres Total. % % Hombres % Mujeres % Hombres % Mujeres | IRPHM

(total (total Proporcion Proporcién

hombres) mujeres) |
0 2 2 3,08 | 0 - 4,65 . 0 1 100 ' 2
4 0 4 | §15 18,18 0 100 0 0
18 41 59 | 90,77 | 81,81 I 95,35 30,51 69,49 1,38

EsEslEs S e ——

Tabla n28. Distribucién de la plantilla por subtipo de personal. Fuente: departamento de persaonal. Afio 2020-2019.

Los datos nos hacen afirmar que las mujeres, de forma mayoritaria, cuentan con el
empleo mas precario en el Ayuntamiento de Almensilla.

Distribucién de la plantilla por sexo y departamentos.

El anlisis de la presencia de mujeres y hombres en los diferentes departamentos de la
entidad local nos va a permitir dar cuenta de fendmenos como la segregacién
horizontal.

Se entiende por segregacion horizontal o segregacion del mercado laboral, la diferente
representacion de hombres y mujeres en los distintos sectores econdmicos U
ocupaciones. Tradicionalmente hay una mayor presencia o representacién de mujeres
en areas sociales y administrativas y de hombres en areas tecnoldgicas y de seguridad.

El Ayuntamiento de Almensilla no es ajeno a esta tendencia sefialada, como se observa
al analizar los datos desagregados por sexo, en este epigrafe del informe.

SegUn los datos facilitados por el departamento de personal del yuntamiento, y com

ya se ha sefialado con anterioridad, la plantilla se orggniza en torno a 8
/

departamentos. : -
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Los relacionados a continuacioén, por orden alfabético:

Administracién — Centro de Formacion — Cultura — Deportes — Juzgado — Policia local —
Servicios Sociales - Urbanismo y Obras y Servicios.

El 87,69% del total de la plantilla de personal del Ayuntamiento de Almensilla, presta
sus servicios en cuatro de los ocho departamentos en los que se estructura por
competencias, por este orden, y de mayor adscripcién de personal, a menor: Servicios
sociales (36,92%), Administracion (21,54%), Urbanismo y Obras y Servicios (18,46%) v,
Centro de Formacién (10,77%).

S plantllal " | Hombres Mujeres Total. \ % o% Hombres | % Mujeres | %Hombres | % Mujeres ‘ IRPHM |
SN Departamentos: | (total | (total Proporcién | Proporcién
= : 5 hombres) |  mujeres) | ' ; ;
Administraciont 4 10 14 | 21,54 17,40 | 23,81 | 28,57 ‘ 71,43 ! 1,42 !
E 1 | { H | |
3 = | | | | | |
[CantradaFormaciont . 2 5 7 L1077 8,69 | 11,91 | 28,57 ‘ 71,43 | 12 |
: Ieis :_ ; : 1 . 5 ‘ =
% 1 2 | 308 435 . 2,38 i 50 g 50 i 1
| I | ! |
2 0 2 ‘ 3,08 | 8,69 ! (] ; 100 } 0 i 0
0 1 i 1,54 | (i} j 2,38 1 0 g 100 i 2 @
| { | i | |
3 0 3 461 1308 0 ; 100 i 0 ! 0 }
a : i 3 | 1
1 23 24 } 36,92 4,35 { 54,76 | 4,16 } 95,84 1 1,91 i
| | |
- I | !
10 2 12 | 1846 | 43,48 4,76 1
, , .

83,33 i 16,66 | 0,34
1 |

Tabla n29. Distribucién de la plantilla por departamentos. Fuente: departamento de personal. Afio 2021.

El resto del personal, esto es, el 12,31%, se adscribe a los departamentos de Cultura
(3,08%), Deportes (3,08%), Policia local (4,61%) y, Juzgado (1,54%).

El personal funcionario presta sus servicios en el departamento de Administracion (dos
mujeres y un hombre) y en la Policia local (4 hombres); el personal laboral, en todos
los departamentos establecidos, a excepcién de la Policia local; los hombres laborales
en todos menos en el juzgado; las mujeres laborales, en todos menos en el
departamento de deportes.

=
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El proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se ha extendido desde la fecha de
constitucion de la Comisién (14 de marzo de 2022) y, el 21 de junio de 2022, fecha en
la que se aprueba este texto integro, con la conformidad de la direccion del
Ayuntamiento y la unanimidad de la parte social.

A lo largo de este periodo, se han mantenido un total de cuatro reuniones de trabajo.
De todas las reuniones se ha levantado acta en la que consta: asistencia, orden del dia,
documentacién remitida a las partes en los plazos establecidos para el desarrollo de la
reunién y acuerdos adoptados.

Todos los acuerdos de la Comisién negociadora se han adoptado con la conformidad
de la direccién del Ayuntamiento vy, la unanimidad de la parte social.

7.- Caracteristicas generales del | Plan.

El | Plan de lgualdad interno del Ayuntamiento de Almensilla, cuenta con las siguientes
singularidades:

Es obligatorio, por disposicién legal.

Se ha pactado con la representacion de las personas trabajadoras.

Ha sido suscrito por todas las personas que han intervenido en la negociacion.

Estda disefiado para el conjunto de la plantilla.

Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una

estrategia para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.

Considera como uno de sus principios bdsicos la participacion a través del

didlogo y cooperacién de las partes (direccién del ayuntamiento, parte social y

conjunto de la plantilla).

v' Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacién futura por razén
de sexo.

v" Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las
necesidades que vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

v’ Parte de un compromiso del ayuntamiento que garantiza los recursos humanos

y materiales necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacién.

4 4 A R

\

8.~ Estruciura.

El | Plan de lgualdad del Ayuntamiento se estructura de la forma que se describe en
este apartado:

l.- Diagndstico de situacidn de partida de mujeres y hombres en el ayuntamiento.

El diagndstico se ha realizado a partir del analisi
cualitativa en materia de:
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El 65,21% de la plantilla masculina del Ayuntamiento de Almensilla presta sus servicios
en departamentos con ocupaciones masculinizadas: Urbanismo y Obras y Servicios
(43,48%), Policia local (13,04%) y, Deportes (8,69).

El resto, esto es el 34,79%, en los departamentos de Administracion (17,40%), Centro
de Formacién (8,69%), Cultura (4,35%) y, Servicios Sociales (4,35%).

Las mujeres se emplean mayoritariamente en departamentos con ocupaciones
feminizadas. El 54,76% del personal femenino presta sus servicios en el departamento
de Servicios Sociales, el 23,81% en el departamento de administracién y, el 11,91%, en
el Centro de formacion.

El resto, esto es dos mujeres, prestan sus servicios en el departamento de Culturay, en
el juzgado.

El Gnico departamento que presenta una composicién de equilibrio es el
departamento de Cultura, con una composicién de equilibrio pleno, al estar formado
por dos personas: un hombre y, una mujer.

El resto de departamentos no tienen equilibrio; por mayoria de mujeres, el
departamento de Administracién, el Centro de formacion, el Juzgado vy, el
departamento de Servicios Sociales.

Por mayoria de hombres, el departamento de Deportes, Policia local y Urbanismo y
Obras y Servicios.

lgual situacién se observa en el resto de afios analizados.

Hombres Mujeres 'mm.i % . % Hombres | % Mujeres ‘%HWMﬁ; %Mmmsi IRPHM
‘ (total ' (total | Proporcién | Proporcidn I 1
} hombres) mujeres) | ! { |
. 215 1818 | 2326 | 2857 7143 | 142 \

10,77 | 9,09 ; 11,63 1 28,57 71,43 1 1,42 |

‘ I | i

3,08 | 4,54 j 2,32 50 | 50 1 |

308 9,09 | 0 | 100 | 0 : 0 |
H i

| | | ! ‘

1,54 | 0 ! 2,32 | 0 g 100 | 2 ;

a61 | 13,64 | 0 1‘ 100 ; 0 } 0 ‘
| | ! | |

36,92 | 4,54 - 534 i | 9588 | 191 |

4,16 :
f !
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9 3 12 | 18,46 40,92 6,98 75 25 0,50

Distribucion de la plantilla por sexo y nivel jerdrquico.

Para atender a esta clasificacién, se ha aglutinado al personal del Ayuntamiento de
Almensilla, en torno a tres niveles jerarquicos, segin lo que se establece en el
formulario estadistico 2.V, para la inscripcién del Plan de igualdad en el Registro de
Convenios, acuerdos colectivos de trabajo y planes de igualdad:

a.- Personal de direccidn: Secretaria y, Vicesecretaria-Interventora.
b.- Personal de mando intermedio. Dividido en cinco subniveles:

Coordinadora de Servicios Sociales - Coordinadora del Centro de Formacién - Jefe de
Obras — Jefe de la Policia local - Coordinador de gestién cultural — Encargado de Obras
y Servicios — Arquitecto técnico.

c.- Resto de personal.
Segin los datos que se sefialan en la tabla, el 3,08% del personal al servicio del

Ayuntamiento es personal de direccién, el 10,77%, se encuadra en la categoria de
personal de mando intermedio y, el 86,15%, en la de resto de personal.

Hombres Mujeres Total. | % | % Hombres % Mujeres % Hombres % Mujeres IRPHM
(total hombres) (total mujeres) Praoparcion Proporcion
0 2 2 | 308 | 0 : 4,76 0 100 ‘ 2
5 2 7 10,77 21,74 4,76 71,43 28,57 0,57
18 38 56 - 86,15 | 78,26 3 90,48 | 32,14 67,86 1,36

Tabla n211. Distribucién de la plantilla por dreas de trabajo. Fuente: departamento de personal. Afio 2021.

Por sexo, el 21,74% de los hombres es personal de mando intermedio (un funcionario

de carrera, el jefe de la policia local) y, el 78,26 %, se clasifica en la categoria de resto |
de personal; entre las mujeres, el 4,76% es personal de direccién (funcionarias de
carrera con habilitacion de cardcter nacional), el 4,76%, es personal de mando
intermedio y, el 90,48%, se encuadra en la categoria de resto d .'J\ ersonal.
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Existe falta de equilibrio por mayoria de mujeres en el nivel establecido de personal de
direccién vy, resto de personal y, falta de equilibrio por mayoria de hombres, en el nivel
de personal de mando intermedio.

En el Ayuntamiento existe segregacién vertical que afecta a las mujeres laborales.

La situacién es similar en el resto de afios analizados, con un hombre menos clasificado
en el nivel jerdrquico de personal de mando intermedio y, una mujer mas clasificada
en el nivel jerdrquico de personal de mando intermedio.

Los cambios se producen en el puesto de jefatura de obras. La jefa de obras causa baja
por enfermedad y, es sustituida el 17.05.2021, por un trabajador vardn.

Durante los afios 2020 y, 2019, el personal de mando intermedio tiene una
composicion de equilibrio con mayoria de hombres.

== | | i
Niveljerarquicos Hombres  Mujeres Total. | % E % Hombres i % Mujeres i % Hombres = % Mujeres | IRPHM

| (total hombres) | (total mujeres) | Proporcién | Proporcién |

0 2 2 3,08 i 0 | 4,65 ; 0 . 100 ‘ 2
1 | | | |

Persanal desmandor 4 3 7 | 10,77 | 18,18 6,98 | 57,14 | 428 0,86

[fiterniedio; L ; - 1 | = 1

Restodepersonal: 18 38 56 | 86,15 ‘ 81,81 ‘ 88,37 32,14 . 6786 136

i |

| = =
Tabla n212. Distribucién de la plantilla por dreas de trabajo. Fuente: departamento de personal. Afios 2020-2019.

Distribucién de la plantilla segtin edad.

45,27 afios. |
42,98 afios.
47,56 afios.

41,95 afios. |
35,50 afios. ,
48,40 afios. i

S Edadimedialplantillaimtjeresit = 50,46 afios.

48,59 afios. \
= |

\
Edadimediaipiantillaiombresisiss 46,73 afios. |

Distribucion de la plantilla seglin antigiiedad.
Antiztedad mediaplantilla generalis s : 14,73 afios H
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17,46 afios i

15,20 afios “
10 afios }
20,40 afios ‘

14,26 afios !
14 afios |
14,52 afios !

Distribucion de la plantilla en relacién con la RLT.

La representacion legal de las personas trabajadoras del Ayuntamiento de Almensilla,
esta conformada por un Comité de Empresa, de cinco miembros y, por una persona en
representacion del personal funcionario.

Respecto al personal laboral, las dltimas elecciones a érganos de representacion
unitaria de las trabajadoras y trabajadores laborales del Ayuntamiento tuvieron lugar
el afio 2020, votandose en dos colegios electorales: “personal técnico y administrativo”
y, “personal especialista y no cualificado”.

En el primer colegio, se presentan dos candidaturas promovidas por Comisiones
Obreras {(CCOO) y la Unién General de Trabajadores (UGT); esta mesa elige a dos
representantes, ambas mujeres; las candidaturas no tenian composicién de equilibrio
por mayoria de mujeres.

En el segundo colegio, se presentan también dos candidaturas promovidas por
Comisiones Obreras y, la Confederacién General del Trabajo (CGT). Las candidaturas no
tienen equilibrio en cuanto a la composicion por sexo. Por mayoria de hombres, la
presentada por CCOO y, por mayoria de mujeres, la presentada por la CGT. El colegio
elige tres representantes, siendo elegidos dos trabajadores varones y, una trabajadora.

El Comité de Empresa, cuenta con cinco miembros, de composicion equilibrada con
mayorfa de mujeres (40% hombres; 60%, mujeres).

Como muestra la tabla, toda la membresia del Comité de Empresa, tiene tendencia

sindical. La presidencia del Comité, la ostenta un trabajador, miembro de CCOO vy, la
secretaria, una trabajadora, de UGT. Las vocalias, dos mujeres y un hombre,

pertenecientes a CCOO y, CGT.
#\ @

Mujeres Hombres Afiliacién Cent ah dical.
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X X Comisiones Obreras (CCOO0).

X X Unidn General de Trabajadores (UGT).

X X Comisiones Obreras (CCOO0).

X X Confederacidn General del Trabajo (CGT).
X X Comisiones Obreras (CCOO0).

Tabla n213. Composicién del Comité de Empresa por afiliacion. Fuente: Miembros Comité. Afio 2021.

La distribucién de quienes componen el Comité de Empresa, se corresponde con las
siguientes caracteristicas:

e El 100% de quienes integran el Comité de Empresa es personal laboral
temporal indefinido, tiene una jornada completa, de 37,5 horas semanales. En
horario continuo de mafiana con flexibilidad horaria, el 80% vy, el resto, esto es,
el 20% (una trabajadora) en horario partido de mafiana y, tarde, con flexibilidad
horaria.

e E| 100% de los hombres que componen el Comité de Empresa, tienen edades
comprendidas entre los 31y los 40 afios; entre las mujeres, el 33,33% (1), situa
su franja de edad entre los 41 y los 50 afios y, el resto, el 66,66% (2), entre los
51y los 60 afos.

e El 100% cuenta con una antigliedad de trabajo en el Ayuntamiento de mas de
10 afos; el 60% de hasta 20 afios — dos mujeres y un hombre — vy, el 40%, de
mas de 20 afios (un hombre y una mujer).

e La membresia del Comité de Empresa desempefia sus funciones en cuatro de
los nueve departamentos en los que se agrupa el personal laboral del
Ayuntamiento. El 66,66 % de las representantes sindicales en el departamento
de Servicios Sociales y, el 33,33%, en el Centro de Formacién. Los
representantes varones en el departamento de Deportes y, en el de Urbanismo
y Obras y Servicios.

e Segln la categoria profesional en la que se clasifican, el 40% (dos mujeres),
estan encuadradas en el Grupo A (subgrupos Al y, A2); el 40% (un hombre vy,
una mujer) en el grupo C (subgrupo C1, el hombre y, subgrupo C2, una mujer)
y, el 20% (un hombre) estd encuadrado en el grupo D.

En funcién del numero de funcionarios y funcionarias que prestan sus servicios en el
Ayuntamiento de Almensilla, el personal funcionario cuenta con un solo representante
sindical. Las elecciones unitarias se celebraron en febrero de 2022, presentdndose una |
Unica candidatura, la elegida.

El representante del personal funcionario es un hombre, fupgignario de carrera, de 49
afios, con 19 afios de antigliedad en el Ayuntamiento de Al iI1a.

/
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Se encuentra destinado en el departamento de Policia local, como agente, en el grupo
de clasificacién C, subgrupo C1. Tiene jornada completa con un horario a turnos.
Pertenece a la Central Sindical Independiente y de Funcionarios (CSIF).

Mainstreaming de género en las dreas municipales.

No se incluye la variable sexo en las estadisticas, encuestas y recogidas de datos que
llevan a cabo las distintas areas municipales de forma generalizada, salvo en
determinados departamentos (servicios sociales 'y centro de formacion,
especialmente) y, en aquellos que, por gestionar proyectos, programas y/o
subvenciones de determinadas administraciones superiores, su implementacion y
justificacién, asi lo exige.

No se realizan evaluaciones del posible impacto de género de manera previa a la
puesta en marcha de cualquier medida, intervencién o politica de gestién de recursos
humanos, ni se elaboran informes de impacto de género de los presupuestos
municipales; por el contrario, y salvo excepciones, si se tiene presente el principio de
presencia equilibrada de mujeres y hombres como criterio a tener en cuenta en los
nombramientos y designaciones de los cargos de responsabilidad.

11.2.- Informacion externa.
Compras.

Cuando usamos el término “compras” en este informe, lo hacemos de una forma muy
amplia, es decir, como toda accién de adquirir todo tipo de bienes, servicios o
suministros que sean necesarios para la adquisicion al mercado por no tener capacidad
de producirlo o prestarlo con sus propios medios.

Intervienen por tanto en el proceso de compra, los siguientes departamentos
municipales, realizando las funciones relacionadas, de forma sucinta:

1.- Servicio interesado en la contratacién. Realiza la solicitud de contratacion, elabora
el Pliego de Prescripciones Técnicas, informa de la mejor oferta, comprueba la entrega
y/o prestacion. '
2.- Servicio responsable de las compras. Elabora el Pliego de Clausulas administrativas,
se encarga de la publicidad y de garantizar la concurrencia. Mesas de ¢ 'ntratacic’)n.
3.- La Intervencion, encargada de controlar econémicamente el proce

4.- La Secretaria del Ayuentamiento, encargada de controlar jurl'di7rf\ hte el prpgeso.
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5.- Quien decide la compra; es decir el 6rgano de contratacion. Aprueba el expediente
y el gasto, adjudica el contrato y, ordena el pago.

Los Pliegos de Prescripciones Técnicas y de Clausulas administrativas, no se redactan
con lenguaje inclusivo en cuanto al género, de forma generalizada, a pesar de que el
Ayuntamiento cuenta con informacién facilitada por las personas responsables de las
politicas de igualdad.

La plantilla, en el periodo de vigencia del | Plan Estratégico Municipal de Igualdad,
recibié formacién sobre lenguaje inclusivo no sexista, si bien, dado el tiempo
transcurrido no se conoce el nimero de personas que participaron en las acciones, su
adscripcién por departamentos y, la asistencia segin datos desagregados por sexo.

A pesar de lo anterior, en la actualidad, la obligacién de utilizacién de un lenguaje
administrativo no sexista tiene diferente incidencia segtin los departamentos, no se ha
disefiado un plan de trabajo para la implantacién, tampoco se ha hecho seguimiento.

Segln las entrevistas realizadas, entre los criterios de adjudicacién, de forma
generalizada y salvo que respondan a subvenciones o programas que asi lo requieran,
no se incluyen ninguno que valore la integracion de la perspectiva de género en la
oferta presentada. Desde el afio 2019, entre los criterios de valoracién, se valora la
trayectoria de las empresas en el desarrollo de politicas o actuaciones dirigidas a la
igualdad de mujeres y hombres, mediante la baremacién por puntos de la elaboracién
de planes de igualdad.

No se establecen, entre las condiciones de ejecucién del contrato, ninguna obligacién
de la empresa adjudicataria de aplicar, al realizar la prestacién, medidas tendentes a
promover la igualdad de hombres y mujeres ya que, en una ocasién se promovi¢ este
tipo de cldusulas y fueron impugnadas por las empresas que presentaron ofertas.

El Ayuntamiento no ha realizado acciones de sensibilizacion sobre el fomento de la
igualdad en la gestion de las empresas del municipio.

Las empresas suministradoras y proveedoras no conocen por accién promocional
directa del Ayuntamiento de su compromiso con la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres; indirectamente pueden conocerlo de la informacién que se
publica en la pagina web y en redes sociales; tampoco la entidad, tiene establecido
ningln procedimiento que le permita conocer el compromiso con la igualdad de
empresas proveedoras o suministradoras.

Se desconoce la composicién por sexo de las mesas de /contratacién; se sefiala por
parte de las personas entrevistadas que la participacié [
departamento que h;—;g?a la oferta. ]
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Publicidad, imagen, comunicacién corporativa y uso de lenguaje no sexista.

El Ayuntamiento de Almensilla no cuenta con un departamento de comunicacion. La
responsabilidad sobre la politica de comunicacion institucional del Ayuntamiento es
del equipo de gobierno, que cuenta para ello, con la contratacion de personal experto
externo.

El Ayuntamiento no cuenta con un presupuesto publicitario unitario y comun para
todas las delegaciones. Las delegaciones que tienen asignado presupuesto y que
realizan de forma mas normalizada acciones de comunicacién son las que aglutinan a
los departamentos de juventud, igualdad y deportes.

La publicidad institucional que realiza el Ayuntamiento, tiene los siguientes fines:

a.- Informar para que la ciudadania esté en mejores condiciones de utilizar los servicios
de la Administracién y poder cumplir mejor sus obligaciones,

b.- Favorecer el conocimiento de las leyes de forma rapida y a amplios sectores de
poblacion,

c.- Modificar comportamientos y actitudes sobre determinados aspectos sociales,
d.- Favorecer la actividad de algunos sectores econdmicos.

Las acciones publicitarias, realizadas mayoritariamente, son:

1.- De contenido informativo.

7 - De fomento de la libertad, la convivencia, solidaridad e igualdad.

3.- De promocidn turistica.

Los medios publicitarios utilizados son la pagina web y, las redes sociales.

Se procura utilizar de un lenguaje e imagenes inclusivas en cuanto al género y el reflejo
de realidades igualitarias.

La persona especializada en comunicacién, no tiene atribuidas funciones respecto a la
comunicacién interna. Las personas entrevistadas consideran que es insuficiente, la
incidencia de la accién del equipo de gobierno en la comunicacion interna entre
departamentos y con el personal.
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Ingresos y ceses producidos en el dltimo afio.

En el dltimo afio se ha producido el ingreso de un trabajador varon en el
Ayuntamiento. Se incorpora como personal laboral temporal indefinido no fijo, al
departamento de Urbanismo y Obras y Servicios, en el grupo de clasificacién B, con la
categoria profesional de jefe de obras.

Se incorpora, el 17.05.2021, como ya se ha sefialado en otro apartado de este informe,
para sustituir a la anterior jefa de obras, en situacién de baja por enfermedad.

Segtn los datos facilitados en las entrevistas estructuradas, durante el afio 2021, se ha
producido el cese de un trabajador vardn, personal laboral temporal indefinido no fijo,
por jubilacién.

Proceso de seleccion

En general, la selecciéon del personal se realiza de acuerdo con la Oferta de Empleo
Plblico, aprobado por el pleno del Ayuntamiento al aprobar los Presupuestos de
Ingresos y Gastos para cada ejercicio, mediante convocatoria publica y a través del
sistema de concurso, oposicidn o concurso-oposicién en los que se garanticen en todo
caso los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad, asi como el de
publicidad.

Segln las entrevistas realizadas, el ingreso en el Ayuntamiento de Almensilla con
caracter general, a través del sistema de concurso, salvo que, por la naturaleza de las
plazas o de las funciones a desempefiar, sea mas adecuada la utilizacion del sistema de
concurso-oposicion.

La Oferta de Empleo contiene todas las plazas dotadas en presupuesto y que se hallen
vacantes, indicando las que de ellas deban ser objeto de provision en el
correspondiente ejercicio presupuestario, y las previsiones temporales para la
provision de las restantes.

Las estrategias de reclutamiento en el Ayuntamiento que mas se utilizan son las |
convocatorias de empleo publico, las bolsas temporales y las bolsas de empleo de |a \'\
oficina de empleo del municipio. Las vacantes se difunden ajtravés de publicacion en
tablones de anuncio, pagina web y, segln las vacantes, el Boletin Oficial de la
provincia de Sevilla, Boletin Oficial de la Junta de Andalu extracto en el Boletin
Oficial del Estado.
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El lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para
participar en procesos de seleccion, formacion y promocién es el utilizado por el
Servicio Andaluz de Empleo, segtn las entrevistas realizadas. El lenguaje utilizado es
inclusivo en cuanto al sexo, denominandose las distintas categorias profesionales con
lenguaje no sexista, en funcion del departamento del que provenga la oferta.

En las ofertas de empleo, no se menciona el compromiso del Ayuntamiento con la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

El Ayuntamiento no cuenta con una relacion de puestos de trabajo (RPT), si bien se
negocia una que, ha quedado postergada, para reiniciarse tras el proceso de
estabilizacién para el personal laboral temporal e interino en plazas estructurales
abierto por el Real decreto-ley de medidas urgentes para la reduccién de la
temporalidad en el empleo publico.

La Relacién de Puestos de Trabajo que se apruebe, ademads de ser, en si misma, un
instrumento técnico y juridico de capital importancia para la organizacién y gestion de
los puestos de trabajo, abrira importantes posibilidades a partir de ella, por cuanto es

el punto de partida para llevar a cabo, entre otras actuaciones, planes de consolidacion
y estabilizacién de empleo, planes de funcionarizacion, disefio e implantacién de
sistemas de gestién y de carrera previsto en el EBEP para las y los empleados publicos,
como son la gestién por competencias o la evaluacion del desempefio, prevista en el
Convenio colectivo de aplicacién en el Ayuntamiento de Almensilla, como método de
asignacion de retribucién variable, en funcién del comportamiento profesional de cada
persona empleada en el Ayuntamiento.

Segln la informacidn facilitada por las personas entrevistadas, en la actualidad no se
realizan evaluaciones del desempefio, aunque estan previstas en el Convenio colectivo.

El Ayuntamiento ha realizado, previa a la elaboracién de la RPT, una descripciéon de
puestos de trabajo, a través de la cumplimentacién por parte del personal de ficha
técnica sobre las funciones que tienen atribuidas cada puesto de trabajo, con
indicacién de las condiciones de especial dificultad técnica, dedicacién, jornada,
mando, responsabilidad, incompatibilidad, peligrosidad o penosidad y cuantas otras |
contribuyan a la mayor concrecién de los puestos.

En la actualidad, y como paso previo al disefio de la relacign de puestos de trabajo, se
realiza la valoracion de dichos puestos.
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Ninguna representacion del personal laboral participa en los tribunales de seleccion,
dada la configuracién de la plantilla de personal del Ayuntamiento, con escasez de
personal fijo, tampoco como observador. Las personas entrevistadas manifiestan no
conocer, si se procura la composicion equilibrada de los tribunales de seleccion.

Promocion.
No se han producido promociones internas, en los afios analizados.

El Ayuntamiento se compromete a que las vacantes que se produzcan en la plantilla, o
las plazas que sean posibles de las convocatorias en la Oferta Publica de Empleo, sean
cubiertas a través de la promocion interna.

A las convocatorias para la cobertura de plazas mediante el procedimiento de
promocién interna podra presentarse todo el personal laboral fijo del Ayuntamiento,
siempre y cuando retinan los requisitos exigibles para acceder a la plaza en cuestion.

El procedimiento de seleccion consistira:

a) Concurso de méritos, el Comité de empresa participard en la negociacion de la
elaboracién de los baremos de puntuacién de los méritos y podrd asistir a las
reuniones del Tribunal calificador como observador.

b) En una prueba escrita relacionada con la plaza a cubrir.

c) Una prueba practica relacionada con la plaza a cubrir. En caso de empate en la
puntuacién obtenida, cubrird la vacante quién lleve mas tiempo al servicio del
Ayuntamiento de Almensilla. El Tribunal calificador podra suprimir las pruebas que
estime pertinentes con relacion al puesto a cubrir, de las anteriores mencionadas

Las personas entrevistadas entienden que, en las promociones, de producirse, no

inciden negativamente las responsabilidades familiares de las posibles personas

candidatas y que, las personas que trabajan a tiempo parcial, en la préctica, no tienen

las mismas posibilidades a la hora de promocionar internamente. En cuanto a la

posible incidencia de los sesgos inconscientes de género en las decisiones adoptadas

en los procesos de promocion, en el caso que se estableciesen, se manifiesta la

opinion, entre

las personas entrevistadas, que pudieran incidir. El personal que participa en procesos

de seleccién no ha recibido formacion en igualdad de trato y oportunidades entre

hombres y mujeres para abordar dichos procesos. 1

Formacion.

El Convenio colectivo en vigor del Ayuntamiento de Aliensilla, establece que, e
Ayuntamiento se compromete a promocionar la fopmaci profesional adecuada en
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cada momento de cara a cubrir las necesidades del servicio y las legitimas aspiraciones
de la plantilla.

Se establecen, para ello, tres tipos de formacién relacionadas directamente con el
puesto de trabajo para los y las trabajadoras del Ayuntamiento:

a.- Formacion obligatoria para el desempefio del puesto de trabajo;

b.- Formacién propuesta por el propio Ayuntamiento (no es obligatoria) al objeto de
mejorar el servicio que se presta;

c.- Formacion propuesta por el personal (no es obligatoria), al objeto de mejorar el
servicio que se presta.

En la practica, el Ayuntamiento de Almensilla no cuenta con un Plan de formacion
propio, por lo que nos referimos aqui a la participacion del personal en los cursos de
las diferentes instituciones y organismos gestores y proveedores de formacion
continua dirigida al personal laboral de las distintas administraciones.

Si la formacion es presencial y en jornada laboral, desde el Ayuntamiento se tiene
constancia de la participacion del personal, ya que, para su solicitud, se necesita la

conformidad de la persona responsable del departamento de recursos humanos vy,
para ello, deben estar autorizadas por la persona responsable de la delegacion.

La formacién presencial suele realizarse en horario de mafana y tarde. El
Ayuntamiento compensa las horas no remuneradas y suelen impartirse fuera de la
localidad, si bien, para determinadas materias, se han desplazado el personal formador
a instalaciones del Ayuntamiento de Almensilla, para temas relacionados con la
implantacién del modelo de Ayuntamiento digital que, en opinidn de las personas
entrevistadas, ha sido insuficiente.

Si se presentan las oportunas liquidaciones por parte del personal, el Ayuntamiento
retribuye dietas y desplazamientos.

La formacion que contemplan los planes agrupados a los que se adscribe el
Ayuntamiento, es una formacidn continua para el reciclaje del personal y obligatoria
para algunas personas trabajadoras, en funcién de las lineas de subvenciones en las
que se integran las funciones y tareas que realizan. En ocasiones, se ha introducido
algiin curso sobre igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en dicha
formacion, incluyéndose la igualdad de género de for ansversal en el plan, segln
la descripcion de contenidos que se hace desde la Diputgcion de Sevilla. p—




e‘ﬁﬁz VTACs
S s v\\‘ 0','

ﬁf} SEYILLA

Preferentemente, segln las entrevistas realizadas, el personal al servicio del
Ayuntamiento participa en el Plan formativo agrupado de la Diputacién provincial de
Sevilla, desarrollado por el drea del Empleado Publico, planificado atendiendo al
resultado de la deteccién de necesidades formativas realizada por la Diputacion
provincial de Sevilla y la solicitud, segin necesidades, que pueden realizar los 119
Municipios adheridos de la provincia. También, en funciéon del departamento vy la
categoria profesional, en el plan agrupado de la Federacién Andaluza de Municipios y
Provincias (FAMP) y, de otras instituciones, sobre todo las personas adscritas al
departamento de Servicios Sociales y al de Obras y Servicios.

La policia local para su formacién especifica, participa en la formacién ofertada desde
el Instituto de Emergencias y Seguridad Publica de Andalucia (IESPA) vy, las centrales
sindicales.

El personal no esta obligado a actualizar anualmente, su perfil formativo, en funcién de
las distintas acciones en las que haya participado, salvo si se exige por parte de la
normativa de la linea de subvencidn de la que depende el puesto de trabajo.

11.4.- Clasificacion profesional y transparencia retributiva.
11.4.1.- Clasificacion profesional.
Distribucion por sexo segin formacién redquerida para el acceso.

Segun la formacion exigida para el acceso, el 49,23% del personal al servicio del
Ayuntamiento de Almensilla, acreditd para el acceso el titulo de graduado escolar,
formacion profesional de primer grado o equivalente; el 16, 93%, el titulo de graduado
escolar o equivalente, el, 13,85%, el titulo de bachiller, formacién profesional de
segundo grado o equivalente, el 10,76%, el titulo de licenciatura o equivalente vy, el
9,23%, el titulo de diplomatura o equivalente.

El 39,13% de los hombres de la plantilla acceden con el titulo de certificado de
escolaridad, con el titulo de bachiller, formacién profesional de primer grado o
equivalente, el 26,09% y, con el mismo porcentaje, esto es, el 26,09%, acceden quienes
tienen el titulo de graduado escolar, formacién profesional de primer grado o
equivalente.

El 8,69% de los trabajadores varones de la plantilla, E:ceden acreditando el titulo de
ingenieria técnica, diplomatura universitaria, arqy tectura técnica y/o formacion
profesional de prlmer grado o equivalente. )




Entre las mujeres, el 61,90%, acceden con el titulo de graduado escolar, formacién
profesional de primer grado o equivalente vy, el 16,67%, con el titulo de licenciatura,
ingenierfa, arquitectura o equivalente. El resto, esto es el 9,53%, acreditan el titulo de
diplomatura universitaria o equivalente; con el titulo de bachiller, formacion
profesional de segundo grado o equivalente accede el 7,14% de la plantilla de mujeres
y, el 4,76%, el titulo de certificado de escolaridad.

nexiglda paraelacce Hombres Mujere  Total. | % . % Hombres % Mujeres
3 = s | | (Total hombres) I (Total
| | . mujeres)
0 7 7 10,76 g 0 16,67
tacnica) mudiplomaturas 2 4 6 | 9,23 1 8,69 | 953
téchicapstormacions i 1
b0 equlvalente: 1 | ‘ |
6 3 9 13,85 ; 26,09 1 7,14
6 26 32 49,23 ! 26,09 : 61,90
; !
9 2 1 16,93 ! 39,13 4,76

Tabla nel4. Distribucidn de la plantilla segln sexo y formacidn requerida para el acceso. Fuente: departamento de
personal. Afio 2021.

La proporcién de hombres y mujeres que acceden con una licenciatura o equivalente al
Ayuntamiento no tiene equilibrio por mayoria de mujeres, siendo el porcentaje del
100%.

En el resto de formacién requerida para el acceso no existe proporcion de equilibrio;
por mayoria de mujeres entre quienes acceden con una diplomatura o equivalente vy,
con el titulo de graduado escolar o equivalente y, por mayoria de hombres, entre
quienes acceden con el titulo de bachiller o equivalente y el certificado de escolaridad.

Distribucién por sexo seglin grupos de clasificacion.
El personal funcionario se clasifica en los siguientes grupos:

e Grupo A, dividido en dos subgrupos Al y A2. Para el acceso a los cuerpos o
escalas de este Grupo se exige estar en posesion del titulo universitario de
Grado. En aquellos supuestos en los que la Ley exija otro titulo universitario
sera éste el que se tenga en cuenta. La clasificacion de los cuerpos 'y escalas en

cada Subgrupo estara en funcién del nivel de res nsabilidad de las funciones a

desempefiar y de las caracteristicas de las pryebas de acceso.
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% Hombres
{Proporcién)

0

33,33

66,66
18,75

81,81
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o Grupo C. Dividido en dos subgrupos, C1 y C2. Al personal funcionario clasificado
en el grupo C1, se le exige para el acceso a la funcién publica, el titulo de
bachiller o técnico; al personal encuadrado en el grupo C2, el titulo de
graduado en Educacién Secundaria Obligatoria.

Los y las trabajadoras vinculadas al servicio del Ayuntamiento por una relacién laboral,
se agrupan, segun sus funciones y titulacién exigida para su ingreso, en los siguientes
grupos:

Grupo A: Dividido en dos subgrupos:

Subgrupo profesional Al: Se incluye en este grupo quienes en el desempefio de su
trabajo requieren un alto grado de conocimientos profesionales que ejercen sobre uno
o varios sectores de la actividad, con objetivos definidos y alto grado de exigencia en
los factores de iniciativa, autonomia y responsabilidad.

Formacién: Titulo de Doctorado, Graduado, Licenciatura, Ingenieria, Arquitectura o
equivalentes.

Subgrupo profesional A2: Se incluyen en este grupo quienes llevan a cabo funciones
consistentes en la realizacion de actividades complejas con objetivos definidos dentro
de su nivel académico; integran, coordinan y supervisan la ejecucion de tareas

heterogéneas con la responsabilidad de ordenar el trabajo de un conjunto de
colaboradores y colaboradoras; se incluye ademas la realizacién de tareas complejas
pero homogéneas, asi como aquellas que consisten en establecer o desarrollar
programas o aplicar técnicas siguiendo instrucciones generales.

Formacién: Grado, Titulo de Diplomatura Universitaria, Ingenieria Técnica,
Arquitectura Técnica, o equivalentes.

Grupo profesional B: Se incluyen en este grupo:

a.- Quienes realizan funciones con alto grado de especializacion y que integran,
coordinan y supervisan la ejecucion de varias tareas homogéneas o funciones
especializadas que requerirdan una amplia experiencia y un fuerte grado de
responsabilidad en funcién de la complejidad del organismo.

Normalmente actuardn bajo instrucciones y supervision general de otra u otras
personas, estableciendo o desarrollando programas o aplicaciones técnicas. Asimismo,
se responsabilizan de ordenar el trabajo de un conjunto de colaboradores y
colaboradoras.

b.- Quienes realizan trabajos de ejecucién auténoma qu Stl a habitualmente iniciativa

por parte de los y las encargadas de su ejecucién, com rtando, bajo supervision, la

responsabilidad de las mismas, pudiendo tene 1 da de trabajadores vy \
/ a
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trabajadoras/as de grupos profesionales inferiores. Su ejercicio puede conllevar el
mando directo de un conjunto de plantilla y la supervisién de su trabajo.

Normalmente actuardn bajo instrucciones y supervisién general de otra u otras
personas, estableciendo o desarrollando programas o aplicaciones técnicas. Pueden
tener mando directo de un conjunto de trabajadores 'y trabajadoras,
responsabilizdndose, en este caso, de la ordenacién del trabajo de las personas bajo su
mando directo.

Formacién: Titulo de Bachiller, Bachiller Unificado Polivalente, o Ciclo Formativo de
Grado Superior, o una antigiiedad de cuatro afios en funciones del Grupo C.

Grupo C: Dividido en dos subgrupos:

Subgrupo profesional Cl: realizan tareas de cierta autonomia que exigen
habitualmente alguna iniciativa, pudiendo ser ayudados o ayudadas por otro personal.
Su ejercicio puede conllevar supervision de tareas.

Formacién: Titulo de Formacién Profesional de Técnico o Técnico Augxiliar, o
equivalente, o una antigliedad de cuatro afios en funciones del Grupo C2.

Subgrupo profesional C2: quienes realizan tareas que, aun cuando se ejecuten bajo
instrucciones precisas, requieren adecuados conocimientos profesionales y aptitudes
practicas, y cuya responsabilidad estd limitada por una supervision directa vy
sistematica, sin perjuicio de que en la ejecucion de aquellos puedan ser ayudados o
ayudadas por otro personal de igual o inferior grupo profesional.

Formacion: Titulo de Graduado en Educacion Secundaria, Graduado Escolar, o
equivalente, o una antigliedad de cuatro afios en funciones del Grupo D.

Grupo profesional D: Se incluyen en este grupo:

a.- quienes llevan a cabo tareas consistentes en operaciones realizadas siguiendo un
método de trabajo preciso y concreto, con alto grado de supervision, que
normalmente exigen conocimientos profesionales de caracter elemental.

b.- quienes llevan a cabo tareas que se realizan de forma manual o con ayuda de
elementos mecanicos simples ajustdndose a instrucciones concretas, claramente
establecidas, con un alto grado de dependencia y ¢ requieren normalmente
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Formacién: Educacién Primaria, Certificado de Escolaridad o acreditacién de los afios
cursados y de las calificaciones obtenidas en la Educacién Secundaria Obligatoria.

Seg(in su pertenencia a los distintos grupos de clasificacién profesional, la plantilla de
personal del Ayuntamiento se clasifica mayoritariamente en el grupo C. Subgrupo C2

(44,62%), el 32,84% en el grupo C. Subgrupo C1 (16,93%) vy, en el grupo D, el 18,46%.

Son minoritarios, el grupo B, donde se clasifica el 6,15% de la plantilla de personal, el
grupo A. Subgrupo Al (9,23%) y, el grupo A. Subgrupo A2 (4,61%).

Hombres Mujeres Total. | % % Hombres % Mujeres % Hombres = % Mujeres |
: (Total | (Total | (Proporcién) = (Proporcidn) |
| hombres) | mujeres) i {
0 6 6 9,23 0 | 14,29 0 { 100 [
0 3 3| 481 0 714 0 : 100
2 2 4 | 615 | 8,70 % A 50 ‘ 50

| ! |
8 3 1 | 1693 34,78 | 714 72,72 _ 27,27 i
4 25 29 44,62 17,39 59,52 13,79 : 86,21
9 3 12 . 18,46 39,13 ‘ 7,14 | 75 | 25

Tabla n215. Distribucién par grupos de edad de las personas que se incorporan. Afio 2021.

Entre los hombres, es mayoritario el colectivo de trabajadores varones que se
clasifican en el grupo D (39,13%) v, en el subgrupo C1 (34,78%); entre las mujeres, son
mayoria quienes se integran en el grupo C2 (59,52%).

En cuanto a la proporcién de hombres y mujeres que se clasifican en los diferentes
grupos, existe composicion de equilibrio pleno en el grupo B. No existe composicion de
equilibrio en ninguno de los restantes grupos existentes; por mayoria de mujeres, en el
subgrupo Al, subgrupo A2y, subgrupo C2; por mayorfa de hombres, en el subgrupo C1
y, en el grupo D.

Distribucién de la plantilla por sexo y clasificacion profesional.

A pesar que, desde la reforma del afio 2012, el articulo 22.2 del Estatuto de los
trabajadores suprime las categorias profesionales, estableciendo que, el personal se
clasificara por grupos profesionales en los que se agrupen unitariamente las aptitudes
profesionales, titulaciones y contenido general de la prestacién, pudiendo incluir
tareas, funciones, especialidades profesionales o respons bilidades asignadas a cada
trabajador o trabajadora, el Ayuntamiento de Almensifla] continlia ordenando s
personal segln catego fas profesionales.




o

TA
Q“U Clo,l

DE
? SEYILLA

Son 29, las categorias profesionales establecidas. En la mayoria de ellas se emplea a
una sola persona (22 de las categorias analizadas) y, en siete, a mas de una.

Coordlnadr/a de & 23.- Conductor camién T.1.R. ] 1

1.- Secretaria/o. 1 12.-
Talleres.
2.- Vicesecretaria/o- 1 13.- lefe/a de Obras. 1 24.- Pedn limpieza viaria. 1
Inteventor/a
3.- Agente de desarrollo local. 1 14.- Coordinador/a de 1 25.- Oficial 22 mantenimiento. 2
gestién cultural.
4.- Docente. Tutora. 1 15.- Monitor/a de talleres. 4 26.- Conserje colegio. 1
Coordinadora FP.
5.- Asesor/a juridico/a CIM. 51 16.- Agente de 1 27.- Pedn jardineria. 1
dinamizacién juvenil.
6.- Secretariofa juzgado de 1 17.- Monitor/a deportivo/a. 4 28.- Ordenanza-notificador/a. 3
paz.
7.- Dinamizador/a Centro 1 18.- Agente de la policia 3 29.- Oficial 22 electricidad. 1
Guadalinfo. local.
8.- Educador/a. 1 19.- Auxiliar de ayuda a 15
domicilio.
9.- Arquitecto/a técnico/a. 1 20.- Auxiliar 11
administrativo/a.
10.- Encargado/a de limpieza. 1 21.- Auxiliar de biblioteca. 1
11.-  Coordinador/fa  de 1 22.- Oficial 22 jardineria. 2
Servicios Sociales.

Las categorias profesionales en las que se emplea a mas de una persona son:

Augxiliar de ayuda a domicilio: 15 personas.

Auxiliar administrativo/a: 11 personas.

Monitor/a talleres: 4 personas.

Agente de la policia local: 3 personas.

Ordenanza-notificador/a: 3 personas.

Monitor/a deportivo/a: 2 personas.

Oficial 22 jardineria: 2 personas. En esta categoria se clasifican dos trabajadores
varones, uno de ellos, en el grupo C2 vy, otro, en el grupo D.

Entre las categorias profesionales que emplean a mds de una persona, las mujeres se

clasifican en cuatro de ellas, las que se relacionan a continuacio
o Auxiliar de ayyda a domicilio: 15 trabajadoras. =
e
ey | ¥
8 (o
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o Auxiliar administrativo/a: 8 trabajadoras.
e Monitor/a de talleres: 2 trabajadoras.
o Ordenanza-notificador/a: 2 trabajadoras.

El 35,71% de las trabajadoras del Ayuntamiento (15 mujeres) se clasifican en 13 de las
22 categorfas profesionales que emplean a una sola persona.

Los hombres, dentro de las categorias que emplean a mas de una persona, se
clasifican, en cinco; en las categorias profesionales de:

o Agente de la policia local: 3 trabajadores.
o Auxiliar administrativo/a: 3 trabajadores.
e Monitor/a talleres: 2 trabajadores.

e Monitor/a deportivo/a: 2 trabajadores.

e Oficial 22 jardineria: 2 trabajadores.

El 39,13% de los trabajadores varones del Ayuntamiento (11 hombres), se clasifican en
9 de las 22 categorias profesionales que emplean a una sola persona.

Entre las categorias profesionales en las que se clasifican mas de una persona, solo en
tres, se clasifican hombres y mujeres:

Monitor/a talleres: 4 personas; 2 hombres y, 2 mujeres.

Auxiliar administrativo/a: 11 personas; 3 hombres y, 8 mujeres.
Ordenanza notificador/a: 3 personas: 1 hombre y, 2 mujeres.

Existe composicién de equilibrio pleno en la categoria profesional de monitor/a de
talleres; en las otras dos categorias existe falta de equilibrio; en ambas por mayoria de
mujeres.

11.4.2.- Transparencia retributiva del personal laboral.

Estructura salarial.

Establece el Convenio colectivo de aplicacion al personal laboral afectado que, las
retribuciones del personal son de dos tipos:

1.- Basicas: a) Salario base. b) Antigliedad. c) Pagas extraordinarias.
2.- Complementarias: a) Complemento de destino. b) Complemento especifico. c)
Complemento de jefatura. d) Complemento de no absentismo. e) Horas
extraordinarias.

Segun la informacién facilitada el complemento de no absentismo no se aplica en la

r




El Convenio colectivo de aplicacién establece que, las partes promoveran la
elaboracién de un Plan de no absentismo que, a fecha de la realizacion de las
entrevistas, no se ha iniciado si bien, ha sido objeto de tratamiento de manera
informal en distintas reuniones mantenidas por la Comisién de Seguimiento e
Interpretacion.

Como consecuencia, las retribuciones efectivas del personal, son:

1.- Basicas: a) Salario base. b) Antigliedad. ¢) Pagas extraordinarias.
2.- Complementarias: a) Complemento de destino. b) Complemento especifico. c)
Complemento de jefatura y, d) Horas extraordinarias.

Se pagan las horas extraordinarias por causa de fuerza mayor, reguladas en el art. 35.3
del Estatuto de los Trabajadores, para prevenir o reparar siniestros y otros dafios
extraordinarios y urgentes; el resto de horas extraordinarias se reducen al maximo
posible y, se compensan por horas de descanso.

El 38,98% de la plantilla de personal del Ayuntamiento de Almensilla tiene un salario
bruto comprendido entre los 20.001,00€ vy, los 25.000,00€; el 23,73%, entre los
15.001,00 y 20.000,00€ vy, el 18,64%, entre los 25.001,00€ y 30.000,00¢€.

El 6,78% tiene un salario bruto comprendido entre los 30.001,00€ y 35.000,00€, el
5,09%, tiene un salario bruto de mas de 40.000,00€. El mismo porcentaje (5,09%),

tiene un salario bruto de menos de 12.000,00€ y, por ultimo, una persona (1,69%),
tiene un salario bruto comprendido entre los 35.001,00€ y los 40.000,00€,

Hombres % Mujeres % Total %

10,53 1 2,5 3 5,09
0 0 0 0 0
5,26 13 32,50 14 23,73

23 38,98
11 18,64
4 6,78
i 1,69

5,09
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Tabla ne16. Distribucién por sexo y salario bruto. Fuente: Dpto. de personal. Afio 2021.

Las mujeres, cobran més que los hombres en el Ayuntamiento de Almensilla. El 32.50%
de la plantilla femenina del Ayuntamiento tiene un salario bruto comprendido entre
los 15.001,00€ y los 20.000,00€, el 30%, comprendido entre los 20.001,00€ vy, los
25.000,00€ vy, el 17,50%, un salario bruto comprendido entre los 25.001,00€ vy, los
30.000,00€.

El 10% tiene un salario comprendido entre los 30.001,00€ y, los 35.000,00€, el 5%, mas
de 40.000,00€ de salario bruto. Una mujer (2,5%) tiene un salario bruto de menos de
12.000,00€ y, otra (2,5%), sittia su salario bruto entre los 35.001,00€ y los 40.000,00€.

Entre los hombres, el 57,89%, tiene un salario bruto comprendido entre los 20.001,00€
y los 25.000,00€; el 21,06% sitda su salario bruto entre los 25.001,00€ y los 30.000,00€
y, el 10,53%, tiene unas retribuciones brutas de menos de 12.000,00€. Un hombre
(5,26%), tiene un salario bruto por encima de los 40.000,00€ y, otro (5,26%), entre los
15.001,00€ vy, los 20.000,00€.

No existen brechas salariales por encima del 25% ni en las retribuciones basicas, ni en
las complementarias, salvo en las horas extraordinarias, donde la brecha es del 100%,
en los grupos C2 y D, debido a la segregacion horizontal existente en el Ayuntamiento.
Realizan horas extraordinarias de fuerza mayor, 5 trabajadores varones, durante el afio
2021.

Las brechas existentes, se deben:
a.- De forma genérica, a:

e Lamayor antigiiedad de los trabajadores varones en la plantilla.

o Lasegregacion horizontal existente en el Ayuntamiento.

o Lla menor formacién con la que acceden los trabajadores varones al
Ayuntamiento.

h.- De forma especifica, a: \

e Las jornadas parciales de la y los monitores de talleres que, ademads, no
perciben antigliedad y tampoco retribuciones complementarias.
o Lla definicién que hace el convenio colectivo del grupo B, donde se encuadran

trabajadores y trabajadoras que acceden con foryones diferentes, siendo
- / 4 7-’ _ / & / ¢ ‘;' /
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estas formaciones las que determinan retribuciones basicas y
complementarias.

e La cuantia por antigliedad (fija) que tienen las trabajadoras auxiliares de ayuda
a domicilio (PIA).

11.5.- Condiciones de trabajo.
Horario y distribucidon del tiempo de trabajo.

La jornada laboral completa del personal laboral al servicio del Ayuntamiento de
Almensilla, es en la actualidad de 37,50 horas, tras acuerdo entre la direccion del
Ayuntamiento y la representacion legal de las personas trabajadoras, se establece una
flexibilidad horaria de entrada y salida de 15’. El 96,93% de la plantilla tiene jornada
completa; el 3,07% (dos hombres), jornada parcial, de distinta intensidad horaria.

En el Ayuntamiento existe flexibilidad horaria, entendida como la posibilidad de
realizar cambios en el horario laboral establecido, segln las necesidades del servicio.
Si bien no existe establecida para todos los departamentos de manera uniforme, segtn
lo que se desprende de las entrevistas realizadas, tampoco esta fijado una parte
principal del horario — tiempo fijo o estable — para todo el personal; como
consecuencia la parte variable del horario, o tiempo de flexibilidad del mismo,
tampoco queda regulada de manera general. La existente, estd condicionada a las
necesidades del servicio.

El personal podra hacer uso de flexibilidad horaria, sin perjuicio de las necesidades del
servicio, en los siguientes supuestos:

a.- quienes tengan a su cargo personas mayores, hijos e hijas menores de 12 afios, asi
como quien tenga a su cargo directo a un familiar con enfermedad grave hasta el
segundo grado de consanguinidad o afinidad, tendran derecho a flexibilizar en una
hora diaria el horario fijo de jornada que tenga establecida.

b.- quienes tengan a su cargo personas con discapacidad hasta el segundo grado de
consanguinidad o afinidad podran disponer de dos horas de flexibilidad horaria diaria
sobre el horario fijo que corresponda, a fin de conciliar los horarios de los centros
educativos ordinarios de integracién y de educacién especial, de los centros de
habilitacién y rehabilitacion, de los servicios sociales y ?I:ﬂros ocupacionales, asi como
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otros centros especificos donde la persona con discapacidad reciba atencién, con los
horarios de los propios puestos de trabajo.

c.- excepcionalmente, los drganos competentes en materia de personal, podran
autorizar, con caracter personal y temporal, la modificacién del horario fijo en un
méximo de dos horas por motivos directamente relacionados con la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral, y en los casos de familias monoparentales.

d.- quienes tengan hijos o hijas con discapacidad tendran derecho a ausentarse del
trabajo por el tiempo indispensables para asistir a reuniones de coordinacién de su
centro educativo, ordinarios de integracion o de educacién especial, donde reciba
atencién, tratamiento o para acompafiario/a si ha de recibir apoyo adicional en el
ambito sanitario o social, previa justificacion de la necesidad personal dentro de la
jornada de trabajo.

La distribucién del tiempo de trabajo en el Ayuntamiento de Almensilla, se hace a
través de una jornada continua de mafiana, jornada continua de tarde, jornada partida
y, jornada a turnos.

La mas generalizada es la jornada continua de mafiana; por departamentos, tienen
jornada continua de tarde, el personal adscrito al departamento de deportes; jornada
partida, el personal del departamento de cultura y determinado personal del Centro
de formacidn, segun las exigencias de la normativa de la subvencion a la que se acoge
determinados puestos de trabajo y, jornada a turnos (los sabados), el personal del
servicio de ayuda a domicilio de dependencia y, la policia local (turnos de maiiana-
tarde-noche).

El 66,15% de la plantilla tiene jornada continua de mafiana, el 26,15%, jornada a
turnos, el 4,62%, jornada partida y, el 3,08%, jornada continua de tarde.

Entre los hombres, el 69,56% tiene jornada continua de mafiana, el 17,39% jornada a
turnos, el 8,70%, jornada continua de tarde y, el 4,35%, jornada partida; entre las
mujeres, el 64,29% tiene jornada continua de mafiana, el 30,95%, jornada a turnos y, el
4,76%, jornada partida.

e aEsEEIG | Hombres  Mujeres Total. % % Hombres = % Mujeres | % Hombres % Mujeres
S horario? R ‘ (Total (Total {Proporcién) (Proporcién)

= == | hombres) mujeres)

16 27 43 66,15 69,56 | 64,29 37,21 62,79

2 0 2 3,08 8,70 0 100 0

1 2 3 4,62 4,35 4,76 33,33 66,66

— 13 17 26,15 17,39 30,95 23,53 76,47

o L AT e =2 1 ! I\

Tablé nei7. Distribucimo de jornada segtn horario. Fuente: depatt 7 to de p&rsonal. Afio 2021.
= I ) /N / \ g




AN ATy UTACY
. oM O

SEVILLA

En el Convenio colectivo de aplicacion se establece la posibilidad de regular jornadas
especiales, que seran negociadas con la representacion de los y las trabajadoras y, con
las y los trabajadores afectados.

Las personas entrevistadas pertenecientes al Comité de Empresa, no conocen la
regulacion actual de estas jornadas, mas alld de lo establecido de manera general para
el horario de Navidad y Semana Santa (de 9,00h a 14,00h) y para la feria de Almensilla
que sera de 10,00 a 14,00h. Los y las trabajadoras con un horario diferente al indicado
anteriormente siguen el siguiente criterio:

a.- Quienes tienen jornada partida: Reduciran dos horas diarias su jornada lahoral.
b.- Quienes tienen jornada parcial (no completa, segtin terminologia del Convenio):
Reduciran la parte proporcional de horas a su jornada laboral.

Ausencias justificadas y no justificadas.

El Convenio colectivo de aplicacion establece que, las partes promoverdn la
elaboracion de un Plan de no absentismo que, a fecha de la realizacion de las
entrevistas, no se ha iniciado si hien, ha sido objeto de tratamiento de manera
informal en distintas reuniones mantenidas por la Comision de Seguimiento e
Interpretacién.

El departamento de personal no ha podido facilitar datos desagregados por sexo de las
ausencias justificadas y no justificadas.

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.
Se encuentran evaluados los puestos de trabajo en general, los exentos de riesgo en
caso de embarazo y durante el periodo de lactancia.
No se ha incorporado en la evaluacion de riesgos psicosociales la perspectiva de
género.

En las evaluaciones que se realizan, no se suele analizar los resultados por sexo de
manera sistemdtica.

Intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexion.

El Ayuntamiento no tiene elaborados protocolos sobre el derecho a la desconexién
digital y uso de las herramientas informaticas del personal.

Modificaciones sustanciales de las condiciones/fe} trabajo.
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Seglin las entrevistas realizadas, a lo largo de los afios objeto de andlisis no se han
producido traslados, desplazamientos, distribuciones irregulares de la jornada o,
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo que hayan podido afectar de
forma particular a las personas con responsabilidades familiares.

Inaplicaciones de convenio.
Del afio 2018 al 2021, no se han producido inaplicaciones de convenio.
11.6.- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

El contenido de lo establecido por el Convenio colectivo en este apartado, mejora la
normativa de aplicacién; si bien, en opinién de las personas entrevistadas, la Comisidn
de Seguimiento y Evaluacién del | Plan de Igualdad, debiera dedicarle una especial
atencién a algunos de sus contenidos al objeto de establecer una mayor coherencia
entre lo definido y las situaciones concretas que pretende resolver para favorecer la
conciliacién.

El 81,18% de la plantilla de personal del Ayuntamiento de Almensilla que responde al
cuestionario de opinién realizado, considera que no tiene dificultades para
compatibilizar su actual trabajo con sus responsabilidades familiares. El 12,82%
expresa tener dificultades de conciliacién en relacion a las tareas de cuidado.

Hombres  Mujeres Total. % % Hombres % Mujeres
(total plantillaque  (hombres que (mujeres que
respande) responden) responden)
3 2 5 12,82 25 6,89
MO8 =oiia, e, 9 25 34 81,18 75 86,21
Pef?}t;@ﬁif?;f — 0 0 0 0 0

Tabla n218. Opinién de la plantilla. Fuente: cuestionario de opinian. Afio 2021.

Los hombres manifiestan tener mas dificultades para compatibilizar trabajo-
responsabilidades familiares. El 25% de los que contestan el cuestionario dicen tener
dificultades, frente al 6,89% de las mujeres; el 75% de los trabajadores manifiestan no
tener dificultades, frente al 86,21% de las mujeres, que dicen no tenerlas.

Respecto a la vida personal, el 71,08% de la plantilla de personal del Ayuntamiento de
Almensilla que responde al cuestionario, considera que no tiene dificultades para |
compatibilizar su actual trabajo con sus responsabilidades sociales y aficiones |
personales. El 28,20% expresa tener dificultades.

Por sexo, el 92,59% de las trabajadoras del Ayuntamie ;Io manifiestan ten
dificultades para compatibilizar trabajo-responsabilidades/ /sociales y aficiones
personales, frente al 25% de los trabajadores varones.
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Solo un 7,41% de las mujeres, dicen no tener dificultades para compatibilizar vida
laboral y personal, frente al 75% de los varones.

Hombres Mujeres Total. % % Hombres % Mujeres
(total plantilla que  (hombres que (mujeres que
responde) responden) responden)
3 25 28 71,80 25 92,59
9 2 11 28,20 75 7,41
0 0 0 1] 0 1]

Tabla n219. Opinién de la plantilla. Fuente: cuestionario de opinién. Afio 2021.
11.7.- Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

El Ayuntamiento de Almensilla, cuenta con un Protocolo para la prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo, como exige la normativa, que contempla:

a) Una declaracién de principios, definicion de acoso sexual, por razén de sexo,
orientaciéon sexual e identidad de género, e identificaciéon de conductas que
pudieran ser constitutivas de acoso.

b) Un procedimiento de actuacién frente al acoso para dar cauce a las quejas que
pudieran producirse, y medidas cautelares y/o correctivas aplicables.

¢) Identificacién de las medidas reactivas frente al acoso y un régimen disciplinario.
El procedimiento establecido, cuenta con las siguientes garantias:

1.- Durante todo el procedimiento todas las personas consultadas o informadas
durante la tramitacion, guardaran la mds estricta confidencialidad para respetar el
derecho a la intimidad y la dignidad de todas las personas afectadas.

2.- La investigacion serd llevada con la maxima sensibilidad y con respeto a los
derechos de cada una de las partes afectadas, tanto para la persona que interpone la
queja, como para la victima y la persona presuntamente acosadora.

3.- La investigacion y la resolucién sobre la queja presentada deben ser realizadas con
las garantias debidas de profesionalidad, celeridad y sin demoras injustificadas,
contribuyendo asf a que el procedimiento pueda ser completado en el menor plazo
posible.

4.- El procedimiento debe garantizar la imparcialidad y un tratamiento justo de todas
las personas afectadas. Se espera que todas ellas actien de buena fe para su
esclarecimiento.




5.- Indemnidad frente a las represalias: El Ayuntamiento garantizara que todas las
personas que planteen una queja por acoso sexual, por razén de sexo, orientacion
sexual e identidad de género, o aquellas que presten asistencia en el proceso, asi como
las y los miembros de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del | Plan de lgualdad
del Ayuntamiento de Villanueva del Rio y Minas, no seran objeto de intimidacion,
amenaza, violencia, trato injusto o desfavorable o represalia de cualquier tipo.
Cualquier accién en este sentido tendrd efectos disciplinarios de acuerdo con la
normativa aplicable.

6.- Los datos de caracter personal que se generen en aplicacion a este Protocolo se
regiran por la Ley Orgdnica 15/1999, de 13 de diciembre de proteccion de datos de
caracter personal.

Las partes en una de las reuniones de trabajo de la Comisién negociadora del Plan de
lgualdad, con la conformidad del Ayuntamiento y la unanimidad de la parte social, han
acordado el incorporar, entre las medidas del plan de igualdad, alguna que sea
resolutoria ante posibles conductas de acoso sexual por parte de personas usuarias del
servicio de ayuda a domicilio y, la actuacién a llevar a cabo por parte de la direccidn del
Ayuntamiento, ante dichas situaciones; asi mismo han acordado medidas preventivas,
de sensibilizacién e informacién que seran incorporadas al Plan de medidas del | Plan
de lgualdad del Ayuntamiento de Almensilla.

Las personas entrevistadas valoran muy positivamente la elaboracién del protocolo de
actuacién realizado vy, opinan que, las medidas preventivas y de sensibilizacion
negociadas entre la direccién del Ayuntamiento y la parte social, deben ser prioritarias
en cuanto a la ejecucién de las medidas que se elaboren para la fase de ejecucion,
seguimiento y evaluacion del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Almensilla.

Opinan que, se debiera incluir en el Convenio colectivo la calificacién de las conductas
prohibidas como faltas graves y muy graves, asi como la negativa a acudir para prestar
declaracién en el procedimiento establecido en el Protocolo, cuando asi lo solicite la
Comisién de Investigacién y Deteccién de conductas.

Segtin la opinién de la plantilla en el estudio realizado, el 94,87% contestan que no han
sufrido acoso sexual por parte de alguna persona del Ayuntamiento, tan solo una
mujer declara que sf lo ha sufrido y, una segunda, que no sabe si lo ha sufrido o no.
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Hombres  Mujeres Total. % % Hombres % Mujeres '\
(total plantillaque  (hombres que (mujeres que
responde) responden) responden)
1 2,56 0 3,711
37 94,87 92,58
1 2,56 3,71
el
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Tabla n220. Opinién de la plantilla. Fuente: cuestionario de opinién. Afio 2021.

El 92,31% de las personas que contestan, declaran no conocer el caso de alguna
persona del Ayuntamiento que haya sufrido acoso sexual. Realizan esta afirmacion el
100% de los hombres y el 88,89% de las mujeres.

Dos trabajadoras (7,41%), manifiestan conocer el caso de alguna personal que ha
sufrido acoso sexual y una (3,70%), declara no saberlo.

De las dos mujeres que manifiestan tener conocimiento de alguna persona del
Ayuntamiento que haya sufrido acoso sexual por parte de otra persona del
Ayuntamiento, una dice que se resolvio satisfactoriamente y otra, que no.

El 92,31% de quienes responden saber qué hacer o a quien dirigirse en caso de sufrir
acoso sexual en el lugar de trabajo.

Por sexo, el 100% de los hombres contestan que sabrian qué hacer, frente al 88,89%
de las mujeres, de las que tres (11,11%), opinan que no sabrian qué hacer o a quién
dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el trabajo.

11.8.- Violencia de género.

El Convenio colectivo de aplicacién en el Ayuntamiento de Almensilla, no establece
nada sobre medidas que mejoren los derechos legalmente establecidos para las
victimas de violencia de género, tan sélo se regula la excedencia a que tienen derecho,
de la siguiente forma: tendrdn derecho a solicitar la situacién de excedencia sin tener
que haber prestado un tiempo minimo de servicios previos y sin que sea exigible plazo
de permanencia en la misma. Durante los seis primeros meses tendran derecho a la
reserva del puesto de trabajo que desempefien, siendo computable dicho periodo a
efectos de antigiiedad, carrera y derechos del régimen de Seguridad Social que sea de
aplicacion.

Cuando las actuaciones judiciales lo exigieran se podra prorrogar este periodo por tres
meses, con un maximo de dieciocho, con idénticos efectos a los sefialados
anteriormente, a fin de garantizar la efectividad del derecho de proteccion de la
victima.

Durante los dos primeros meses de esta excedencia la trabajadora tendra derecho a
percibir las retribuciones integras y, en su caso, las prestaciones familigres por hijo/a a
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Al margen de lo anteriormente sefialado, en el Ayuntamiento no existe un protocolo
de actuacidn ante las posibles trabajadoras victimas de violencia de género. Ni el
personal del departamento de recursos humanos, ni quienes componen el Comité de
Empresa, tienen formacién especifica para su atencién y tratamiento.

Dirigidas al personal, no se han llevado a cabo acciones de sensibilizacion y formacion,
segln la informacion facilitada por las personas entrevistadas.

12.- Objetivos y medidas.
12.1.- Objetivos generales.

El plan de medidas que lo define, se articula en 8 objetivos generales y 15 objetivos
especificos, estructurados en cuatro ejes de actuacion donde se desarrollan 15
medidas.

v" Promover procesos de reclutamiento, seleccién y promocién, en condiciones
de igualdad efectiva entre mujeres y hombres,

v" Sensibilizar a toda la plantilla, potenciando una actitud y un método de gestién
y de trabajo que facilite el paso a una cultura corporativa de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

v" Favorecer la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal, fomentando una
mayor corresponsabilidad entre mujeres y hombres.

v" Incorporar la perspectiva de género y el compromiso con la igualdad en la
cultura de gestion.

v" Eliminar cualquier tipo de discriminacién retributiva.

v" Sensibilizar a la plantilla en materia de acoso sexual y, por razén de sexo vy,
prevencion de conductas.

v Promover contextos mds favorables para las trabajadoras victimas de violencia
de género.

v" Garantizar el lenguaje no sexista de los documentos tanto internos como
externos y las imagenes a través de la publicidad institucional que emiten los
diferentes servicios y dependencias que conforman la institucion.

12.2.- Medidas por ejes de intervencion.

Eje 1.- Acceso al empleo, seleccién, contratacion y promocién profesional.

MEDIDA 1 Conseguir una mayor captacion de candidaturas femeninas y/o masculinas, seglin los puestos
estén feminizados o masculinizados.
OBIETIVOS ESPECIFICOS. Favorecer la participacion de hombres y mujeres en los procesos de seleccion adecuando el

disefio de los formularios y solicitudes de empleo a los principios de igualdad de
oportunidades.

DESCRIPCION DE LA | Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes }sbldas y contrataciones realizadas por
MIEDIDA, sexo, analizando la idoneidad de los curriculos, tar 0 selecc:l pados como rechazados,\par,a‘
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cubrir los puestos ofertados.

Incluir en las solicitudes de empleo y en los formularios Unicamente la informacion necesaria
y relevante para el puesto.

Revisar los formularios y solicitudes de empleo para evitar todo tipo de estereotipos o
cuestiones que puedan dar lugar a discriminaciones; redaccién con lenguaje inclusivo no
sexista.

Establecer la revisidn periddica del equilibrio por sexo en la plantilla.

Introducir medidas de accién positiva para conseguir equilibrio en la plantilla y una
equiparacién de sexos en las distintas areas, departamentos, grupos de clasificaciéon y grupos
profesionales.

PERSONAS Personal de acceso.

DESTINATARIAS.

PERSONAS Coordinador/a general del Plan de Igualdad.

RESPONSABLES.

FECHA PREVISTA  DE | Segundo afio de la vigencia del Plan de Igualdad (del 15 de septiembre de 2023 al 14 de
INICIO. septiembre de 2024).

VIGENCIA. Toda la vigencia del Plan desde su inicio.

TIPO DE RECURSOS.

INDICADORES
EJECUCION.

INDICADORES DE

| Humanos internos y externos.
DE | Porcentaje de formularios y ofertas revisadas.
Modelos nuevos de ofertas.
Modelos nuevos de formularios y solicitudes de empleo.
Porcentaje de mujeres y hombres que presentan su candidatura y que superan

IMIPACTO. cada prueba en los procesos selectivos y de bolsas de empleo en los que se ha
revisado ofertas y formularios.
MEDIDA 2 Incorporacién de la materia relativa a la igualdad de género en los temarios de los procesos
selectivos.
OBJETIVOS ESPECIFICOS. Velar por el cumplimiento del principio de igualdad de género en los procesos de seleccidn.
DESCRIPCION DE LA | Introducir en todos los temarios de los procesos selectivos temas especificos relacionados con
MEDIDA. la legislacion laboral en materia de igualdad.
PERSONAS Personal de acceso.
DESTINATARIAS.
PERSONAS Coordinador/a general del Plan de Igualdad.
RESPONSABLES.
FECHA  PREVISTA  DE | Tercer afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2024 al 14 de septiembre de 2025).
INICIO,
VIGENCIA. Toda la vigencia del Plan desde su inicio. [

TIPO DE RECURSOS,

INDICADORES
EJECUCION.

Humanos internos y externos.

DE | Porcentaje de temarios de procesos selectivos y de bolsas de empleo en lo
que se han introducido contenidos relacionados
derigualdad.

nla gislacic’m en materi
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Porcentaje de mujeres y hombres que presentan su candidatura y que superan
cada prueba en los procesos selectivos y de bolsas de empleo en los que se ha
incorporado temario relativo a la normativa de igualdad de género.

Eje 2.- Condiciones de trabajo y transparencia retributiva.

MEDIDA 3

Protocolo de actuacién en materia de acoso sexual y por razén de sexo.

OBIETIVOS ESPECIFICOS.

Prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso sexual y por razon de sexo,
asumiendo el Ayuntamiento su responsabilidad en orden a propiciar un entorno de conductas
determinadas a tal fin.

DESCRIPCION  DE LA

La Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de lgualdad disefiard compromisos de

MEDIDA, confidencialidad que deberdn ser suscritos por las y los miembros de la Comision de
Seguimiento y Evaluacién del | Plan de lgualdad del Ayuntamiento de Almensilla y analizara el
Convenio colectivo para la inclusién de las conductas como infracciones, asi como el
establecimiento de las oportunas sanciones.
El Ayuntamiento daré a conocer entre la plantilla, empresas suministradoras y proveedoras, el
compromiso asumido para la prevencién y erradicacién de situaciones de acoso sexual y por
razon de sexo.
Disefio y edicién de instrumentos de sensibilizacién e informacién.
Sesiones informativas para la plantilla, incluido el personal de nuevo acceso.
Sesiones formativas para determinados colectivos del Ayuntamiento y para las y los miembros
de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

PERSONAS Plantilla de personal.

DESTINATARIAS.

PERSONA RESPONSABLE.

Coordinador/a general del Plan.

FECHA  PREVISTA  DE | Primer afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2022 al 14 de septiembre de 2023).
INICIO,
VIGENCIA. Toda la vigencia del Plan.

TIPO DE RECURSOS.

INDICADORES
EJECUCION.

INDICADORES DE
IMPACTO.

IMIEDIDA 4

| Humanos internos y externos.
DE | Acuerdo entre el Ayuntamiento y la RLT sobre medidas de informacién vy
sensibilizacién para prevenir y evitar situaciones de acoso sexual y por razon de
SeXo.
Acuerdo entre el Ayuntamiento y la RLT de modificacién de conductas
prohibidas y sanciones aplicables.
Compromisos de confidencialidad.
Modelos de inicio del procedimiento.
Instrumentos de sensibilizacién e informacién editados.

Numero de asistentes a las sesiones informativas. Datos desagregados por sexo
y departamento. \
Ndmero de asistentes a las sesiones formativas. Datos desagregados por sexo.
NUmero de situaciones de acoso producidas. Informe.

Namero de acciones correctivas realizadas y tipo.
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usuarias de los distintos servicios que ofrece el Ayuntamiento a la ciudadania y procedimiento
de actuacidn.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS. Prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso sexual y por razon de sexo,
asumiendo el Ayuntamiento su responsabilidad en orden a propiciar un entorno de conductas
determinadas a tal fin.

DESCRIPCION DE LA | Definicién de un Protocolo de actuaciéon en materia de acoso sexual y por razon de sexo,

MEDIDA, cuando el sujeto activo sea usuario o usuaria de alguno de los servicios que presta el
Ayuntamiento a la ciudadania y el sujeto pasivo, personal al servicio del Ayuntamiento de
Almensilla.

PERSONAS Plantilla de personal.

DESTINATARIAS.

PERSONA RESPONSABLE, Coordinador/a general del Plan.

FECHA PREVISTA  DE | Segundo afio de la vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2023 al 14 de septiembre de

INICIO. 2024).

VIGENCIA. Toda la vigencia del Plan desde su inicio.

TIPO DE RECURSOS.

INDICADORES
EJECUCION.

INDICADORES DE

| Humanos internos y externos.

DE | Acuerdo entre el Ayuntamiento y la RLT.
Resolucion de Alcaldia.

Material informativo para usuarios y usuarias de los servicios municipales.

Nimero de situaciones de acoso producidas. Informe,

IMPACTO. Numero de acciones correctivas realizadas y tipo.

MEDIDA 5 Definir la estructura jerdrquica y funcional de la organizacién.

OBIETIVOS ESPECIFICOS. Analizar la estructura de personal del Ayuntamiento para detectar posibles errores existentes.

DESCRIPCION DE LA | Elaborar un organigrama de la entidad, estructurando el Ayuntamiento de manera funcional y

MEDIDA, jerdrquica.
Reforma de los grupos de clasificacion existente en el Convenio colectivo en vigor; definicién
de grupos y especialidades profesionales.

PERSONAS Toda la plantilla de personal.

DESTINATARIAS.

PERSONAS Coordinador/a general del Plan.

RESPONSABLES.

FECHA _ PREVISTA  DE | Primer afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2022 al 14 de septiembre de 2023).

INICIO.

VIGENCIA. Toda la vigencia del Plan desde su inicio.

TIPO DE RECURSOS.

INDICADORES
EJECUCION.

INDICADORES

| Humanos internos y externos.

N

DE | Organigrama disefiado. Resolucién de Alcaldia.

Acuerdo sobre grupos de clasificacion y grupos profesio
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departamentos.
Descripcion de puestos de trabajo sin sesgos de género.

Revisién de la valoracién de puestos de trabajo del Ayuntamiento.

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Estimacion de puestos de trabajo sin sesgos de género.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA.

Se realizard una revision de la valoracién de puestos de trabajo, para determinar si se ha
hecho segln trabajos de igual valor, siguiendo lo establecido en el articulo 28.1 del Estatuto
de los Trabajadores, aplicando los criterios de adecuacién, totalidad y objetividad.

Lla adecuacién implica que los factores relevantes en la valoracién deben ser aquellos
relacionados con la actividad y que efectivamente concurran en la misma, incluyendo la
formacion necesaria.

La totalidad implica que, para constatar si concurre igual valor, deben tenerse en cuenta todas
las condiciones que singularizan el puesto del trabajo, sin que ninguna se invisibilice o se
infravalore.

La objetividad implica que deben existir mecanismos claros que identifiquen los factores que
se han tenido en cuenta en la fijacidn de una determinada retribucion y que no dependan de
factores o valoraciones sociales que reflejen estereotipos de género.

PERSONAS Toda la plantilla de personal.
DESTINATARIAS.

PERSONAS Coordinador/a general del Plan.
RESPONSABLES.

FECHA PREVISTA DE
INICIO.

Segundo afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2023 al 14 de septiembre de
2024).

VIGENCIA.
TIPO DE RECURSOS.

INDICADORES
EJECUCION.

INDICADORES
IMPACTO,

MEDIDA 7

Toda la vigencia del Plan desde su inicio.
| Humanos internos y externos.

DE | Método de valoracién cuantitativa de puestos de trabajo.

DE | 1dentificacién de trabajos de igual valor sin sesgos de género.

Integracién y aplicacién del principio de transparencia retributiva establecido en el RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres y normativa de
desarrollo.

OBIETIVOS ESPECIFICOS.

Garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion en
materia retributiva entre mujeres y hombres.

DESCRIPCION DE LA
MEDIDA.

Confeccién de los registros retributivos anuales durante el periodo de vigencia del Plan de
lgualdad segin modelo implementado para el afio 2021 en el proceso de elaboracién del
diagnéstico previo al disefio del Pl, y la auditoria retributiva a la que hace referencia el

902/2020. F\/D

PERSONAS Toda la plantilla de personal. /( \ .Z
DESTINATARIAS. 1

PERSONAS Coordinador/a general del Plan. [ (/V
RESPONSABLES. "

~
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FECHA  PREVISTA  DE | Registros retributivos: Primer afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2022 al 14 de
INICIO. septiembre de 2023).
Auditoria retributiva: Tercer afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2024 al 14 de
septiembre de 2025).
VIGENCIA. Toda la vigencia del Plan desde el inicio.
TIPO DE RECURSOS. | Humanos internos y externos.
INDICADORES DE | Registros retributivos anuales.
EJECUCION, Auditorfa salarial.
INDICADORES DE | Informe sobre brecha salarial.
IMPACTO., Medidas correctoras implementadas.

Fje 3.- Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion.

MEDIDA 8 Incidir en la efectividad del derecho a la conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal de
la plantilla de personal del Ayuntamiento de Almensilla.

OBIETIVOS ESPECIFICOS. Obtener estadisticas sobre el uso efectivo de las medidas de conciliacion y, sobre las
situaciones familiares del personal.

DESCRIPCION DE LA | Recopilar datos relativos al disfrute de excedencias, permisos, licencias, reducciones de
MEDIDA, jornadas y adaptacién de calendarios laborales derivados de la conciliacion de la vida familiar
y laboral, asi como sobre las situaciones familiares del personal.

Solicitar al personal la cumplimentacién del modelo 145.

PERSONAS Toda la plantilla de personal.
DESTINATARIAS.

PERSONAS Coordinador/a general del Plan.
RESPONSABLES.

FECHA  PREVISTA  DE | Primer afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2022 al 14 de septiembre de 2023).
INICIO.

VIGENCIA. Toda la vigencia del Plan desde su inicio.
TIPO DE RECURSOS. Humanos internos y externos.
INDICADORES DE | Informe semestral sobre permisos, licencias, reducciones de jornadas vy
EJECUCION. adaptacion de calendarios.

Informe anual sobre responsabilidades derivadas de cuidados de la plantilla.

INDICADORES DE Nuimero de licencias, reducciones de jornadas y adaptacion

IMIPACTO. de calendarios. Datos desagregados por sexo.

Namero de trabajadores y trabajadoras con descendientes

menores de 12 afios.

Nimero de trabajadores y trabajadoras con personas

mayores a su cargo. [|

Niumero de trabaja ores y trabajadoras con personas ¢ (
; /

@\ )\0\19\ O
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capacidades diferentes a su cargo.

Mejora de las medidas existentes en materia de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS.

Propiciar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y de trato en el trabajo.

DESCRIPCION DE LA

Elaborar un Plan de conciliacién en corresponsabilidad para la plantilla de personal, laboral y

MEDIDA. funcionarial, del Ayuntamiento, dando una mayor concrecién a las medidas de conciliacién
entre la vida familiar, laboral y personal establecidas en el Convenio colectivo de aplicacion al
personal laboral del Ayuntamiento de Almensilla, asi como incorporando la flexibilidad horaria
y, regulando los procedimientos de solicitud y concesion.

Estudiar la posible ampliacién de permisos y licencias de las trabajadoras victimas de violencia
de género.
Elaboracién de una guia informativa.
Sesiones informativas para la plantilla, incluida la plantilla de nuevo acceso.
PERSONAS Toda la plantilla de personal.

DESTINATARIAS.

PERSONA RESPONSABLE,

Coordinador/a general del Plan.

FECHA PREVISTA  DE | Segundo afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2023 al 14 de septiembre de
INICIO. 2025).
VIGENCIA, Toda la vigencia del Plan desde su inicio.

TIPO DE RECURSOS.

INDICADORES
EIECUCION.

INDICADORES DE
IMPACTO.

| Humanos internos y externos.

Acuerdo alcanzado entre las partes negociadoras: Plan de medidas de
conciliacion en corresponsabilidad para la plantilla de personal del
Ayuntamiento de Almensilla.

Resolucién de Alcaldia.

Instruccidn dirigida al personal.

DE

Ndmero de medidas contenidas en el acuerdo.
Nimero de medidas nuevas contenidas en el acuerdo.
Numero de comunicaciones del Plan de conciliacion efectuadas.

Eje 4.- Medidas instrumentales para la transformacion organizativa.

MEDIDA 10

Eliminar la transmisién de estereotipos de género en la imagen y las distintas formas de
comunicacion interna y externa del Ayuntamiento.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS.

Garantizar el lenguaje no-sexista y la comunicacién inclusiva a través de la publicidad
institucional que emiten las diferentes dreas y delegaciones.

DESCRIPCION DE LA | Se elaborara una resolucién de Alcaldia y, una instruccién para la plantilla de personal sobre la
MEDIDA. exigencia de utilizacién en las administraciones publicas de un lenguaje inclusivo no sexista, a
partir de las directrices disefiadas a partir de la implementacion del | Plan estratégico
municipal de igualdad.
Se disefiara un plan de trabajo para la adaptacion de la pagina web, portal de transparencia,
redes sociales, formularios y documentos administrativos. v
Plan de formacién para la plantilla. (
PERSONAS Toda la plantilla de personal.

DESTINATARIAS.

PERSONA RESPONSABLE.

Coordinador/a general del Plan.
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CALENDARIO. Segundo afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2023 al 14 de septiembre de
2024).
VIGENCIA. Toda la vigencia del Plan desde su inicio.

TIPO DE RECURSOS.

INDICADORES
EJECUCION.

INDICADORES
IMPACTO.

MEDIDA 11

| Humanos internos y externos.

DE | Resolucion.
Instruccion.

Plan de trabajo.
Plan de formacion.

DE | Nimero de secciones web revisadas portal del Ayuntamiento.

Numero de documentos revisados portal de transparencia.

Numero de documentos y formularios revisados.

Ndmero de comunicaciones por departamentos/% uso de lenguaje no sexista.
Niumero de asistentes a las sesiones formativas. Datos desagregados por sexo y
departamentos.

Satisfacciéon de quienes asisten a las sesiones formativas. Datos desagregados
por sexo y departamentos.

Actividades de seguimiento y evaluacién del | Plan de lgualdad interno del Ayuntamiento de
Almensilla.

OBIETIVOS ESPECIFICOS.

Prever la realizacion de actividades de seguimiento y evaluacién del | Plan de Igualdad, para
medir sus resultados y determinar los impactos sobre la igualdad entre mujeres y hombres.

DESCRIPCION DE LA | La medida consiste en la previsién de la realizacién de las actividades que permitan, desde la
MEDIDA, planificacién, el seguimiento y la evaluacién del Plan. Algunas de las actividades serdn las
siguientes:
- Consttucién de una Comisién de Seguimiento y Evaluacién del I Plan de Igualdad:
Elaboracién del Reglamento de funcionamiento interno de la Comision de Seguimiento y
Evaluacién y calendario de las reuniones durante todo el periodo de vigencia del Plan.

- Seguimiento de las acciones del plan a través de informes anuales que incorporen
indicadores relevantes para poder medir los efectos de las actuaciones, sus resultados y los
impactos sobre la consecucién de la igualdad de género atribuibles al Plan.

- Realizacién de una evaluacién intermedia y una evaluacién final para conocer con detalle, en
el primer caso, como se van implementando las medidas del plan y detectar riesgos y
desviaciones para corregirlos lo antes posible; y, en el segundo caso, los resultados e impactos
del | Plan.

PERSONAS Personal del Ayuntamiento.

DESTINATARIAS.

PERSONA RESPONSABLE, Coordinador/a general del Plan.

FECHA  PREVISTA  DE | Alinicio de la vigencia del Plan de Igualdad (15 de septiembre de 2022).

INICIO.

VIGENCIA. Toda la vigencia del Plan desde su inicio.

TIPO DE RECURSOS.

INDICADORES

| Humanos internos y externosy

DE | Acta de la sesién de constitucién de la Comisién dgnSe éi iento

_, ‘”ﬁ
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del | Plan de Igualdad.

Reglamento de funcionamiento interno de la Comisién.
Actas de las reuniones de seguimiento.

Informes de seguimiento realizados.

Informe de realizacién de la evaluacién intermedia.
Informe de realizacién de la evaluacion final.

INDICADORES DE | Grado de difusion de los informes de seguimiento.

IMPACTO. Grado de utilizacion de las recomendaciones realizadas en los mismos.
Grado de difusién de los resultados de las evaluaciones.
Grado de utilizacién de las recomendaciones de las evaluaciones realizadas.

MEDIDA 12 Difusién y comunicacién del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Almensilla.

OBJETIVOS ESPECIFICOS. Informar, difundir y sensibilizar a la plantilla sobre la puesta en marcha del Plan de lgualdad,
de los principios que lo inspiran, sus métodos de realizacidn, sus objetivos y los resultados
esperados, ademas de la integracién en las comunicaciones externas sobre el compromiso del
Ayuntamiento con la igualdad de tratoy oportunidades entre hombres y mujeres.

DESCRIPCION  DE LA | Editar el Plan de Igualdad.

MIEDIDA. Organizar sesiones informativas dirigidas al conjunto del personal en las que se expliquen el
porqué, los objetivos del Plan de lgualdad vy, sus medidas. Tener en cuenta al personal de
nuevo acceso, para su organizacién periddica.

Informar y formar al personal de direccién del Ayuntamiento y mandos intermedios sobre las
disposiciones legales pertinentes, asi como para la organizacién y puesta en préctica de las
medidas.

PERSONAS Plantilla de personal.

DESTINATARIAS. Personal de direccién y mandos intermedios.

Personal de nuevo acceso.

PERSONA RESPONSABLE. Coordinador/a general del Plan de Igualdad.

FECHA  PREVISTA DE | Alinicio de la vigencia del Plan de Igualdad (15 de septiembre de 2022).

INICIO,

VIGENCIA. Toda la vigencia del Plan desde su inicio.

TIPO DE RECURSOS., | Humanos internos.

INDICADORES DE | Material editado del Plan de Igualdad.

EJECUCION. Numero de sesiones informativas dirigidas al conjunto del personal. Programa.
Comunicaciones realizadas. Canales utilizados.
Numero de sesiones informativas dirigidas al personal de nuevo acceso.
Programa. Comunicaciones realizadas. Canales utilizados.
Numero de sesiones informativas para el personal de direccién vy mandos
intermedios.

INDICADORES DE Valoracién de las sesiones (aplicacién de cuestionarios). Datos desagregados

IMPACTO. por sexo.
Ndmero de participantes. Datos desagregados por sexo.

MEDIDA 13 Establecer canales de informacién permanente sobre la inte ﬁiacic'm e la igualdad de

A

oportupidades en la empresa.
Ty
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OBIETIVOS ESPECIFICOS.

Garantizar el derecho a la informacién de todos los colectivos profesionales que conforman la
plantilla de personal laboral y funcionarial.

DESCRIPCION DE LA | Informar sobre el estado de ejecucién del Plan y sus resultados.

MEDIDA. Difundir la existencia dentro del Ayuntamiento de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién
del Plan.
Facilitar canales de comunicacién para que la plantilla pueda realizar sugerencias y expresar
opiniones.
Establecer canales de comunicacién para la plantilla de nuevo acceso e informarla de las
acciones del Plan.

PERSONAS Toda la plantilla de personal.

DESTINATARIAS.

PERSONA RESPONSABLE.

Coordinador/a general del Plan.

CALENDARIO.

Primer afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2022 al 14 de septiembre de 2023).

VIGENCIA,

TIPO DE RECURSOS.

INDICADORES
FIECUCION.

INDICADORES
IMPACTO.

MEDIDA 14

Toda la vigencia del Plan desde su inicio.

| Humanos internos y externos.

DE | Comunicaciones realizadas.
Canales de comunicacion facilitados. Plantilla de nuevo acceso.
Informes sobre el estado de ejecucién del Plan y sus resultados.
DE | Numero de comunicaciones realizadas.

Numero de sugerencias y opiniones realizadas. Datos desagregados por sexo.
Numero de informes sobre el estado de ejecucién del Plan y sus resultados.
Nimero de personas a las que se distribuyen los informes descritos con
anterioridad. Datos desagregados por sexo.

Incorporacién de cldusulas de igualdad en los contratos publicos.

OBIETIVOS ESPECIFICOS.

Impulso de la corresponsabilidad social en el logro del interés general, a través de la
contratacion publica.

DESCRIPCION  DE LA

Estudiar la normativa de aplicacion de forma que se pueda establecer de manera formal, la

MEDIDA. prohibicién de contratar con empresas de mas de 50 trabajadores y trabajadoras que no
tengan elaborado e inscrito un Plan de igualdad en el Registro de convenios, acuerdos
colectivos de trabajo y, planes de igualdad, asi como la posible valoracién de su existencia en
empresas no obligadas y, otras cldusulas sociales, segtn el perfil de la contratacién y de las
empresas suministradoras y proveedoras.

Modelos de cldusulas a implementar.
Elaboracién de resolucién de alcaldia e instruccién para el personal.
Sesiones informativas para el personal de plantilla.
PERSONAS Empresas proveedoras y suministradoras. W

DESTINATARIAS.,

Colectivos de personal.

PERSONA RESPONSABLE,

A

Cogrdinador/a general del Plan de Igualdad.

2R
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FECHA PREVISTA DE | Segundo afio de vigencia del Plan (del 15 de septiembre de 2023 al 14 de septiembre de
INICIO. 2024).
VIGENCIA. Toda la vigencia del plan desde su inicio.
TIPO DE RECURSOS, | Humanos internos y externos.
INDICADORES DE | Resolucion de alcaldia.
EJIECUCION. Instruccién dirigida a la plantilla de personal.
Numero de sesiones informativas para el personal de plantilla.
Numero de sesiones informativas para las y los miembros de las entidades sin
animo de lucro.
INDICADORES DE Ndmero de sesiones formativas — Nimero de asistentes (dato desagregado por
IMPACTO, sexo) - Analisis de la formacion recibida desagregada por sexo (aplicacion de
cuestionarios) — Grado en que el haber recibido las actividades formativas
posibilita incorporar de manera efectiva la igualdad de trato y de
oportunidades en el desempefio profesional.
Numero de pliegos de contratacion elaborados/afio — Numero de pliegos de
contratacién en el que se establecen las cldusulas disefiadas/afio.
Namero de convenios suscritos con entidades sin dnimo de lucro/afo —
Nuamero de convenios en los que se incluyen las cldusulas disefiadas/afio.
MEDIDA 15 Mantener una base de datos desagregada por sexo seglin el drea, departamento, tipo de

vinculacidn, puesto, grupo de clasificacién y grupo profesional.

OBIJETIVOS ESPECIFICOS.

Obtencion de informacion desagregada por sexo de la plantilla de personal que permita la
valoracién del cumplimiento de los indicadores disefiados, asi como el manejo de informacién
clave para el seguimiento y la evaluacion.

DESCRIPCION DE LA | Recogida de informacion desagregada por sexo u otras circunstancias laborales,

MEDIDA. imprescindibles para el seguimiento de la implementacién de este Plan de Igualdad, asi como,
para la elaboracién de estudios, diagnésticos y el conocimiento del estado de situacion de la
igualdad en el ambito de la gestién municipal.

PERSONAS Toda la plantilla de personal.

DESTINATARIAS.

Comisidn de Seguimiento y Evaluacion del | Plan de Igualdad de empresa del Ayuntamiento de
Almensilla.

PERSONA RESPONSABLE.

Coordinador/a general del Plan.

FECHA PREVISTA DE | Alinicio de la vigencia del Plan de lgualdad (15 de septiembre de 2022).
INICIO.
VIGENCIA.

TIPO DE RECURSOS.

INDICADORES
EIECUCION.

INDICADORES DE
IMPACTO.

Toda la vigencia del plan desde el inicio.
| Humanos internos y externos.

DE ’ Bases de datos elaboradas.

Datos desagregados por sexo de forma semestral que permitan realizar |
mediciones contempladas en el Plan.

D
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13.- Seguimiento y Evaluacidn.
13.1.- Constitucién de la Comisién de Seguimiento y Evaluacion.
Concepto y funciones.

Para la ejecucion operativa del Plan, para su seguimiento y evaluacién, se constituira, a
partir del dia en que se inicie la vigencia del | Plan de lgualdad del Ayuntamiento de
Almensilla, la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn del | Plan de Igualdad interno del
Ayuntamiento.

La Comision de Seguimiento y Evaluacion del | Plan de Igualdad es un grupo de trabajo
constituido para dar cumplimiento a la normativa vigente en la materia, en la que
participan, de forma paritaria, representantes de la direccién y de las personas
trabajadoras; ambas partes propiciaran que su composicién sea equilibrada, de forma
que ninglin sexo tenga una participacion mayor al 60%, ni menor del 40%.

Las personas que intervienen tendran los mismos derechos y obligaciones que las
personas que intervienen en la negociacion de convenios y acuerdos colectivos.

Las partes podran requerir o solicitar la participacion del personal interviniente en la
ejecucion de las medidas y acciones del Plan de lgualdad, que asistiran a las sesiones
de trahajo de la Comision de Seguimiento y Evaluacion, con voz y sin voto.

Las personas que integran la Comisién de Seguimiento y Evaluacidn, asi como, en su
caso, las personas expertas que las asistan deberan observar en todo momento el
deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado. En todo caso, ningin tipo de documento
entregado por la direccion del Ayuntamiento a la Comisién podré ser utilizado fuera
del estricto ambito de aquella ni para fines distintos de los que motivaron su entrega.

En el supuesto de que, por cualquier causa, se produjera una baja, ya sea temporal o
definitiva, entre quienes integran la Comisidén, la parte afectada determinard la
persona que deba sustituirla de forma temporal o definitiva.

Seran funciones de la membresia de la Comision de Seguimiento y Evaluacién:

a.- Programar, entre sesiones, el plan de accién a implementar segln el calendario
establecido por la Comisién negociadora del Plan de lgualdad.

b.- Seguimiento del cqumplimiento de las medidas previstas en el Plan.
.://— s . s .";:
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c.- Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.

d.- Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

e.- Elaboracién de un informe anual que reflejara el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro de la entidad, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

f.- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar el
cumplimiento de los objetivos, si la efectividad de las medidas no alcanzara los
objetivos propuestos en los plazos establecidos o, para dar respuesta a nuevas
situaciones o necesidades.

g.- Elaborar el plan de trabajo a ejecutar entre sesiones.

h.- La Comisién realizard, también, a solicitud de quienes son responsables de la
ejecucion de las medidas, funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas
cuestiones que sean de su competencia.

i.- Promover medidas concretas y efectivas para combatir el acoso sexual y por razén
de sexo, asegurando para ello, la realizacién de un trabajo de prevencion, informacion,
sensibilizacién y formacién.

Podra dotarse de un Reglamento de funcionamiento interno.

Para el ejercicio de las funciones encomendadas, la Comisidn, contard con las
siguientes atribuciones generales y especificas:

o.. Generales: a) Interpretacién del | Plan de Igualdad; b) seguimiento de su ejecucion;
c¢) conocimiento y resolucién de los conflictos derivados de la aplicacion e
interpretacion del I Plan de Igualdad; d) conocimiento, en funcién de lo pactado, de los
compromisos acordados y del grado de implantacion de los mismos; d) el ejercicio de
cuantas competencias se deriven de lo contemplado en el Protocolo para la
prevencién del acoso sexual y acoso por razon de sexo Y, f) interpretacion vy
modificacién del Reglamento de funcionamiento interno.

o - Especificas: a) Reflejar el grado de consecucién de los objetivos propuestos en el
Plan y de los resultados obtenidos mediante el desarrollo de las medidas; b) analizar la
adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el
desarrollo del Plan; c) posibilitar una buena transmisién de informacién entre las areas
y/o departamentos y las personas involucradas, de manera que el Plan se pueda
ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta continuada a las nuevas
situaciones y necesidades segun vayan surgiendo; d) facilitar el conocimiento de los
efectos que el Plan ha tenido, de la pertinencia de las medidas del Plan a las
necesidades de la plantilla, y, por dltimo, de la eficiencia del Plan.
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Funcionamiento.

la Comisién se reunird cada semestre, con caracter ordinario, y podré celebrar
reuniones extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién por cualquier de
las partes, previa comunicacién escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el
orden del dia, levantando actas de sus sesiones.

Antes de sus reuniones, se establecera periodos de recogida de informacién para
realizar el informe de seguimiento, en funcién de los indicadores cuantitativos vy
cualitativos recogidos en cada medida del Plan de Igualdad.

La evaluacién parcial y final podra incorporarse como un punto del orden del dia de las
reuniones a las que se refiere el parrafo anterior, o llevarse a cabo a través de sesiones
especificas.

Medios.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y
Evaluacién, la direccién del Ayuntamiento se compromete a facilitar los medios
necesarios y, en especial:

o Lugar adecuado para celebrar las reuniones y en caso de que sean telematicas, los
medios técnicos.

e Material preciso para ellas.

o Aportar la informacion estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios
de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

13.2.- Seguimiento del Plan de Igualdad.
Concepto.

El seguimiento es el proceso de observacion de los avances del Plan que permite
obtener informacién acerca de su desarrollo y dar cuenta de su implementacion.

Las medidas del plan de igualdad podrén revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corr gir, intensificar, atenuar, o
incluso dejar de aplicar alguna medida que contenga en|funcion de los efectos que
vayan apreciandose en relacién con la consecucion de sus jetivos. |
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El seguimiento de las medidas previstas en el plan se realizara semestralmente.

El proceso de seguimiento del | Plan de lgualdad del Ayuntamiento de Almensilla, se
disefia para la consecucién de los siguientes objetivos:

v Analizar el proceso de implementacion: identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

v Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el
grado de consecucién de los objetivos definidos y la realizacién de las acciones
previstas segtn lo programado.

v’ Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una
mejor respuesta a las ya identificadas.

v" Proporcionar informacion para la evaluacién.

Recogida y andlisis de la informacion,

La recopilacién de informacién sera responsabilidad de las personas u drganos que se
establezcan en el proceso de implementacién del Plan, con el apoyo de la direccion del
Ayuntamiento, los departamentos implicados y la representacién legal de la plantilla.

Inforimes de seguimiento.

Serviran para recoger las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el andlisis de los
datos de seguimiento y para poder identificar posibles actuaciones futuras que sirvan
para realizar los ajustes necesarios en el Plan con el objeto de conseguir un
rendimiento éptimo en su implementacion.

13.3.- Evaluacion del Plan de Igualdad.
Concepio.

La evaluacion es la fase intermedia vy final del Plan de Igualdad, que permitira conocer
si las medidas adoptadas y las acciones ejecutadas en las diferentes dreas de actuacion
han permitido obtener los objetivos marcados inicialmente por la Comision
negociadora del Plan de Igualdad, asi como detectar aquellos aspectos en los que es
necesario incidir en el futuro mediante la elaboraciéon de un Plan de mejora que
incorpore nuevas propuestas de intervencion.

Al menos, se realizard una evaluacién intermedia (a finales de 2024) y otra al finalizar
la vigencia del plan de igualdad (primer semestre de 2026..}\
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Ejes de evaluacion.
La informacidn necesaria del proceso de evaluacidn se estructurara en torno a tres ejes
fundamentales que informaran sobre qué se ha hecho, cédmo se ha hecho y qué se ha

conseguido.

Primer eje.- Evaluacion de resultados:

¢ Grado de cumplimiento de los objetivos planteados.
« Grado de consecucién de los resultados esperados.
% Nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en el diagndstico.

Segundo eje.- Evaluacion de procesos:

+ Nivel de desarrollo de las acciones emprendidas.
% Grado de dificultad encontrado y/o percibido en el desarrollo de las acciones.
% Tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

% Cambios producidos en las acciones y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

Tercer eje.- Evaluacidn del impacto:

% Grado de acercamiento a la Igualdad de Oportunidades.

% Cambios en la cultura de la entidad: cambio de actitudes del equipo directivo y la
plantilla en general, de las practicas de Recursos Humanos, etc.

¢ Reduccidn de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

Recogida de datos para la evaluacion.

La principal fuente de informacién estara constituida por la documentacién generada
en el proceso de seguimiento: fichas de seguimiento, informes periddicos, informe de
seguimiento.

El informe diagndstico también serd un documento clave de analisis, al permitir
comparar la situacién de partida con la situacién al término de la vigencia del Plan.
Esta comparacion es la que dara la medida del cumplimiento del Plan y de los objetivos
propuestos por la Comision negociadora del Plan de Igualdad cuando se aprohé.

realizaran
ercepcion

La informacion se complementara con datos cualitativos par/] Id \cual s
cuestionarios y entrevistas (personales y/o grupales) en las que{sé recoja la
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de la plantilla, de la direccién, de la RLT, en su caso, respecto a las acciones
implementadas y su impacto en la gestion y funcionamiento de la entidad, asi como en
la mejora de la situacién de la igualdad de oportunidades entre la plantilla de hombres
y mujeres del Ayuntamiento.

El rigor y la constancia en la recogida y documentacién de la informacién serdn
elementos decisivos de la consistencia del proceso de evaluacién y base sélida para la
propuesta de acciones de mejora o de nuevas medidas que den respuesta a las
debilidades detectadas.

Esta fase culminard con la redaccién del informe de evaluacién que contemple los
resultados del andlisis, y que una vez validado por el equipo de trabajo y la direccién
del Ayuntamiento, sera difundido al resto del personal.
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