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1.IDENTIFICACION DE LA ENTIDAD

DATOS DE LA EMPRESA

Razon social Ayuntamiento de La Solana
NIF P13079001

Domicilio social Plaza Mayor 1 La Solana
Forma juridica Administracion Publica

Responsable de la Entidad

Nombre Luisa Maria Marquez Manzano

Cargo Alcaldesa

Telf. 926 63 10 11

ACTIVIDAD

Sector Actividad Administracion local
8411- (Actividades Generales de la

CNAE - o
Administracion Publica)
Es la organizacién que se encarga de llevar a
cabo todas las tareas administrativas de las que

Descripcion de la actividad tenga competencia dentro de un municipio. Para
llevarlas a cabo se dota de una organizacion
interna de personal.

Ambito de actuacion Local

Convenio colectivo (c6digo)

Personas Trabajadoras Mujeres | 114 | Hombres | 88 | Total | 202
Centros de trabajo 1
Dispone de departamento de personal SI

Comisién negociadora del plan Mujeres - Hombres -




2. METODOLOGIA

Para la elaboracién del presente diagnéstico se han empleado los siguientes datos:

— Cuestionarios cumplimentados por la plantilla del Ayuntamiento.

— Comunicaciones recogidas en su web, en convocatorias de empleo...

— Documentacion de procesos selectivos

— Convenio colectivo y acuerdo marco

— Datos aportados por el departamento de personal del Ayuntamiento, referidos
a las caracteristicas de la plantilla, retribuciones, formacion...

Los datos son referidos a 2025.

El diagnostico se ha realizado entre los meses de marzo y abril de 2025 y el
cuestionario entre junio y julio de 2024.

El Plan se ha negociado en el seno de la Mesa General de Negociacion del
Ayuntamiento, tratandose la negociacién del Plan de Igualdad especificamente en la
sesion celebrada el 18 de septiembre de 2025.

La comision negociadora esta integrada por:

Por la Administracién:

- Presidente: D. Ramon Gallego Castafio

- Secretaria/Técnica de Recursos Humanos (por Delegacién)
- D. Francisco Séez Lopez

- Dha. Rosario Miravalles Gallego

Por la parte social (representantes sindicales):

- UGT:

Dfia. Catalina Romero-Avila Lopez-Reina (Comité de Empresa)
Dfia. Maria del Carmen de la Cruz Moreno Simén.

D. Angel Sancho Moraga.

- CCOO:

D. Carmelo Henales Mufioz (junta de personal)

Dia. Consuelo Sanchez Gomez. (Comité de Empresa)

D. Francisco Izquierdo Mondejar (Asesor)

- CSIF:

Dfia. Blasa Garcia Navarro (Asesora)



D. José Vicente Baron Galindo (Junta de personal).

- Partido Socialista Obrero Espaiol.

Dia. Josefa Chacén Marquez

- Representante del Centro de la Mujer del Ayuntamiento de La Solana.
Dfa Maria Jesus Rodriguez Brusco Guerrero.

En la elaboraciéon del diagndstico se han empleado indicadores de género con el objeto
de identificar mas claramente la situaciéon y posicion de mujeres y hombres en la
plantilla. En concreto, se ha empleado el Indice de Distribucion “ID" (indicador inter
sexo), el Indice de concentracién “IC" (indicador intra sexo), la brecha de género y el
fndice de feminizacion.
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Mas de 20 afios

El 67,3% de la plantilla es personal laboral. Esta modalidad predomina mas entre las
mujeres: representan el 69.9% de las personas en esta situacién. El 83.3% de las

mujeres de la plantilla son personal laboral

El 30,7% de la plantilla es personal funcionario. Entre el personal funcionario

predominan hombres, representando el 73% de las personas en esa situacion.

RELACION CONTRAC- | HOMBRES MUJERES | TOTAL | I. Concen- | ID ID IC IC
TUAL tracion MUJERES HOMBRES MUJERES | HOMBRES
PERSONAL 45 17 62 30,7% 27,4% 73% 14,9% 51%
FUNCIONARIO
PERSONAL 41 95 136 67,3% 69,9% 30% 83,3% 47%
LABORAL FlJO
PERSONAL FUNCIO- 2 2 4 2,0% 50,0% 50% 1,8% 2%
NARIO INTERINO
TOTAL 88 114 202 100% 56,4% 44% 100,0% 100%




PLANTILLA POR SEXO Y TIPO DE JORNADA

JORNADA COMPLETA JORNADA PARCIAL

HOMBRES m MUJERES

Grupos profesionales

El grupo profesional en el que se encuentra un mayor nimero de personas es el grupo
C1, con el 28% de la plantilla. Este es el grupo que mas predomina entre los hombres:
el 36% de ellos estan en este grupo. Por su parte, el grupo que predomina entre las
mujeres, con el 39% de las mujeres de plantilla, es el grupo E.



Respecto a a distribuciéon de mujeres y hombres en cada uno de los grupos, destaca la
mayor presencia de mujeres en los grupos A2 y E donde representan el 63% y el 85%
respectivamente. Los hombres son mayoria en el grupo C2 y en el grupo A1, mientras

que el grupo C1 est#

Los datos de ' <ion profesional, se expone en la siguiente
tabla:

A1
A2

- 43% 57% 21% 36%
™~ 32% 68% 11% 30%
[ ] 85% 15% 39% 9%
T 100% 100%

CLASIFICACION DE LA PLANTILLA

0 10 20 30 40 50 60
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HOMBRES m MUJERES

Distribucion de Puestos de trabajo

El puesto donde se encuadra un mayor nimero de personas, con un 9% es el de
técnico/a con diferentes especialidades. En este puesto las mujeres representan el 68%
del total.

Le siguen los puestos de policia y administrativo/a con un 7% de la plantilla cada uno
de ellos. Las mujeres representan el 13% de los puestos de policia y el 53% de los

puestos de administrativo/a.



Hay diversos puestos que concentran el 6% de la plantilla, como auxiliar de hogar y

vigilante de comedor, que son puestos feminizados o el puesto de oficial de diferentes

oficios, que esta masculinizado.

Concentracion ID

PUESTOS Hombres Mujeres TOTAL Total Mujeres

A.D.L. 1 1 0% 0%
Administrativo/a 7 8 15 7% 53%
Administrativo/a Administracién General 1 1 2 1% 50%
Agente Deportivo 2 2 1% 0%
Agente Desarrollo 1 1 0% 0%
Animador/a Socio Cultural 1 1 0% 0%
Aparejador 1 1 0% 0%
Asesor Juridico 1 1 0% 0%
Asesor/a 1 1 0% 100%
Asesoria Juridica 1 1 0% 100%
Asistente Social 2 2 1% 100%
Auxiliar Cocina 5 5 2% 100%
Auxiliar Comedor 2 2 1% 100%
Auxiliar Hogar 12 12 6% 100%
Auxiliar Hogar fines de semana 1 1 0% 100%
Auxiliar Limpieza 2 2 1% 100%
Auxiliar Reparto 1 1 0% 100%
Auxiliar Vivienda Tutelada 2 2 1% 100%
Cocinero/a 1 3 4 2% 75%
Conserje 3 3 1% 0%
Coordinador/a 1 1 0% 100%
Coordinador/a Ludoteca 1 1 0% 0%
Coordinadora CAT 1 1 0% 100%
Diplomado 2 1 3 1% 33%
Director/a Guarderia 2 2 1% 100%
Educador/a Familia 2 2 1% 100%
Encargado Calefaccién y Climatizacion 1 1 0% 0%
Encargado/a Piscina 1 1 0% 0%
Fisioterapeuta 1 1 0% 100%
Gobernanta 1 1 0% 100%
Guarda Rural 3 3 1% 0%
1. Obras Publicas 1 1 0% 0%
Informatico 1 1 0% 0%
Interventor/a Gral. 1 1 0% 0%
Jefatura Alumbr. 1 1 0% 0%
Jefe Pintura 1 1 0% 0%
Limpiador/a 2 2 1% 100%
Limpiador/a taquillero/a 1 1 0% 100%
Locutor/a 2 1 3 1% 33%




Monitor/a de Ludoteca 4 4 2% 100%
Monitor/a Deporte 2% 100%
Monitora/a Universidad Popular 1 10 11 5% 91%
MRPT 2023 1 1 0% 100%
Oficial 13 13 6% 0%
Oficial Policia 1|1 2 1% 50%
Ordenanza 1 1 0% 0%
Pedn 2 2 1% 0%
Policia 13]2 15 7% 13%
Profesor /a Escuela de Musica 5 6 11 5% 55%
Psicélogo/a 3 3 1% 100%
Secretaria Gral. 1 1 0% 0%
Socorrista 5|1 6 3% 17%
Subinspector 1 1 0% 0%
Técnico/a 613 19 9% 68%
Terapeuta 2 2 1% 100%
Tesorero/a 1 1 0% 0%
Trabajador/a Social 2 2 1% 100%
Usos Multiples 2 2 1% 0%
Vigilante Comedor 1111 12 6% 92%
Vigilante de Obras 1 1 0% 0%
TOTAL GENERAL 88 114 202 56%

Analizando los diferentes departamentos, los que concentran un mayor numero de
personas son, por este orden:

e Tercera edad: ayuda a domicilio, vivienda tutelada y otros.

e Obrasy urbanismo general.

e Policia local.

e Comedores escolares.

De estos departamentos, dos estan feminizados, “tercera edad” y “comedores
escolares” y dos estan masculinizados, "obras y urbanismo y policia local”.

En la siguiente tabla se refleja la distribucién de la plantilla por departamentos:
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Muje- Concentraciéon | ID
DEPARTAMENTO Hombres | res TOTAL | Total Mujeres
AGENCIA DESARROLLO LOCALY VIVERO DE EMPRE-
SAS 2 1 3 1% 33%
ASISTENCIA SOCIAL PRIMARIA. SERVICIOS SOCIALES 5 5 2% 100%
ACTIVIDADES CULTURALES 1 1 0% 0%
ADMINISTRACION FINANCIERA 2 1 3 1% 33%
ADMINISTRACION GENERAL 4 4 8 4% 50%
AGENCIA DE DESARROLLO LOCALY VIVERO DE EM-
PRESAS 2 1 3 1% 33%
AGRICULTURA 3 3 1% 0%
ALUMBRADO PUBLICO 3 3 1% 0%
ASISTENCIA SOCIAL PRIMARIA. SERVICIOS SOCIALES 4 4 2% 100%
BIBLIOTECA 3 1% 100%
CASA DEL NINO 2 2 4 2% 50%
CEMENTERIO Y SERVICIOS FUNERARIOS 2 2 1% 0%
CENTRO DE ATENCION TEMPRANA 6 3% 100%
CENTROS Y SERVICIOS DE ATENCION A LA MUJER 4 4 2% 100%
COMEDORES ESCOLARES 1 17 18 9% 94%
COMUNICACIONES: PRENSA, RADIO Y OTROS 2 1 3 1% 33%
CULTURA 1 2 3 1% 67%
DEPORTES 9 7 16 8% 44%
ESCUELA DE MUSICA 6 6 12 6% 50%
GUARDERIA 11 11 5% 100%
JARDINERIA 1 1 0% 0%
OBRAS Y URBANISMO GENERAL 19 2 21 10% 10%
OMIC 2 2 1% 0%
ORGANOS DE GOBIERNO 1 1 2 1% 50%
PADRON MUNICIPAL 1 1 0% 100%
PARQUES Y JARDINES 2 2 1% 0%
POLICIA LOCAL 15 3 18 9% 17%
SERVICIOS ECONOMICOS 6 6 3% 0%
TERCERA EDAD: AYUDA A DOMICILIO, VIVIENDA TU-
TELADA Y OTROS 1 21 22 11% 95%
UNIVERSIDAD POPULAR 1 11 12 6% 92%
Total general 88 114 202 56%
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Como se puede apreciar, la mayoria de los departamentos feminizados estan
vinculados a servicios sociales, cultura, educacion y atencién a la infancia, mostrando
una clara segregacion horizontal reflejo de la segregacién existente en el mercado de
trabajo.

La plantilla del Ayuntamiento de La Solana esta equilibrada con un 56% de mujeres.

El promedio de edad de la totalidad de la plantilla es de 49 afios y el tramo de edad en
el que hay un mayor nimero de personas es entre 51 a 60 afios, con el 35% de la
plantilla.

El 67,3% de la plantilla es personal laboral fijo. Entre este personal predominan las
mujeres. El 30.7% es personal funcionario, predominando los hombres en esta
situacion. El resto es personal funcionario interino.

El 83.3% de las mujeres de la plantilla son personal laboral. Por su parte, los hombres
estan distribuidos entre personal funcionario y laboral casi a partes iguales, con un
51% de hombres funcionarios y 47% de hombres como personal laboral.

El promedio de antigliedad de la totalidad de la plantilla es de 16 afios, siendo el
promedio de las mujeres de 13 aflos respecto a los 19 afios de promedio de los
hombres. Destaca que la mitad de los hombres de la plantilla tienen mas de 20 afios
de antigliedad, frente al 28% de las mujeres.

El 64% de la plantilla tiene jornada completa y el resto jornadas parciales. El 86% de las
personas en situacion de jornada parcial son mujeres.

Respecto a la su clasificacion profesional, la distribucion entre grupos es similar, a
excepcion del grupo A1, que solo cuenta con el 1% de la plantilla. El grupo C1 es el
que alberga un mayor porcentaje de personas con un 28%, seguido del A2 con un
27% vy el grupo E con el 26%. El grupo E esta feminizado, con un 85% de mujeres y el
grupo C2 masculinizado, con un 68% de hombres.

Por ultimo, existen puestos de trabajo y areas muy feminizadas, vinculadas a los
servicios sociales, educacion, atencion a la infancia y cultura. Las areas masculinizadas
son obras y urbanismo y policia. Esta segregacion horizontal es reflejo de la existente
en el mercado de trabajo.
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4. ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Las condiciones laborales del personal al servicio del Ayuntamiento de la Solana se
rigen por el Acuerdo Marco del personal funcionario del Excmo. Ayuntamiento de La
Solana, publicado en el BOP de 26 de noviembre de 2007. En los articulos 1y 2, se
especifica su ambito territorial y personal:

Articulo 1. Ambito territorial y capacidad negociadora.

El presente Acuerdo establece y regula las condiciones de trabajo en todos y cada uno
de los centros dependientes del ilustre Ayuntamiento de La Solana y los que en un
futuro pudieran crearse. Estan incluidos los Patronatos, las empresas municipales y
cuantos organismos autonomos existan o puedan existir.

Articulo 2. Ambito personal.

1.-El personal funcionario del Ayuntamiento se regira por la legislacion estatal que
resulte de aplicacion, de la que forma parte el Estatuto de la Funcion Publica, por la
legislacion de la Comunidad Autonoma, asi como por el presente Acuerdo.

2.-El Cuerpo de la Policia Local se rige por el Estatuto de la Funcion Publica, el
Reglamento de Coordinacion de Policia Local de Castilla-La Mancha, por el Reglamento

Municipal y por el presente Acuerdo.

3.-El personal laboral se rige, ademas de por la legislacion laboral y por las demas
normas convencionalmente aplicables, por los preceptos que sean de aplicacion del
Estatuto de La Funcion Publica, asi como por el presente Acuerdo.

4.1. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION

El Articulo 20.3 establece que el ingreso como empleado publico en el Ayuntamiento
de La Solana se hara de acuerdo con la Oferta Publica de Empleo, mediante
convocatoria publica. Por necesidades urgentes del servicio, podran ser convocadas y
cubiertas interinamente aquellas plazas dotadas presupuestariamente que se
encuentran vacantes.

Provision de vacantes en base al siguiente orden:
1. Excedentes forzosos.
2. Excedentes por cuidado de hijos.
3. Excedentes voluntarios.
4. Promocion interna.

5. Nuevo ingreso.
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Participantes en procesos selectivos

Durante el afio 2024, se ha analizado una muestra de diferentes procesos de seleccion
(un total de 16, con 442 solicitantes). En lo referente a las candidaturas, del total de
personas aspirantes, las mujeres representaban el 55%, y el 71% de las personas
seleccionadas.

La presencia de las mujeres supera el 50% en todos los procesos selectivos analizados a
excepcion de:

Bolsa de trabajo de intervencion, donde representaban el 48%

Técnico/a de los puntos de inclusion digital, donde representaban el 43%
Agentes locales de innovacion, donde representaban el 33%

Técnico/a de prevencién y medio ambiente, donde representaban el 0%

Composicion equilibrada de los 6rganos de seleccion

En lo referente a los 6rganos de seleccion, el Documento Marco para elaboracion de
bases reguladoras de convocatorias de procesos selectivos de empleo publico del
Ayuntamiento de La Solana publicado en el BOP N° 111 de 14 de septiembre de 2012,
hace referencia a los érganos de seleccién en el articulo 9 apartado 1,1 indicando que
su composicion sera predominantemente técnica, y se garantizara la paridad entre
mujeres y hombres.

Tal requerimiento lo estipula La Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres, en su articulo 51 Criterios de actuacién de las Administraciones publicas,
disponiendo que deberan promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
los organos de seleccion y valoracion.

En la practica, se ha realizado el analisis de una muestra de 14 procesos selectivos de
2024. Atendiendo al total de personas titulares que han participado en dichos procesos,
la distribucion ha sido equilibrada con una presencia de 53% de mujeres y 47% de
hombres. Analizando el nimero de procesos especificamente, en el 71% (9 de 14) de
ellos ha habido una presencia equilibrada y en el 29% (4 de 14) ha habido una
presencia de mujeres mayor al 60%.

En la siguiente tabla se desglosa el nUmero de procesos que han tenido una presencia
equilibrada, asi como el nimero de mujeres y hombres participantes en ellos.
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PRESENCIA DE N2 mujeres N2 hombres
MUIJERES EN N2 DE PROCESOS

TRIBUNALES CA- 2024
LIFICADORES

0% 0 0 0

MENOS 40% 0 0 0

40% - 60% 10 20 30

MAS DEL 60% 4 18 4

TOTAL 14 38 34

53% 47%

Introduccion de contenidos de igualdad en temarios y méritos

El articulo 51 de la Ley Organica para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres,
Criterios de actuacion de las Administraciones publicas, incluye fomentar la formacion
en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera
profesional.

Establece igualmente en su articulo 61 que todas las pruebas de acceso al empleo
publico de la Administracion General del Estado y de los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella contemplaran el estudio y la aplicacion del principio
de igualdad entre mujeres y hombres en los diversos ambitos de la funcion publica. Si
bien se especifica esta obligacidon para la Administracion General del Estado, se ha
realizado un analisis de la inclusién de estos contenidos en una muestra de
convocatorias del el Ayuntamiento de La Solana.

En 2024 en 3 de los 4 procesos que empleaban el sistema de oposicion libre o
concurso oposicion se ha incluido un tema relativo a la Ley de Igualdad en el
temario.

En los procesos de concurso oposicién, en el baremo de méritos se valora la formacion
profesional que tenga relacion directa con las actividades a desarrollar en el puesto
convocado, consistente en cursos de formacion y perfeccionamiento, asi como la
realizacion de cursos de Prevencion de Riesgos Laborales, informatica e idiomas.

La formacion en igualdad como mérito esta incluida solo en 2 de los 16 procesos
analizados: Técnico/a director/a y docente del Programa para la Recualificacién y
Reciclaje Profesional.

INCORPORACIONES

A fecha de 19 de marzo, se han producido 31 altas en el afio 2025, de las cuales 23 se
han realizado a mujeres (74%) y 8 a hombres (26%).

15



PUESTO DE TRABAJO ALTAS ALTAS
MUJERES HOMBRES

Auxiliar Cocina 2

Técnico/a Jardin de infancia

Profesor /a Escuela de MUsica

Vigilante Comedor

Cocinero/a

Auxiliar Comedor

Limpiador/a taquillero/a

Auxiliar Limpieza

Socorrista

Monitor/a Deporte

Encargado Calefaccion y Climatizacién

Pedn

Policia

Secretaria Gral.

Interventor/a Gral.

TOTAL 23

74% 26%

Hay que destacar que los empleos donde mas altas y bajas se producen son ocupados
mayoritariamente por mujeres, como el caso de vigilante de comedor.

—
—_
—_

_ A NN, .

00 - AN

En el Boletin oficial de la provincia de la provincia de 20 de diciembre de 2022 se
publicé la convocatoria para la provision de 83 plazas vacantes mediante el sistema
selectivo de concurso, en el marco del proceso de estabilizacién de empleo temporal
del Ayuntamiento de La Solana.

Durante el afio 2024 se han producido varios procesos de estabilizacion de empleo
gue han tenido como objeto reducir la temporalidad en la administracién publica local
de manera a través del sistema de concurso.

¢Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de se-
leccion de personal?

21

S| NO NO SE
m MUJER ~ HOMBRE Opinién de la

plantilla
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El 81% de las personas encuestadas consideran que mujeres y hombres tienen las
mismas posibilidades de acceso en el proceso de seleccion de personal.

17



4.2. CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion expuesta es la reflejada en el articulo 76 del Estatuto Basico del
Empleado Publico, aplicable al personal funcionario.

GRUPO | SUBGRUPO TITULACION

Al Titulo universitario de grado. La clasificacion de los cuerpos
A y escalas en cada subgrupo estara en funcién del nivel de

A2 -abilidad de las funciones a desempefiar y de las

as de las pruebas de acceso.
B -o Superior.
- 0 técnico.
C — > - - -
en educacion secundaria obligatoria.

‘idad, o equivalente, pudiéndose
aciones diferentes para cuyo acceso

E 3sion de ninguna de las titulaciones
lucativo.
La queda reflejada en el siguiente
gri
CLASIFICACION DE LA PLANTILLA
0 10 20 30 40 50 60

Al 20

c o

HOMBRES m MUJERES
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El 28% de la plantilla se concentra en el grupo C1, donde los hombres representan el

57%.

De las personas pertenecientes al grupo E, el 85% son mujeres.

Los puestos de trabajo incluidos en cada uno de los grupos se exponen en la siguiente

tabla:

Hombre

Mujer

TOTAL

Al

0

Interventor/a Gral.

Secretaria Gral.

=[N

=[N

A2

20

34

ul
s

A.D.L.

Agente Desarrollo

Aparejador

Asesor Juridico

RR|R| R

Asesor/a

Asesoria Juridica

Asistente Social

Coordinador/a

RIN|R |-

Coordinador/a Ludoteca

Coordinadora CAT

Diplomado

Director/a Guarderia

Educador/a Familia

Fisioterapeuta

RIN|IN | R|[R

I. Obras Publicas

Monitora/a Universidad Popular

MRPT 2023

RR RRINNWR R|IRLRINR RR R|R R

Profesor /a Escuela de Musica

[
[

Psicologo/a

wlo|r |~

w

Subinspector

[EE

Técnico/a

Terapeuta

[EEN
NN

Tesorero/a

Trabajador/a Social

C1

32

24

56

Administrativo/a

15

Adtvo. Admon Gral.

Agente Deportivo

Animador/a Socio Cultural

Cocinero/a

Encargado Calefaccidn y Climatizacién

Encargado/a Piscina

R R|Rk,r R[N RN

R R|AR[NN
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Informatico
Jefe Pintura

Monitora/a Universidad Popular
Oficial Policia

R Rk R

N DR R

Policia
Técnico/a

13

NP W

15

Cc2
Gobernanta

26

12

38

Guarda Rural
Jefatura Alumbrado

Locutor
Monitor/a Deporte

Monitora/a Universidad Popular
Oficial

13

uls Wik wlk

13

Socorrista
Usos Multiples

Vigilante de Obras

0 (L U

44

(9
N

Auxiliar Cocina
Auxiliar Comedor

N

N U

Auxiliar Hogar
Auxiliar Hogar fines de semana

12

[EEN
N

Auxiliar Limpieza
Auxiliar Reparto

Auxiliar Vivienda Tutelada
Conserje

Nk, NP

Limpiador/a
Limpiador/a taquillero/a

Monitor/a de Ludoteca
Monitora/a Universidad Popular

[N N S S

Ordenanza
Pedn

Usos Multiples
Vigilante Comedor

R RN R

11

RN R[R DR, NWNR N[R

=
N

TOTAL

88

114

202

Respecto a a distribucidon de mujeres y hombres en cada uno de los grupos, destaca la

mayor presencia de mujeres en los grupos A2 y E donde representan el 63% y el 85%

respectivamente. Los hombres son mayoria en el grupo C2 y en el grupo A1, mientras

que el grupo C1 esta equilibrado.
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4.3. FORMACION

Regulado en TITULO VII. FORMACION Y PERFECCIONAMIENTO. Articulo 56 y
siguientes, indicando que:

Para facilitar su formacion y promocion profesional, los empleados publicos, tendran
derecho a que se le facilite la realizacion de cursos de reconversion y capacitacion
profesional organizados por las Administraciones Publicas y estudios de cualquier otro
tipo. Garantias:

- Preferencia en su caso para elegir turno de trabajo.

- Derecho a elegir turno de vacaciones, sélo para hacerlas coincidir con periodos
anteriores a examenes.

- Adecuar el horario de trabajo de manera que éste permita la asistencia al curso de
formacion.

- Podran solicitar permisos retribuidos para la concurrencia a exdmenes.
Articulo 58. Acceso a la formacion continuada:

Con el fin de actualizar o perfeccionar los conocimientos de sus empleados publicos y
para que redunde en mejoras profesionales y retribuidas, el Ayuntamiento programara
y los trabajadores solicitaran su participacién a seminarios, mesas redondas, cursos de
reciclaje referentes a su especialidad, a cursos de formacién especificos

Podra ser voluntaria y en algunos supuestos obligatoria.
Articulo 61. Planes de formacion.

Anualmente y previa negociacion con los sindicatos firmantes del presente Acuerdo se
elaboraran planes de formacion en los que al menos se contemple:

- Elaboracion de objetivos de los planes de formacion.

- Definicion de prioridades para las distintas categorias o colectivos, tanto de
especializacion, reciclaje o reconversion.

- Los criterios de seleccion.

- Elaborar baremos y tipos de cursos.

- La distribucion y control de los recursos.
- Programacion de cursos especificos.

- Introduccion de nuevas tecnologias.
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- Programas de formacion continuada, reciclaje y perfeccionamiento.

- La determinacion de los cursos que han de valorar para la promocion interna y la
promocion profesional, teniendo en cuenta el nivel del curso, su contenido y las
horas lectivas del mismo.

En el cuestionario realizado a la plantilla, el 69%' de las personas encuestadas indican
haber realizado formacién en los ultimos afios.

El principal motivo por el que han realizado formacion es “Lo consideré positivo para
mi carrera profesional”, asi lo indica el 59,6% de las personas encuestadas.

Esto muestra el interés respecto a la formacion por parte del personal del
Ayuntamiento.

¢En qué horario ha realizado la formacién?

7 7 1
P 4
- - HOMBRE
>

12

[+

IS

m MUIJER

El 37,8% de las personas que han realizado formacion, lo han hecho fuera de la jornada
laboral; el 32,4% dentro y fuera de la jornada laboral y el 29,7% dentro de la jornada

laboral.

Por otra parte, el 52% de las personas encuestadas tienen formacién y experiencia en
materia de igualdad.

! 36 personas de un total de 52 participantes en el cuestionario
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¢Tiene usted formacion o experiencia en igualdad?

SI NO

m MUJER HOMBRE

La formacion es un elemento que tiene gran influencia en los procesos de promocion
del personal, asi como en la estabilizacion. Por ello, se deben promover determinados
aspectos clave como la organizacion de la formacién dentro de la jornada laboral.

Asi mismo, seria conveniente ofertar formacion en igualdad como elemento
favorecedor de la implantacién de planes de igualdad.

Por ultimo, el 67% de las personas encuestadas consideran mujeres y hombres acceden
por igual a la formacién ofrecida por el Ayuntamiento.

¢Cree que acceden por igual mujeres y hombres a la formacion?
357

0 16

25 7

J
S| NO NO SE

® MUJER =~ HOMBRE
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4.4. PROMOCION PROFESIONAL

El articulo 22 del Acuerdo Marco del personal funcionario del Excmo. Ayuntamiento de

La Solana regula la Promocién interna:

La promocion interna consiste en el ascenso de los empleados publicos de los cuerpos
o escalas del grupo inferior a otros correspondientes del grupo inmediato superior. La
promocion debe ser el instrumento para incrementar la capacidad de trabajo de los
empleados y, en definitiva, sus niveles de motivacion e integracion. La promocion se
debera basar en el esfuerzo profesional, el historial profesional y la carrera, la
formacion y cualificacion adquiridas, debiendo ser también objeto de consideracion, la
antigiedad.

La promocion interna, ademas, aparece como un derecho individual de los/as
empleados/as publicos/as:

Los empleados publicos tienen los siguientes derechos de cardcter individual en

correspondencia con la naturaleza juridica de su relacion de servicio:

¢) A la progresion en la carrera profesional y promocion interna segun principios
constitucionales de igualdad, mérito y capacidad mediante la implantacion de sistemas
objetivos y transparentes de evaluacion.

Se establece como sistema el concurso-oposicion.

En la encuesta realizada a la plantilla, el 61,5% de las personas encuestadas se han
planteado alguna vez acceder a un puesto de mayor responsabilidad, y un 23% de ellas
han accedido (el 33% de los hombres encuestados frente al 16% de las mujeres
encuestadas).

El 100% de las personas encuestadas que indican que sus responsabilidades familiares
le han impedido asumir un puesto de mayor responsabilidad son mujeres. Representan
el 22,6% de las mujeres encuestadas.
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¢Se ha planteado alguna vez acceder a un puesto de mayor responsabilidad (Con
equipos a cargo)?

7
No, nunca -

Si, y he accedido a puestos de responsabilidad

B MUJER

Si, pero rechacé la idea por la responsabilidad asociada HOMBRE

Si, pero mis responsabilidades familiares me lo han impedido -
Si, pero no cumplo los requisitos solicitados ‘2

Si, lo he intentado pero no he sido seleccionada/o ( 3

"""""""""""""""""""""

024 6 8101214161820

En dicha encuesta, el 67% de las personas encuestadas consideran que promocionan
por igual mujeres y hombres.

¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

35

30 16
25

HOMBRE
20 B MUIJER
15

10

—i

Sl NO NO SE

De los procesos de promocion profesional que se ha dado en los Ultimos afios, en el
40% de los casos (2 de un total de 5) ha promocionado una mujer y en el 60% ha
promocionado un hombre.
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4.5. CONDICIONES DE TRABAJO

El Acuerdo Marco del Personal funcionario del Excmo. Ayuntamiento de La Solana
establece en el TITULO VI. los aspectos relacionados con la jornada laboral y horario de
trabajo.

Establece que la jornada de trabajo semanal queda establecida en 35 horas siendo
realizadas, con caracter general, en 7 horas diarias, de lunes a viernes. Podra ser a
tiempo completo o a tiempo parcial.

Para la realizacién y organizacion del trabajo podran computarse las jornadas en
moédulos de 2, 3 0 4 semanas, pudiendo acumularse los descansos correspondientes al
periodo computado, previa negociacion con los representantes legales de los
trabajadores/as.

Se disfrutara una pausa de veinte minutos en la jornada de trabajo computable de
trabajo efectivo

El horario regulado en el art. 41 indica que, de acuerdo a las necesidades de los
distintos servicios municipales, y para la perfecta aplicacion del presente Acuerdo
Marco, el horario de trabajo sera negociado durante los dos ultimos meses del afo
anterior al que deba entrar en vigor.

Las vacaciones anuales se disfrutaran preferentemente durante los meses de junio,
julio, agosto y septiembre. Seran de un mes natural o de veintidos dias habiles anuales
por afio completo de servicio, o en forma proporcional al tiempo de servicios efectivos,
y se disfrutaran de forma obligatoria dentro del afio natural, en periodos minimos de
cinco dias habiles consecutivos. Los sabados no seran considerados dias habiles, salvo
que en los horarios especiales se establezca otra cosa.

Jornadas parciales

Las personas con jornadas parciales representan el 36% de la plantilla. De las personas

que se encuentran en esta situacion, el 86% son mujeres.

JORNADA COMPLETA 78 52 130 64% 40% 60% 46% 89%
JORNADA PARCIAL 10 62 72 36% 86% 14% 54% 11%
TOTAL 88 114 202 100% 56% 44% 100% 100%

El 64% de la plantilla tiene jornada completa. Estd en esta situacion el 46% de las
mujeres y el 89% de los hombres.

El puesto de trabajo en jornada parcial que afecta a un mayor nimero de personas es
auxiliar de hogar ocupado por 13 personas, el 100% mujeres.
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25% 12 18
£l Monitora/a Universidad Popular 7 7
Profesor /a Escuela de Musica 4 7
Socorrista 1 4
28.6% 12 13
Auxiliar Comedor 1 1
Vigilante Comedor 11 12
35% 2 2
Monitor/a de Ludoteca 2 2
35,7% 1 1
Auxiliar Comedor 1 1
50% 11 14
Administrativo/a 3 3
Auxiliar Limpieza 1 1
Auxiliar Vivienda Tutelada 2 2
Cocinero/a 1 1
Gobernanta 1 1
Locutor/a 1 1
Monitor/a de Ludoteca 2 2
Monitora/a Universidad Popular 1
Profesor /a Escuela de Musica 2
65% 13 13
Auxiliar Hogar 12 12
Auxiliar Hogar fines de semana 1 1
75% 6 6
Monitor/a Deporte 3 3
Monitora/a Universidad Popular 3 3
78.5% 1 1
Auxiliar Limpieza 1 1
80% 1 1
Profesor /a Escuela de Musica 1 1
85.7% 1 1
Auxiliar Cocina 1 1
90% 2 2
Monitor/a Deporte 1 1
Profesor /a Escuela de Musica 1 1

86% de las personas que tienen jornadas parciales en el Ayuntamiento son mujeres.

La parcialidad afecta mas a las mujeres que a los hombres dentro de la plantilla del
Ayuntamiento, de manera que, de las mujeres que trabajan en el Ayuntamiento,
mas de la mitad (el 54%) tienen una jornada parcial. En el caso de los hombres, este
porcentaje es del 11%.

Opinion de la plantilla

N
~



En otros aspectos relativos a las condiciones de trabajo, como la comunicacion, sefialar
que solo el 37% de las personas encuestadas consideran que existen canales de
comunicacion en el seno de del Ayuntamiento.

De los canales que conocen, indican, sobre todo, el apartado de quejas y sugerencias
de la sede electrénica del ayuntamiento, el correo electrénico y hablar directamente
con la persona responsable.

No obstante, el 60% de las personas encuestadas indican que no han usado ninguno
de esos canales.

¢Existen canales de comunicacion para transmitir opiniones, sugerencias...?
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Sl NO NO SE

m MUJER © HOMBRE

En lo referente a la consideracion de la igualdad en términos generales, el 81% de la
plantilla encuestada opina que se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en el seno del Ayuntamiento.

El 69% de las personas encuestadas consideran que la implantaciéon de un Plan de
Igualdad les puede beneficiar.

Personalmente ;cree que la implantacién de un Plan de Igualdad en el Ayuntamiento le
puede beneficiar?

40
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25
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m MUJER = HOMBRE
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Por ultimo, las personas encuestadas consideran en su mayoria que no existen
problemas a destacar que afecten a la igualdad de género entre el personal del
Ayuntamiento. Asi mismo, el 96% consideran que es importante que se realicen
acciones para conseguir la igualdad entre mujeres y hombres.

Todo ello indica una situacion favorable para la implantacion del Plan de
igualdad.

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

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP), en el art. 14,
(apartado j), reconoce el derecho de los y las empleadas publicas a la adopcion de
medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y el
apartado j bis) a la intimidad en el uso de dispositivos digitales puestos a su
disposicién y frente al uso de dispositivos de videovigilancia y geolocalizacion, asi
como a la desconexion digital en los terminos establecidos en la legislacion vigente
en materia de proteccién de datos personales y garantia de los derechos digitales.

Por otra parte, en el art. 48 (apartado J) indica que el personal funcionario podra utilizar
el tiempo indispensable para el cumplimiento de un deber inexcusable de caracter
publico o personal y por deberes relacionados con la conciliacion de la vida familiar y
laboral.

Igualmente, se reconoce el derecho a la formacion continua y a la actualizacidn
permanente de sus conocimientos y capacidades profesionales, preferentemente en
horario laboral.

A continuacion, se expone la regulacion de las medidas de conciliacion existentes en el
ACUERDO MARCO DEL PERSONAL FUNCIONARIO (Articulo 43. Permisos y
licencias) y en el resto de la legislacion aplicable:
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Por fallecimiento, accidente o enfermedad
grave del conyuge o de un familiar dentro
del primer grado de consanguinidad o
afinidad.

Tres dias habiles si es suceso es en la misma
localidad.

Cinco dias habiles si es suceso es en distinta
localidad

Por traslado de domicilio sin cambio de
residencia.

Un dia

Asistencia a consultas médicas propias o
de familiares hasta el primer grado de
consanguinidad que convivan con el/la
trabajador/a.

El tiempo necesario

Para concurrir a examenes finales y demas
pruebas definitivas de aptitud y evaluacion
en centros oficiales

Los dias de su celebracion

Para el cumplimiento de un deber | El tiempo indispensable
inexcusable de caracter publico vy
personal.

Para realizar funciones sindicales o de
representacién del personal en los
términos establecidos
reglamentariamente.

El establecido para ello

Por asuntos particulares.

Seis dias al afio

Por lactancia de un hijo/a menor de doce

meses.

Una hora diaria de ausencia del trabajo,
que podra dividir en dos fracciones. Se
podra sustituir por una reducciéon de la
jornada normal en media hora al inicio y al
final de la jornada, o en una hora al inicio o
al final de la jornada, con la misma finalidad.

En los casos de nacimientos de hijos/as de
forma prematura o que, por cualquier
causa, deban permanecer hospitalizados a
continuacion del parto.

Ausentarse del trabajo durante un maximo
de dos horas diarias percibiendo las
retribuciones integras. Asimismo, tendran
derecho a reducir su jornada de trabajo
hasta un maximo de dos horas, con la
disminucién proporcional de sus
retribuciones.

En el caso de que, por razones de guarda
legal, se tenga a su cuidado directo
algun/a menor de doce afos, de persona
mayor que requiera especial dedicacién, o
de una persona con discapacidad, que no

desempefie actividad. Por atender el

A la disminucion de su jornada de trabajo,

con disminucién proporcional de sus

retribuciones.

Derecho a solicitar una reduccion de hasta
el cincuenta por ciento de la jornada
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cuidado de un familiar de primer grado. laboral, con caracter retribuido, por razones
de enfermedad muy grave y por el plazo
maximo de un mes.

Las empleadas publicas embarazadas Por el tiempo necesario para su practica y
tendran derecho a ausentarse del trabajo | previa justificacion de la necesidad de su
para la realizacion de examenes prenatales
y técnicas de preparacién al parto.

realizacion dentro de la jornada de trabajo.

Permisos por motivos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral y por
razon de violencia de género. (Articulo 44).

Permiso por parto Permiso de 16 semanas ininterrumpidas,
este permiso se ampliard en 2 semanas
mas en el supuesto de discapacidad del
hijo/a y, por cada hijo/a a partir del
segundo, en los supuestos de parto

multiple.
Permiso por adopcion o acogimiento 16 semanas ininterrumpidas, con una
(preadoptivo, permanente o simple) ampliacion de 2 semanas si el/la menor

en adopcibn o acogimiento tiene
discapacidad o en caso de adopcién o
acogimiento multiple.

Permiso por paternidad por el nacimiento, | 15 dias

acogimiento o adopcion de un hijo Aplica legislacion posterior
Permiso por razon de violencia de Faltas de asistencia justificadas. Derecho
género sobre la mujer trabajadora a reduccion de jornada y reordenacion

del tiempo de trabajo

ESTATUTO BASICO DEL EMPLEADO PUBLICO. PERMISOS POR MOTIVOS DE
CONCILIACION. Articulo 49

Permisos por motivos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, por razén
de violencia de género o de violencia sexual y para las victimas de terrorismo y sus
familiares directos.

a) Permiso por nacimiento para la madre bioldgica: tendra una duracion de dieci-
séis semanas, de las cuales las seis semanas inmediatas posteriores al parto se-
ran en todo caso de descanso obligatorio e ininterrumpidas. Este permiso se
ampliara en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del hijo o hijay,
por cada hijo o hija a partir del segundo en los supuestos de parto multiple, una
para cada uno de los progenitores.

b) Permiso por adopcion, por guarda con fines de adopcién, o acogimiento, tanto
temporal como permanente: tendra una duracion de dieciséis semanas. Seis se-
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<)

d)

e)

f)

g)

manas deberan disfrutarse a jornada completa de forma obligatoria e ininte-
rrumpida inmediatamente después de la resolucion judicial. Este permiso se
ampliara en dos semanas mas, una para cada uno de los progenitores, en el su-
puesto de discapacidad del hijo o hija, y por cada hijo o hija a partir del segun-
do.

Permiso del progenitor diferente de la madre biolégica por nacimiento, guarda
con fines de adopcion, acogimiento o adopcién de un hijo o hija: tendra una
duracién de dieciséis semanas de las cuales las seis semanas inmediatas poste-
riores al hecho causante seran en todo caso de descanso obligatorio.

Permiso por razén de violencia de género o de violencia sexual sobre la mujer
funcionaria: las faltas de asistencia de las funcionarias victimas de violencia de
género o de violencia sexual, totales o parciales, tendran la consideracion de
justificadas por el tiempo y en las condiciones en que asi lo determinen los ser-
vicios sociales de atencién o de salud segun proceda. Derecho a la reduccion de
la jornada con disminucién proporcional de la retribucion, o la reordenacion del
tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la aplicacion del ho-
rario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo que sean
aplicables, para hacer efectiva su proteccion o su derecho de asistencia social
integral.

Permiso retribuido por cuidado de hijo/a menor, afectado por cancer u otra en-
fermedad grave; el personal funcionario tendra derecho a una reduccién de la
jornada de trabajo de al menos la mitad de la duracién de aquélla, percibiendo
las retribuciones integras siempre que ambas personas progenitoras. Como ma-
ximo, hasta que el hijo/a o persona que hubiere sido objeto de acogimiento
permanente o guarda con fines de adopcién cumpla los 23 afos.

Para hacer efectivo su derecho a la proteccién y a la asistencia social integral, el
personal funcionario que haya sufrido dafos fisicos o psiquicos como conse-
cuencia de la actividad terrorista, su conyuge o persona con analoga relacién de
afectividad, y los hijos de los heridos y fallecidos, siempre que ostenten la con-
dicion de funcionarios y de victimas del terrorismo de acuerdo con la legislacion
vigente, asi como los funcionarios amenazados en los términos del articulo 5 de
la Ley 29/2011, de 22 de septiembre, de Reconocimiento y Proteccion Integral a
las Victimas del Terrorismo, previo reconocimiento del Ministerio del Interior o
de sentencia judicial firme, tendran derecho a la reduccién de la jornada con
disminucién proporcional de la retribucion, o a la reordenacién del tiempo de
trabajo, a través de la adaptacion del horario, de la aplicacién del horario flexi-
ble o de otras formas de ordenacion del tiempo de trabajo que sean aplicables.

Permiso parental para el cuidado de hijo, hija o menor acogido por tiempo su-
perior a un afio, hasta el momento en que el menor cumpla ocho afos: tendra

una duracién no superior a ocho semanas, continuas o discontinuas, podra dis-
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frutarse a tiempo completo, o en régimen de jornada a tiempo parcial, cuando
las necesidades del servicio lo permitan y conforme a los términos que regla-
mentariamente se establezcan.

Excedencias

El acuerdo marco remite a las excedencias reguladas en el articulo 89 del Estatuto
Basico del Empleado Publico:

1. La excedencia de los funcionarios de carrera podra adoptar las siguientes
modalidades:

a) Excedencia voluntaria por interés particular.
b) Excedencia voluntaria por agrupacion familiar.
c) Excedencia por cuidado de familiares.
d) Excedencia por razén de violencia de género o de violencia sexual.
e) Excedencia por razén de violencia terrorista.
a) Excedencia voluntaria por interés particular.

Los funcionarios de carrera podran obtener la excedencia voluntaria por interés
particular cuando hayan prestado servicios efectivos en cualquiera de las
Administraciones Publicas durante un periodo minimo de cinco afios inmediatamente

anteriores.
b) Excedencia voluntaria por agrupacién familiar.

Art 89.3 Podra concederse la excedencia voluntaria por agrupacion familiar sin el
requisito de haber prestado servicios efectivos en cualquiera de las Administraciones
Publicas durante el periodo establecido a los funcionarios/as cuyo cényuge resida en
otra localidad por haber obtenido y estar desempefiando un puesto de trabajo de
caracter definitivo como funcionario/a de carrera o como laboral fijo en cualquiera de
las Administraciones Publicas, organismos publicos y entidades de derecho publico
dependientes o vinculados a ellas, en los Organos Constitucionales o del Poder Judicial
y 6rganos similares de las comunidades autonomas, asi como en la Union Europea o en

organizaciones internacionales.

c) Excedencia por cuidado de familiares.
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El personal funcionario de carrera tendra derecho a un periodo de excedencia de
duracion no superior a tres afos para atender al cuidado de cada hijo/a, tanto cuando
lo sea por naturaleza como por adopcién, o de cada menor sujeto a guarda con fines
de adopcion o acogimiento permanente, a contar desde la fecha de nacimiento o, en
su caso, de la resolucién judicial o administrativa. El mismo periodo para cuidado de un
familiar que se encuentre a su cargo, hasta el segundo grado inclusive de
consanguinidad o afinidad que por razones de edad, accidente, enfermedad o
discapacidad no pueda valerse por si mismo y no desempefie actividad retribuida.

d) Excedencia por razon de violencia de género o de violencia sexual.

Art 89.5 Las funcionarias victimas de violencia de género o de violencia sexual, para
hacer efectiva su proteccion o su derecho a la asistencia social integral, tendran
derecho a solicitar la situaciéon de excedencia sin tener que haber prestado un tiempo

minimo de servicios previos y sin que sea exigible plazo de permanencia en la misma.
e) Excedencia por razon de violencia terrorista.

Art 89.6 Los funcionarios que hayan sufrido dafios fisicos o psiquicos como
consecuencia de la actividad terrorista, asi como los amenazados en los términos del
articulo 5 de la Ley 29/2011, de 22 de septiembre, de Reconocimiento y Proteccién
Integral a las Victimas del Terrorismo, previo reconocimiento del Ministerio del Interior
o de sentencia judicial firme, tendrén derecho a disfrutar de un periodo de excedencia
en las mismas condiciones que las victimas de violencia de género.

Dicha excedencia sera autorizada y mantenida en el tiempo en tanto que resulte
necesaria para la proteccion y asistencia social integral de la persona a la que se
concede, ya sea por razén de las secuelas provocadas por la accion terrorista, ya sea
por la amenaza a la que se encuentra sometida, en los términos previstos
reglamentariamente.

REDUCCIONES DE JORNADA

El articulo 48 establece que, por razones de guarda legal, cuando el funcionario o la
funcionaria tenga el cuidado directo de algun/a menor de doce afhos, de persona
mayor que requiera especial dedicaciéon, o de una persona con discapacidad que no
desempefie actividad retribuida, tendra derecho a la reduccién de su jornada de
trabajo, con la disminucion de sus retribuciones que corresponda.

Tendra el mismo derecho quien precise encargarse del cuidado directo de un familiar,
hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
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accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y que no desempefie actividad
retribuida.

OTRAS MEDIDAS APLICABLES

Permisos por nacimiento. El permiso por nacimiento y cuidado de menor es de 16
semanas para ambos progenitores, regulado en el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de
marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién.

Permiso parental. El Real Decreto Ley 5/2023 reconoce un permiso parental para el
cuidado de hijo/a o menor acogido por tiempo superior a un afio, que podra
disfrutarse hasta que el o la menor cumpla 8 afos. Duracién no superior a 8 semanas.
Es un derecho individual de las personas trabajadores, hombres y mujeres e
intransferible.

Adaptacion de la jornada por conciliacion. El art. 34.8 ET establece que "Las personas
trabajadoras tienen derecho a solicitar las adaptaciones de la duracion y distribucion de
la jornada de trabajo, en la ordenacion del tiempo de trabajo y en la forma de
prestacion, incluida la prestacion de su trabajo a distancia, para hacer efectivo su
derecho a la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Resultados de la encuesta
El 46% de las personas encuestadas son responsables del cuidado de otras personas,

tanto de menores como de mayores.

Es usted responsable de cuidar a otras personas de su familia:
I

A PERSONAS CON DISCAPACIDAD = MUJER

HOMBRE

A MAYORES
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El 61,5% de las personas encuestadas conocen las medidas de conciliacion existentes,
mientras que el 38,5% cree que no existen o no saben si existen dichas medidas.

¢Existen en el Ayuntamiento medidas para conciliar la vida personal, laboral y familiar?

35
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Entre las mas conocidas por las personas encuestadas, destacan la reduccién de
jornada, la excedencia, los dias de asuntos propios, la adaptacion horaria y el
teletrabajo.

Las medidas mas utilizadas son los asuntos propios y las vacaciones.

Medidas que suelen emplear

Reduccion de jornada
Flexibilidad horaria
B MUJER

Teletrabajo |1 2 HOMBRE

Vacaciones

Asuntos propios

e yd yd pd Z e e /

0 5 10 15 20 25 30 35 40

Consideran que las medidas que mas se adaptan a sus necesidades son, en primer
lugar, el horario flexible de entrada y salida y, en segundo lugar, el teletrabajo, asi
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como poder disfrutar de dias de permiso por asuntos particulares en fracciones de
horas.

Medidas mas necesarias en el Plan de Igualdad

0 5 10 15 20 25 30

Medidas que favorezcan la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal 19 28

Medidas de prevencion o actuacion frente al acoso sexual y acoso por razon de sexo 8 14

Medidas para asequrar la igualdad salarial entre mujeres y hombres 4_ 13

Formacion o sensibilizacion en igualdad de género 9 15

Medidas para evitar la discriminacion en la promocion profesional =3 15

Medidas para evitar la discriminacion en el acceso al empleo 3_ 10

Ninguna me parece necesaria '01

HOMBRE ®MUJER

Medidas que mejor se adaptan a las necesidades de la plantilla

2

Ninguna de ellas

Recurso de atencion a menores en el lugar de trabajo (tipo ludoteca, guarderia..) '1
Disfrutar de dias de permiso por asuntos particulares en fracciones de horas - / B MUJER
HOMBRE

(o))

Jornada intensiva

Teletrabajo - 8
Horario flexible de entrada y salida - 14

0 5 10 15 20 25 30
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Por ultimo, las personas encuestadas han situado las medidas de conciliacion en
primer lugar entre las medidas que les parecen mas necesario incluir en el plan de

igualdad.

Dado el interés mostrado por la plantilla en este tipo de medidas, asi como la existencia
de recientes modificaciones legales al respecto, es conveniente garantizar que todas las
personas del Ayuntamiento conocen las medidas existentes en materia de conciliacién.

4.7. RETRIBUCIONES Y AUDITORIA SALARIAL

Acuerdo Marco del Personal funcionario del Excmo. Ayuntamiento de La Solana
establece en su articulo 26 los diferentes conceptos retributivos:

A) Retribuciones Basicas:
Sueldo
Trienios
Pagas Extraordinarias.
B) Retribuciones complementarias
Complemento De Destino
Complemento Especifico y de Productividad
Complemento de productividad
Sexenios
Gratificaciones

Retribuciones percibidas por la plantilla

A efectos de realizaciéon del registro retributivo, los calculos se realizaran teniendo en
cuenta la totalidad de la plantilla y posteriormente se realizard el analisis segun la
clasificacién del Ayuntamiento.

La Comisién Europea define la brecha salarial de género como “la diferencia relativa en
el ingreso bruto promedio de mujeres y hombres dentro de la economia en su
conjunto”. Para ello emplea la siguiente formula:

Brecha salarial = Salario promedio hombres - salario promedio mujeres  x 100
Salario hombres

De manera que un namero positivo indica mayor salario de hombres y un nimero
negativo indica mayor salario de mujeres.
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En primer lugar, se refleja la media aritmética y la mediana de las percepciones
efectivas de la totalidad de la plantilla en el ejercicio 2025, desagregado por sexos:

PROMEDIO DE RETRIBUCIONES EFECTIVAS 2025. DIFERENCIA 26%
PROMEDIO RETRIBUCIONES EFECTIVAS MUJERES 19.205€
PROMEDIO RETRIBUCIONES EFECTIVAS HOMBRES 25.917€

En el caso de las retribuciones efectivas cobradas, existe una brecha del 26%, lo
que implica una mayor retribucion de los hombres en promedio.

Esta diferencia esta originada por diversos factores:

e Llas jornadas parciales afectan en mayor medida a las mujeres y, por ende, a sus
retribuciones.

e La antigiedad de los hombres, en promedio, es de 19 afios, 6 mas que la
antigedad en promedio de las mujeres, que se sitia en 13 afos. Esto genera
una diferencia significativa a favor de los hombres en este complemento.

e Temporalidad

El promedio (o media) pretende ofrecer un valor representativo de las retribuciones,
pero dada su formula de calculo, esta afectada por la existencia de diferencias
significativas entre los valores menores y mayores. El promedio es mas sensible a los
valores extremos. Para complementar esta medida, se calcula también la mediana, tal y
como exige la normativa. Como puede observarse en la tabla, la diferencia en este caso
es del 29%, lo que indica una remuneracién superior en el caso de los hombres.

MEDIANA DE RETRIBUCIONES EFECTIVAS 2025 DIFERENCIA 29%
MEDIANA DE RETRIBUCIONES EFECTIVAS MUJERES 18.893 €
MEDIANA DE RETRIBUCIONES EFECTIVAS HOMBRES 26.698 €

Estos calculos a partir de las retribuciones efectivas se ven afectados por cuestiones
como la parcialidad o el tiempo de duracidn de los contratos, de manera que se realiza
una homogeneizacién para poder comparar las retribuciones de hombres y mujeres,
evitando estas distorsiones. Este ajuste (normalizacion) calcula las retribuciones como si
todas las personas de la plantilla hubieran estado 12 meses a jornada completa. Asi se
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obtienen las retribuciones normalizadas. Los calculos se han realizado a partir de los
datos obtenidos del programa de gestion de ndminas del Ayuntamiento, incorporados
a la herramienta de registro retributivo aportada por el Ministerio de Igualdad.

El promedio de retribucion normalizada para hombres y mujeres se refleja en el
siguiente cuadro:

PROMEDIO DE RETRIBUCIONES NORMALIZADAS 2025. DIFERENCIA 10%
PROMEDIO RETRIBUCIONES MUJERES 25.198 €

PROMEDIO RETRIBUCIONES HOMBRES 28.024 €

En el caso de las retribuciones normalizadas, existe una brecha del 10%, lo que
implica una mayor retribucion de los hombres en promedio. El porcentaje no
supera el limite del 25% que establece la normativa para aportar una justificacién que
explique que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las
personas trabajadoras.

El articulo 6 b) Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
indica que e/ registro debera incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del
Estatuto de los Trabajadores, cuando la media aritmética o la mediana de las
retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo sea
superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento.

Respecto a la mediana, los importes normalizados de mujeres y hombres se reflejan en
el siguiente cuadro:

MEDIANA DE RETRIBUCIONES NORMALIZADAS 2025. DIFERENCIA 16%
MEDIANA RETRIBUCIONES MUJERES 23.029 €
MEDIANA RETRIBUCIONES HOMBRES 27.527 €

La mediana representa el valor central de una serie de valores ordenados de menor a
mayor, por lo tanto, sélo influyen los valores centrales de la distribucion y es insensible
a valores extremos. En este caso, existe una brecha positiva del 16%, lo que indica que
el valor central de los salarios de los hombres es superior al valor central de los salarios
de las mujeres.

En el caso de las retribuciones normalizadas, en las que no influye la parcialidad ni la
temporalidad, se siguen apreciando diferencias salariales, aunque menores que en las
retribuciones efectivas. En este caso, las diferencias son atribuibles a la distribucion de
la plantilla en los diferentes grupos profesionales, por ejemplo, la alta presencia de
mujeres en el grupo E (el 39% de las mujeres de la plantilla estan en esta situacion),
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incide en un promedio menor de remuneracion. Y, como se ha mencionado
anteriormente, la mayor antigiiedad de los hombres de la plantilla.

No obstante, se realiza a continuacién un analisis mas exhaustivo considerando las
diferencias existentes en cada uno de los grupos y desglosando los diferentes

conceptos retributivos.
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BRECHA SALARIAL POR GRUPO DE CLASIFICACION. 2025
PROMEDIO SALARIOS EFECTIVOS. TOTAL RETRIBUCIONES

GRUPO A1? 100%
GRUPO A2 -1%
GRUPO C1 16%
GRUPO C2 52%
GRUPO E 42%

Importes desglosados por conceptos salariales

Segun establece el articulo 5 del Real Decreto 902/2020, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres, (normas generales sobre el registro retributivo), el registro
retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los complementos salariales
y las percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y distribuidos

conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los Trabajadores A tales
efectos, deberan establecerse en el registro retributivo de cada empresa,
convenientemente desglosadas por sexo, la media aritmética y la mediana de lo
realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional,
categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion
aplicable. A su vez, esta informacion debera estar desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y
cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada
percepcion.

Cumpliendo con estos preceptos normativos a continuacién, se exponen las diferencias
existentes segin el grupo de clasificacién en el promedio y la mediana de las
retribuciones efectivas:

BRECHA SALARIAL POR GRUPO DE CLASIFICACION. 2025
MEDIANA DE SALARIOS EFECTIVOS. TOTAL RETRIBUCIONES
GRUPO A1 100%
GRUPO A2 5%
GRUPO C1 8%
GRUPO C2 64%
GRUPO E 41%

2En el grupo A1 no hay ninguna mujer. Por lo tanto, la diferencia es el 100%.
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Como se puede apreciar en ambas tablas, existen diferencias significativas, a favor de
los hombres en todos los grupos, excepto en el promedio del grupo A2 donde hay una
escasa brecha negativa del 1%.

Como se ha comentado anteriormente, se ha procedido al célculo de los salarios
normalizados, exponiendo a continuacion, las diferencias existentes en los diferentes
grupos de cotizacion, tanto el promedio como la mediana:

BRECHA SALARIAL POR GRUPO DE CLASIFICACION. 2025
PROMEDIO SALARIOS NORMALIZADOS. TOTAL RETRIBUCIONES

GRUPO A1 100%
GRUPO A2 4%
GRUPO C1 7%
GRUPO C2 8%
GRUPO E 8%

BRECHA SALARIAL POR GRUPO DE CLASIFICACION. 2025
MEDIANA SALARIOS NORMALIZADOS. RETRIBUCIONES TOTALES

GRUPO A1 100%
GRUPO A2 5%
GRUPO C1 7%
GRUPO C2 10%
GRUPO E 10%

En el caso de las retribuciones normalizadas, las diferencias son positivas, es decir,
la retribucion de los hombres es superior a la de las mujeres en todos los grupos,
pero son considerablemente menores a las diferencias de las retribuciones
efectivas.

En la siguiente tabla aparecen desglosados tanto el salario base como los
complementos de cada uno de los grupos. Igualmente aparecen las diferencias
existentes en cada uno de los conceptos retributivos.

Recordar que, en el caso del grupo A1 la diferencia es del 100% puesto que no hay
mujeres en dicho grupo.

DIFERENCIAS EN RETRIBUCIONES EQUIPARADAS POR GRUPO DE CLASIFICACION

SALARIO TOTAL

BASE COM. RETRIBUCIO-
EQUIPA- ANTIGUE- PAGA COM. ESPECI- NES

RADO DAD TRIENIOS | EXTRA DESTINO | FICO EQUIPARADAS
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GRUPO N° 100% 100% 100% 100%
A1

Hombre 2

Mujer 0

GRUPO 0% 14% -371% 7% 6% 6%
A2

Hombre 20

Mujer 44

GRUPO 1% 12% 76% 2% 3% 19%
c1

Hombre 32

Mujer 24

GRUPO 0% 74% 70% 5% 0% 7%
Cc2

Hombre 26

Mujer 12

GRUPO E 0% 78% 50% 10% 0% 10%
Hombre 8

Mujer 44

De los datos reflejados en la tabla destacar que:

En el salario base no existen diferencias (solo un escaso 1% en el grupo C1y 0%
en el resto).

Antigliedad: en todos los grupos en los que se cobra dicho complemento la
diferencia es positiva. Esta diferencia esta acorde con la mayor antigliedad de
los hombres, tal y como puede comprobarse en la siguiente tabla:

HOMBRES MUIJERES
PROMEDIO DE ANTIGUEDAD
Al 0 0
A2 24 20
C1 15 15
Cc2 23 13
E 16 6

Trienios: Aunque los porcentajes son elevados, las diferencias en valores
absolutos no superan los 60 euros.

Complemento de destino. Existen diferencias en los grupos A2 y C1. En el caso
del grupo A2 las diferencias estan originadas por el mayor importe de dichos
complementos en determinados puestos de las areas de Obras y Urbanismo.
Complemento especifico: Existen diferencias positivas en todos los grupos.

100%

4%

7%

8%

8%
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o Grupo A2: El importe del complemento es mayor en determinados
puestos de las areas de Obras y Urbanismo, asi como en la Policia.

o Grupo C1: La diferencia estd causada por el mayor importe de este
complemento en el puesto de policia, ocupado mayoritariamente por
hombres.

o Grupo C2: La mayoria de mujeres de este grupo, ocupan el puesto de
monitor/a cuyo complemento especifico es inferior al de otros puestos
del mismo grupo como oficial o guarda rural, ocupador
mayoritariamente por hombres.

o Grupo E:

En este grupo, los mayores importes estan asignados a los puestos de
Conserje de cementerio, Pedn/a de usos multiples, ordenanza y auxiliar
de cocina. El 75% de los hombres de este grupo ocupan dichos puestos.
Los puestos con complementos inferiores, como auxiliar de hogar,
vigilante de comedor, estan ocupados mayoritariamente por mujeres.

Analizando estas diferencias, puede apreciarse ciertos sesgos de género en la
valoracion de algunos puestos, por ejemplo, dentro de un mismo grupo, hay
complementos mayores para los puestos tradicionalmente ocupados por hombres
(pedn) y menores para los puestos tradicionalmente ocupados por mujeres (auxiliar de
hogar o limpieza).

No se trata de una diferencia basada en el sexo de la persona que ocupa el puesto, sino
en la valoracion de los puestos feminizados y masculinizados.

No obstante, ningun porcentaje supera el 25%.
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Auditoria retributiva

De acuerdo con el articulo 7.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, la auditoria

retributiva tiene por objeto obtener la informacidn necesaria para comprobar si el

sistema retributivo de la entidad, de manera transversal y completa, cumple con la

aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de

retribucion.

Para realizar dicha auditoria, se emplea el registro retributivo y los niveles asignados a

cada uno de los puestos de trabajo del Ayuntamiento.

En la siguiente tabla se exponen los puestos incluidos en cada uno de los niveles:

NIVELES / PUESTOS Hombre | Mujer TOTAL ID mujeres
Nivel 14 7 44 51 86%
Auxiliar Cocina 5 5
Auxiliar Comedor 2 2
Auxiliar Hogar 12 12
Auxiliar Hogar fines de semana 1 1
Auxiliar Limpieza 2 2
Aucxiliar Reparto 1 1
Auxiliar Vivienda Tutelada 2 2
Conserje 3 3
Limpiador/a 2 2
Limpiador/a taquillero/a 1 1
Monitor/a de Ludoteca 4 4
Monitora/a Universidad Popular 1 1
Ordenanza 1 1
Pedn 1 1
Usos Multiples 1 1
Vigilante Comedor 1 11 12
Nivel 16 28 18 46 39%
Cocinero/a 1 3 4
Gobernanta 1 1
Guarda Rural 3 3
Locutor 2 1 3
Monitor/a Deporte 4 4
Monitora/a Universidad Popular 1 8 9
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Oficial 13 13
Pedn 1 1
Socorrista 5 1 6
Usos Multiples 1 1
Vigilante de Obras 1 1
Nivel 18 35 24 59 41%
Administrativo/a 7 8 15
Adtvo. Admon Gral. 1 1 2
Agente Deportivo 2 2
Animador/a Socio Cultural 1 1
Encargado Calefaccién y Climati-
zacion 1 1
Encargado/a Piscina 1 1
Informatico 1 1
Jefatura Alumbr. 1 1
Jefe Pintura 1 1
Monitora/a Universidad Popular 1 1
Policia 13 2 15
Profesor /a Escuela de Msica 5 6 11
Técnico/a 1 6 7
Nivel 20 5 21 26 81%
AD.L 1 1
Agente Desarrollo 1 1
Asistente Social 2 2
Diplomado 1 1
Educador/a Familia 2 2
Fisioterapeuta 1 1
Oficial Policia 1 1 2
Psicblogo/a 3 3
Técnico/a 2 7 9
Terapeuta 2 2
Trabajador/a Social 2 2
Nivel 22 8 7 15 47%
Asesor Juridico 1 1

Asesor/a
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Asesoria Juridica

Coordinador/a

Coordinador/a Ludoteca

Coordinadora CAT

Diplomado

Director/a Guarderia

MRPT 2023

Subinspector

Técnico/a

Tesorero/a

Nivel 23

0%

Aparejador

I.Obras Publicas

Técnico/a

Nivel 29

0%

Interventor/a Gral.

Secretaria Gral.

A partir de estos datos, se han calculado las medias aritméticas (promedios) y las

medianas de las retribuciones efectivas de las agrupaciones de los trabajos de igual

valor, tomado como puestos de igual valor, los que esta encuadrados en un mismo

nivel?

Los resultados se exponen en las siguientes tablas

BRECHA SALARIAL POR NIVEL

PROMEDIO SALARIOS EFECTIVOS. 2025

Salario | Complementos | Retribucion
NIVELES base salariales total
ESCALA 01 (Nivel 29) 100% 100% 100%
ESCALA 02 (Nivel 23) 100% 100% 100%
ESCALA 03 (Nivel 22) 0% 14% 8%
ESCALA 04 (Nivel 20) -4% 3% 0%
ESCALA 05 (Nivel 18) 10% 17% 14%

® La distribucién de la plantilla segin el nivel puede consultarse en

infrarrepresentacion femenina

el apartado 4.8.
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ESCALA 06 (Nivel 16)

34%

45%

41%

ESCALA 07 (Nivel 14)

36%

45%

42%

BRECHA SALARIAL POR NIVEL
MEDIANA SALARIOS EFECTIVOS. 2025

Salario | Complementos | Retribucion

NIVELES base salariales total
ESCALA 01 (Nivel 29) 100% 100% 100%
ESCALA 02 (Nivel 23) 100% 100% 100%
ESCALA 03 (Nivel 22) 0% 11% 7%

ESCALA 04 (Nivel 20) 0% 6% 2%

ESCALA 05 (Nivel 18) 0% 14% 8%

ESCALA 06 (Nivel 16) 44% 51% 49%
ESCALA 07 (Nivel 14) 35% 45% 42%
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A continuacion, se exponen las medias aritméticas (promedios) y las medianas de las
retribuciones normalizadas de las agrupaciones de los trabajos de igual valor.

Recordemos que la normalizacidén pretende facilitar la comparaciéon de los salarios,
evitando las distorsiones producidas por la parcialidad o el tiempo de duracion de los
contratos.

BRECHA SALARIAL POR CLASIFICACION
PROMEDIO SALARIOS NORMALIZADOS. 2025

Salario | Complementos Retribucion

GRUPOS base salariales total
ESCALA 01 (Nivel 29) 100% 100% 100%
ESCALA 02 (Nivel 23) 100% 100% 100%
ESCALA 03 (Nivel 22) 0% 14% 8%
ESCALA 04 (Nivel 20) -4% 3% 0%
ESCALA 05 (Nivel 18) -3% 7% 3%
ESCALA 06 (Nivel 16) -6% 11% 4%
ESCALA 07 (Nivel 14) 0% 14% 9%

BRECHA SALARIAL POR CLASIFICACION
MEDIANA SALARIOS NORMALIZADOS. 2025

Salario | Complementos Retribucion

GRUPOS base salariales total
ESCALA 01 (Nivel 29) 100% 100% 100%
ESCALA 02 (Nivel 23) 100% 100% 100%
ESCALA 03 (Nivel 22) 0% 11% 7%
ESCALA 04 (Nivel 20) 0% 6% 2%
ESCALA 05 (Nivel 18) 0% 11% 2%
ESCALA 06 (Nivel 16) 0% 15% 6%
ESCALA 07 (Nivel 14) 0% 17% 11%

Tal y como sucede en el analisis realizado segun el grupo de clasificacion, existen
diferencias a favor de los hombres en las retribuciones totales de todas las escalas.

Las diferencias son mayores en los salarios efectivos que en los salarios normalizados,
al evitar el efecto de la parcialidad y de la temporalidad mediante la normalizacién.

En el salario base apenas existen diferencias y, en el caso de haberlas, indica una mayor
remuneracion de las mujeres. En los complementos las diferencias se elevan y son
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siempre positivas, es decir, las retribuciones son mayores para los hombres. Hay que
considerar la mayor antigliedad de los hombres que incide en una mayor cuantia de los
complementos. No obstante, se reiteran las recomendaciones realizadas en el
analisis salarial por grupo de clasificacion: revisar las valoraciones de los puestos
de trabajo para evitar los sesgos de género.

En cualquier caso, las diferencias no superan el 11% en las retribuciones totales.
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4.8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

El Ayuntamiento cuenta con una plantilla equilibrada ya que ninguno de los dos sexos
representa menos del 40% ni mas del 60%.

Tal y como se ha reflejado en el apartado de clasificacidon profesional, el grupo E esta
feminizado, el grupo A2 y C1 estan equilibrados, aunque con mayor presencia de
mujeres en el A2 y de hombres en el C1, y el grupo C2 esta masculinizado.

GRUPO HOMBRES MUJERES % HOMBRES % MUJERES

Al 2 0 100% 0%
A2 20 34 37% 63%
C1 32 24 57% 43%
c2 26 12 68% 32%
E 8 44 15% 85%

Existen puestos feminizados y masculinizados tal y como se puede apreciar en la
siguiente tabla. Se han incluido aquellos puestos o areas que son ocupadas, al menos,
por cinco personas®.

Puestos de trabajo feminizados  Puestos de trabajo masculinizados

Auxiliar de hogar Policia

Vigilante de comedor Oficial
Monitor/a Universidad Popular

Técnico/a
Areas feminizadas Areas masculinizadas

Asistencia social primaria. Servicios :
Obras y urbanismo general

sociales
Centro de atencién temprana Policia local
Comedores escolares Servicios econémicos
Guarderia

“En el apartado Analisis cuantitativo de la plantilla se pueden consultar las tablas completas
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h¢ 1tre las personas con mayores
n
NIVELES DE LA PLANTILLA
29 20
23 30
2 8 7
4 20 5 2
o
=
Z B 35 24
16 28 18
147 44
0 10 20 30 40 50 60 70
N2 DE PERSONAS

HOMBRES m MUIJERES

4.9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

El  Acuerdo Marco del Personal funcionario del Excmo. Ayuntamiento de La Solana en
el art. 6 reconoce una serie de derechos individuales para el personal funcionario, entre
ellos:

h) Al respeto de su intimidad, orientacién sexual, propia imagen y dignidad en
el trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, moral y
laboral.

Paralelamente a la elaboracion del Plan de Igualdad, se esta elaborando el Protocolo
contra el acoso sexual y por razén del sexo en el seno de la comision negociadora.

En la encuesta realizada a la plantilla, el 60% de las personas encuestadas han indicado
que no han visto ninguna de las situaciones que puedan considerarse como acoso

53



sexual. En el caso de las conductas que si se han observado, destaca “Abuso de poder”
indicado por 8 mujeres y 5 hombres; “Desprecio hacia alguna persona”, indicado por 9

mujeres y 3 hombres.

¢Ha visto alguna de estas situaciones en su entorno laboral?

0 5 1015 20 25 30 35

No, en ninguin caso _ 13
LB
Abuso de poder - 5
(57 4

Llamadas telefonicas y cartas, presiones para salir o invitaciones con intenciones ‘
sexuales

Miradas fijas y lascivas, muecas, movimientos corporales y gestos obscenos. .

Presiones fisicas o psiquicas para tener contactos intimos /

®MUJER - HOMBRE

El 65% de las personas encuestadas indican que nunca han sufrido ninguna situacién
de las constitutivas de acoso sexual.

En el caso de las conductas que SI se han sufrido, son, principalmente, "“Desprecio hacia
mi persona” y "Abuso de poder”.

El 67% de las personas que lo han sufrido son mujeres.

En ambos casos (ver conductas o sufrir conductas), se han indicado conductas de
naturaleza sexual, aunque no han sido las mayoritarias (chistes, piropos, conversaciones
de contenido sexual, miradas fijas y lascivas, contacto fisico...). Esto se expresa también
de forma explicita en el cuestionario, por lo que resulta imprescindible desarrollar
medidas preventivas y de sensibilizacion incidiendo en una definicion clara de las
conductas que pueden constituir acoso sexual y por razon de sexo, asi como incluir la
prevencién de otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el
ambito laboral, segun lo establecido en Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de
garantia integral de la libertad sexual.
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¢Ha sufrido algunas de estas situaciones en su entorno laboral?

0 5 10 15 20 25 30 35

No, en ningln caso e — 14
6 5
Abuso de poder L
1
Intentos de forzar una relacion sexual

/as, muecas, movimientos corporales y gestos obscenos. 2
Contacto fisico (tocamientos, acorralar...) 1

2siones para salir o invitaciones con intenciones sexuales 1

B MUJER ~ HOMBRE

El 56% de las personas encuestadas sabrian qué hacer o a quién dirigirse en caso de
sufrir acoso sexual o por razon de sexo.

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de traba-
jo?

307
257
207
157
10

wu

SI NO

B MUJER =~ HOMBRE

Las personas encuestadas indican, en primer lugar, que recurririan a tanto a un superior
jerarquico como a las fuerzas y cuerpos de Seguridad del Estado (Policia y Guardia
Civil) y, en segundo lugar, al centro de la mujer.

Sera necesario el desarrollo de medidas preventivas frente al acoso sexual y el
acoso por razon de sexo, la elaboracion de un procedimiento de actuacion y la
difusién del protocolo.
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4.10. OTRAS MATERIAS DE ANALISIS

Acuerdo Marco del Personal funcionario del Excmo. Ayuntamiento de La Solana de
2007 establece en su art. 5 una serie de consideraciones para garantizar los
principios de igualdad de oportunidades y de trato.

Ningun trabajador podra ser discriminado por razén de su sexo. Todos los empleados
tienen derecho al respeto a su dignidad y a la proteccion de su intimidad. Por tanto, en
consonancia con la legislacion vigente, los representantes de los trabajadores vigilaran
el cumplimiento de las siguientes normas:

- Que no figure en las condiciones de los puestos de trabajo ningun requisito que
suponga discriminacion por sexo.

- Que no se produzcan diferencias en las denominaciones de los puestos de
trabajo en funcion del sexo.

- Que ningun empleado publico pueda ser objeto de decisiones, condiciones o
cualquier clase de medidas que comporten un trato discriminatorio en materia de
salarios, promocion, conservacion del puesto de trabajo, etc, en razon de su sexo.

- Ningun empleado publico podra ser discriminado o sancionado por cuestiones
relativas a su intimidad.

- Se evitara en la redaccion de convenios el lenguaje sexista.

- La Comision de Seguimiento entendera e intervendra sobre todas aquellas
cuestiones o situaciones de trabajo que puedan afectar desfavorablemente a las
mujeres trabajadoras.

Por otra parte, en su art. 18,4 establece las valoraciones en las que deben de estar
basadas su conducta que son: el respeto de los derechos fundamentales y libertades
publicas, evitando toda actuacion que pueda producir discriminacion alguna por razén
de nacimiento, origen racial o étnico, género, sexo, orientacién sexual, religion o
convicciones, opinion, discapacidad, edad o cualquier otra condicion o circunstancia
personal o social.

Respecto al uso de lenguaje no sexista, se han revisado diferentes documentos, tales
como bases de convocatorias, solicitudes... En ellos convive el uso del masculino
genérico con términos desdoblados, por ejemplo (director/a de biblioteca, técnico/a de
Intervencion, los/as aspirantes...).

Sera necesario continuar en esta linea, hasta conseguir un uso generalizado, haciendo
especial hincapié en la denominacién de puestos de trabajo.

Tratamiento de la violencia de género

En el articulo 44 del Acuerdo Marco se contemplan permisos especificos, excedencias y
derechos laborales para las empleadas publicas victimas de violencia de género. Estas
son medidas esenciales para proteger su integridad fisica, emocional y econémica

Permiso por razon de violencia de género sobre la mujer trabajadora:
Las faltas de asistencia de las empleadas publicas victimas de violencia de género,
totales o parciales, tendran la consideracion de justificadas por el tiempo y en las

57



condiciones en que asi lo determinen los servicios sociales de atenciéon o de salud
segun proceda.

Para hacer efectiva su proteccién o su derecho de asistencia social integral, tendran
derecho a la reduccion de la jornada con disminucion proporcional de la retribucién,
o la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de la adaptacién del horario, de la
aplicacion del horario flexible o de otras formas de ordenacién del tiempo de trabajo
que sean aplicables, en los términos que para estos supuestos establezca la
Administracion Publica competente en cada caso.

Las trabajadoras victimas de violencia de género, para hacer efectiva su proteccion o su
derecho a la asistencia social integral, tendran 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 desempefiaran, siendo
computable dicho periodo a efectos de antigliedad, 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 proteccién de la victima. Durante los dos primeros meses de esta
excedencia la empleada publica tendra derecho a percibir las retribuciones integras v,
en su caso, las prestaciones familiares por hijo a cargo. (Articulo 45).
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5. RESULTADOS DE LA ENCUESTA
REALIZADA A LA PILANTILIA

Para conocer la opinién de la plantilla en aspectos relativos a la igualdad, y medir si
existe un ambiente propicio para la elaboraciéon del Plan, se realizd un cuestionario que
se hizo llegar a toda la plantilla. Se recogieron las respuestas ente los meses de mayo y
julio de 2024.

A lo largo del plan se han introducido las respuestas obtenidas en el cuestionario que
guardaban relacion con cada uno de los apartados propuestos. A continuacion, se
exponen los resultados cuantitativos de todas las cuestiones planteadas.

Han realizado el cuestionario 52 personas, 21 hombres y 31 mujeres, con las siguientes
caracteristicas:

Antigledad: el 88% de las personas encuestadas tiene una antigiiedad de mas de 3
afnos.

Discapacidad: el 2% de las personas encuestadas presenta algun tipo de discapacidad.
Responsabilidades familiares: el 64% de las personas encuestadas es responsable de
cuidar a otras personas de su familia, principalmente a menores y a mayores.
Formacion: el 69% de las personas encuestadas ha realizado formacién en los ultimos 2
afhos.

A continuacion, se exponen las respuestas a las diferentes cuestiones planteadas:

Era
o, necesario
) Lo consideré
Motivo por el que ha ositive bara mi para el
realizado formacion | P P desempefio | Fue obligatorio Interés
en los ultimos ainos carr(.era de mi
profesional
puesto
actual
MUJER 21 1 1 1
HOMBRE 10 1 0 1
TOTAL 31 2 1 2
En que horario ha|Dentro de la|Fuera de la| Dentro y fuera de
realizado los cursos | jornada laboral jornada laboral la jornada laboral
MUJER 7 l 11
HOMBRE 4 7 1
TOTAL 11 14 12
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Tiene formacién o
experiencia en
| igualdad de genero Sl NO
MUJER 19 12
HOMBRE 8 13
TOTAL 27 25
SE HA PLANTEADO ACCEDER A PUESTOS DE MAYOR RESPONSABILIDAD
Si, lo he
intentado Si, pero
pero no he|Si, pero no|Si, pero mis|rechacé laidea|Si, y he
sido cumplo los | responsabilidade | por la | accedido a
selecciona | requisitos s familiares me lo | responsabilida | puestos de
da/o solicitados han impedido d asociada responsabilidad | No, nunca
MUJER 1 3 7 1 5 13
HOMBRE 3 2 0 0 7 7
TOTAL 4 5 7 1 12 20
COMO TRABAJADOR O TRABAJADORA DEL AYUNTAMIENTO, CONSIDERA QUE EN
ESTE AYUNTAMIENTO
¢Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres?
SI NO NO SABE
MUJER 23 0 8
HOMBRE 19 0 2
TOTAL 42 0 10
¢Tienen mujeres y hombres las mismas posibilidades de acceso en el proceso de
seleccion de personal?
SI NO NO SABE
MUJER 23 2 6
HOMBRE 20 1 0
TOTAL 43 3 6
¢Acceden por igual hombres y mujeres a la formacion ofrecida por el Ayuntamiento?
SI NO NO SE
MUJER 21 3 7
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HOMBRE 21 0 0
TOTAL 42 3 7
¢Promocionan trabajadoras y trabajadores por igual?

Sl NO NO SABE
MUJER 19 1 11
HOMBRE 16 1 4
TOTAL 35 2 15

En el seno del Ayuntamiento, para el mismo puesto de trabajo y en las mismas condiciones,
considera que la remuneracion es

IGUAL PARA | SUPERIOR LA | SUPERIOR LA

MUJERES Y | REMUNERACION | REMUNERACION | LO

HOMBRES DE LAS MUJERES | DE LOS HOMBRES | DESCONOZCO
MUJER 17 0 0 14
HOMBRE 17 0 0 4
TOTAL 34 0 0 18
¢Existen en el Ayuntamiento canales de comunicacion para transmitir opiniones,
sugerencias...?

Sl NO NO SABE
MUJER 11 6 14
HOMBRE 8 3 10
TOTAL 19 9 24
Si conoce algiin canal, indiquelo
WEB, REDES SOCIALES | PERSONALMENTE ESCRITO SINDICATOS

HOMBRES |2 2 2 4
MUJERES |6 2 1 1

¢Ha usado alguna vez esos canales de comunicacion?

SI NO
MUJER 6 20
HOMBRE 6 11
TOTAL 12 31
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¢Existen en el Ayuntamiento medidas para conciliar
la vida personal, laboral y familiar?
SI NO NO SABE
MUJER 19 11
HOMBRE 13 7
TOTAL 32 18
Indique alguna medida que conozca
GUARDERIA
MUNICIPAL.
PLAN
REDUCCION | ADAPTACION | ASUNTOS CORRESPONS
TELETRABAJO | JORNADA HORARIO PROPIOS VACACIONES | EXCEDENCIA ABLES
HOMBRES 8 6 2 0 0 3 0
MUJERES 4 12 0 6 2 3 2
TOTAL 12 18 2 6 2 6 2
Personalmente, ;Qué medida de conciliacion suele emplear?
FLEXIBILIDAD | REDUCCION
ASUNTOS PROPIOS | VACACIONES TELETRABAJO HORARIA DE JORNADA
MUJER 25 15 1 0 2
HOMBRE 14 9 2 1 0
TOTAL 39 24 3 1 2

¢Cual de las siguientes medidas de conciliacion es la que mejor se adapta a sus necesidades?

Disfrutar de dias
Horario de permiso por Recurso de atencion a
flexible de . Jornada asuntos menores en el lugar de | .
Teletrabajo | . . " Ninguna de ellas
entrada y intensiva | particulares en trabajo (tipo ludoteca,
salida fracciones de guarderia..)
horas
MUJER 16 12 8 13 3 0
HOMBRE 14 8 6 7 1 2




TOTAL 30 20 14 20 4 2
De las siguientes medidas que contendra el Plan de Igualdad, indique la que le parezca mas necesaria
. Medi . .
Medidas que edldas”de Medidas . Medidas
prevencion Medidas para .
favorezcan la ., para ., . para evitar
S o actuacién Formacion o evitar la .
conciliaciéon asegurar la S, e la Ninguna me
. frente al . sensibilizacién | discriminacion C
de lavida igualdad . discriminaci | parece
acoso sexual . enigualdad de |enla , .
laboral, salarial entre | _, . o6nenel necesaria
I y acoso por . género promocién
familiar y ) mujeres y . acceso al
razon de profesional
personal hombres empleo
sexo
MUJER 28 14 13 15 15 10 1
HOMBRE 19 8 4 9 3 3 0
TOTAL 47 22 17 24 18 13 1
¢Ha visto algunas de estas situaciones en su entorno laboral?
MUJER HOMBRE TOTAL
No, en ningln caso 18 13 31
Desprecio hacia alguna persona 9 3 12
Abuso de poder 8 5 13
Chistes, piropos, conversaciones de contenido sexual que me
hayan hecho sentir incbmoda/o 5 4 9
Llamadas telefonicas y cartas, presiones para salir o invitaciones
con intenciones sexuales 1 0 1
Miradas fijas y lascivas, muecas, movimientos corporales y
gestos obscenos. 2 0 2
¢Ha sufrido algunas de estas situaciones en su entorno laboral?
MUJER HOMBRE TOTAL
No, en ningun caso 20 14 34
Desprecio hacia mi persona 6 5 11
Abuso de poder 7 1 8
Desprecio en publico 1 1 2
Chistes, piropos, conversaciones de contenido sexual que
me hayan hecho sentir incbmoda/o 2 0 2
Miradas fijas y lascivas, muecas, movimientos corporales y
gestos obscenos. 2 0 2
Contacto fisico (tocamientos, acorralar...) 0 1 1
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Llamadas telefdnicas y cartas, presiones para salir o
invitaciones con intenciones sexuales

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso
sexual en el lugar de trabajo?

SI NO
MUJER 17 14
HOMBRE 12 9
TOTAL 29 23

indique brevemente a quien se dirigiria o qué haria

ALCALDIA / REPRES
CONCEJAL DENUNCIA A DEPARTAME | ENTAN
SUPERIOR / RESPONSABLE POLICIA / NTO DE TES
RESPONSABLE GUARDIA CENTRO DE LA | PERSONAL/ | SINDIC
DIRECTO CIVIL MUJER RRHH ALES
HOMBRES |4 2 6 0 3 1
MUJERES 6 3 3 4 4 0
TOTAL 10 5 9 4 7 1
Personalmente ;cree que la implantacién de un
Plan de Igualdad en el Ayuntamiento le puede
beneficiar?
SI NO NO SABE
MUJER 25 2 4
HOMBRE 11 1 9
TOTAL 36 3 13

Para usted ;es importante que se realicen acciones
para conseguir la igualdad entre mujeres y

hombres?
ME ES
SI NO INDIFERENTE
MUJER 31 0 0
HOMBRE 19 1 1
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TOTAL

50

Ayuntamiento?

En su opinidn ;Cree que existe algtin problema a destacar que
afecte a la igualdad de género entre el personal del

NO SI NO SABE EIC?NTESTA
HOMBRES 8 12
MUJERES 4 23
TOTAL 12 35

Sugerencias

Mas formacioén y sensibilizacién en igualdad y contra la violencia de genero.
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6. CONCLUSIONES DEL DIAGOSTICO

El Ayuntamiento cuenta con una plantilla equilibrada con un porcentaje de mujeres del
56%.

Un tercio de la plantilla es personal funcionario, con un 73% de hombres en esta
situacion. En la plantilla, predomina el personal laboral y, entre este personal, las
mujeres ya que el 83.3% de las mujeres de la plantilla son personal laboral.

Se trata de una plantilla consolidada con un promedio de antigiiedad de 16 afnos,
superior para los hombres (19 afios frente a 13 de las mujeres). El promedio de edad de
la totalidad de la plantilla es de 49 afos, tanto para hombres como para mujeres. El
tramo de edad en el que hay un mayor nimero de personas es entre 51 a 60 afios, con
el 35% de la plantilla.

Respecto a la su clasificacion profesional, la distribucion entre grupos es similar, a
excepcion del grupo A1, que solo cuenta con el 1% de la plantilla. El grupo C1 es el que
alberga un mayor porcentaje de personas con un 28%, seguido del A2 con un 27%y el
grupo E con el 26%. El grupo E esta feminizado, con un 85% de mujeres y el grupo C2
masculinizado, con un 68% de hombres.

Existe segregacién horizontal con puestos de trabajo y areas feminizadas, vinculadas
con tareas de cuidado y atencion, como auxiliar de hogar, técnico/a de infancia y con
servicios sociales. Por su parte, las areas masculinizadas son policia y obras y
urbanismo. Esta distribucion es un reflejo de la segregacion en el mercado de trabajo.

También se aprecia cierta segregacion vertical pues los hombres son mayoria en los
puestos de mayor nivel.

Una de las caracteristicas mas llamativas es la parcialidad, ya que mas de la mitad de las

mujeres que trabajan en el Ayuntamiento, tienen una jornada parcial.

En los procesos de seleccion las mujeres representan el 55% de las personas
solicitantes, y el 71% de las seleccionadas. Los tribunales cumplen con la paridad con
caracter general y se incluyen temas de igualdad en las oposiciones. El aspecto a
mejorar en este apartado es aumentar el nUmero de procesos donde se valora la
formacion en igualdad, de la misma manera que se valora otra formacion transversal

como Prevencion de Riesgos Laborales, idiomas o informatica.

Respecto a la promocion profesional, en los Ultimos procesos estudiados, el 40% de las
personas que han promocionado son mujeres.
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En la encuesta realizada a la plantilla, destaca que todas de las personas encuestadas
que indican que sus responsabilidades familiares le han impedido asumir un puesto de
mayor responsabilidad, son mujeres. Representan el 22,6% de las mujeres encuestadas.

Esta circunstancia hace necesario el planteamiento de medidas de accion positiva o, al
menos, un analisis de las causas que puedan suponer una barrera para la promocion
profesional de las mujeres.

Respecto a la existencia de canales de comunicacion, el 63% de la plantilla indica que
no existen canales o no sabe si existen, por lo tanto, es necesario reforzar los canales y

difundir su existencia entre la plantilla.

Existe interés por la formacion, segun los resultados de la encuesta, ya que el 69% de
las personas encuestadas han realizado formacion y en el 86% de los casos el motivo
ha sido considerarlo positivo para la carrera profesional. Por ello, la formacién debe
ocupar un lugar importante en las medidas del plan, asegurando su realizacion
preferentemente dentro de la jornada laboral.

Entre las medidas consideradas como mas necesarias para incorporar en el Plan de
Igualdad, las personas encuestadas situan en primer lugar las medidas de conciliacién.
Segun las personas encuestadas, las medidas que mejor se adaptan a sus necesidades
son, en primer lugar, el horario flexible de entrada y salida seguidas del teletrabajo y la
posibilidad de disfrutar de los dias de asuntos particulares en fracciones de hora.

A pesar de la existencia de medidas de conciliacion tanto en el Acuerdo Marco del
Ayuntamiento como las introducidas en los Ultimos afios por la legislacion, casi un 40%
de las personas encuestadas indican que no existen o no saben si existen este tipo de
medidas. Por ello, serd necesario realizar una labor de difusién y que las medidas sean
conocidas por la plantilla en aras a mejorar el ejercicio corresponsable de dichos
derechos.

En lo que respecta a la politica retributiva, en primer lugar, indicar que sera necesario
mejorar las herramientas de recopilacion de informacion para poder realizar el registro
retributivo cumpliendo con los preceptos normativos y de forma agil y rapida. En
cuanto al analisis realizado, las diferencias existentes en los salarios efectivos estan
causadas, con caracter general, por la marcada parcialidad que afecta principalmente a
las mujeres, asi como por la mayor antigiedad de los hombres. El analisis
pormenorizado por grupos y por complementos arroja diferencias a favor de los
hombres en todos los casos, si bien no se supera el porcentaje del 25% marcado en la
legislacién a partir del cual es necesario incorporar una justificacion de que dichas
diferencias no estan originadas por el sexo de las personas que ocupan los puestos. Sin
embargo, se recomienda la revision de ciertos complementos, para confirmar la

ausencia de sesgos de género.
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Respecto a las medidas preventivas frente al acoso sexual y acoso por razén de sexo, y
segun la encuesta realizada, se recomienda una labor de sensibilizacion, asi como
informacion y formacion en el tratamiento de estas conductas en el ambito laboral,
segun las novedades legislativas, y teniendo en cuenta que el 44% de las personas
encuestadas no sabria qué hacer ni a quién dirigirse en caso de encontrarse en esta
situacion. El protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso
por razén de sexo y otras conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral
se negociara paralelamente al Plan en el seno de su comision negociadora, dotando asi
de un procedimiento eficaz para dar cauce a las posibles quejas o denuncias que
puedan darse.

Tanto por los datos analizados como por la opinidn expresada en la encuesta realizada
a la plantilla, no se aprecian situaciones significativas que afecten a la igualdad entre
mujeres y hombres. Sin embargo, existen ciertos aspectos susceptibles de mejora que
se incluyen como medidas a adoptar en el plan de igualdad, y que se han ido citando

anteriormente.

Las personas encuestadas consideran que, en general, se tiene en cuenta la igualdad en
el Ayuntamiento y consideran importante que se tomen medidas de igualdad desde el
Ayuntamiento. Respecto a si el plan de Igualdad les puede beneficiar, consideran que
si, pero en porcentajes menores. Todo ello indica un clima favorable a la implantacion
del plan de igualdad, asi como la necesidad de difundir en plan e informar
correctamente a la plantilla de lo que supone, e integrar el Plan en el resto de
documentos que regulan las condiciones de trabajo del personal del Ayuntamiento.
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7. DETERMINACION DE ILAS PARTES QUE
10O CONUCIERTAN

El plan de igualdad ha sido negociado segun la normativa vigente, en el seno de la
Mesa General de Negociacion, celebrada el 18 de septiembre de 2025.

Por la Administracion:

- Presidente: D. Ramdn Gallego Castafio

- Secretaria/Técnica de Recursos Humanos (por Delegacion)

- D. Francisco Saez Lopez

- DAa. Rosario Miravalles Gallego

Por la parte social (representantes sindicales):

- UGT:

Dfia. Catalina Romero-Avila Lopez-Reina (Comité de Empresa)
Dia. Maria del Carmen de la Cruz Moreno Simon.

D. Angel Sancho Moraga.

- CCOO:

D. Carmelo Henales Mufioz (junta de personal)

Dfia. Consuelo Sanchez Gomez. (Comité de Empresa)

D. Francisco Izquierdo Mondejar (Asesor)

- CSIF:

Dfia. Blasa Garcia Navarro (Asesora)

D. José Vicente Barén Galindo (Junta de personal).

- Partido Socialista Obrero Espaiol.

Dfia. Josefa Chacon Marquez

- Representante del Centro de la Mujer del Ayuntamiento de La Solana.

Dia Maria Jesus Rodriguez Brusco Guerrero.
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S AMBITO PERSONAL. TERRITORIAL Y
TEMPORAL

El presente plan de igualdad es aplicable a la totalidad de la plantilla del Ayuntamiento
de La Solana, tanto al personal funcionario como al laboral cualquiera que sea la
modalidad de contratacion, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos,
contratos de duracién determinada o contratos de puesta a disposicion, en todos sus
centros de trabajo presentes y futuros, en la localidad de la Solana.

La vigencia del plan es de 4 afios desde su aprobacion.
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9. DEFINICION DE OBJETIVOS
CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS

Los objetivos cualitativos del plan estan definidos en cada una de las areas de
actuacion (tanto generales como especificos), y los objetivos cuantitativos estan
reflejados en los indicadores de cada una de las acciones. A continuacion, se expone un
resumen de los objetivos por areas de actuacion:

I. Area de actuacion: Acceso al empleo

OBJETIVO GENERAL: Garantizar la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en el acceso al empleo publico

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
1. Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes
puestos de trabajo
2. Favorecer la incorporacion de conocimientos sobre igualdad y su
implementacién practica entre el personal que ingrese al Ayuntamiento.

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

Porcentaje de 6rganos de seleccidn, contratacidn promocién con presencia equilibrada
de hombres y mujeres sobre el total de 6rganos constituidos.

El 100% de los procesos selectivos deben emplear lenguaje inclusivo

El 60% de los procesos selectivos con el sistema de concurso o concurso oposicion
deben incorporar la formacion en igualdad como mérito

El 70% de los temarios deben incorporar contenido en materia de igualdad
alcanzando el 100% a la finalizacién del plan

II. Area de actuacion: Clasificacién profesional y politica retributiva

OBJETIVO GENERAL: Asegurar un sistema de clasificacion profesional y retribuciones
libre de discriminaciones y sesgos, basado en el principio de transparencia retributiva

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
1. Incorporar la perspectiva de género en la clasificacion profesional y en la
valoracién de puestos de trabajo
2. Asegurar la aplicacion del principio de igualdad retributiva mediante las
herramientas de transparencia salarial

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

100% de los puestos denominados en lenguaje no sexista en toda la documentacion
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del Ayuntamiento
Reduccién de las brechas salariales

III. Area de actuacion: Formacion

OBJETIVO GENERAL: Impulsar el acceso a la formacion de toda la plantilla como medio
para mejorar la situacion de igualdad y el desarrollo profesional de su personal

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Proporcionar formacién especifica en materia de igual-dad de trato y
oportunidades a la plantilla
Emplear la formacién como elemento de desarrollo profesional

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

El 80% de las acciones formativas han de desarrollarse dentro de la jornada laboral

El 100% de la plantilla debe recibir informacion sobre la oferta formativa

El 100% de las nuevas incorporaciones deben recibir una sesion de sensibilizacion en

igualdad

IV. Area de actuacion: Promocion profesional

OBJETIVO GENERAL: Desarrollar procesos de promocion profesional, que garanticen la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Favorecer la promocion profesional en el seno del Ayuntamiento mediante
procesos libres de sesgos de género

OBJETIVOS CUANTITATIVOS
El 100% de la plantilla debe recibir informacion sobre los procesos de promocién
Listas de comprobacion de los criterios empleados

V. Area de actuacion: Condiciones de trabajo y ejercicio corresponsable de los
derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

OBJETIVO GENERAL: Implementar medidas y politicas que promuevan el equilibrio
entre la vida personal, familiar y profesional, fomentando un entorno laboral que
facilite la conciliacion y refuerce la corresponsabilidad

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién y
corresponsabilidad

2. Fortalecer las medidas relativas a la mejora de las condiciones de seguridad
y salud laboral
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OBJETIVOS CUANTITATIVOS
El 100% de la plantilla debe recibir informacion sobre todas las medidas de
conciliacién a las que se pueden acoger

VI. Area de actuacion: Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y otras
manifestaciones de violencia de género

OBJETIVO GENERAL: Asegurar un entorno laboral seguro, exento de cualquier
manifestacion de violencia

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Establecer mecanismos efectivos de prevencion, sensibilizacién y actuacion
frente a casos de acoso sexual y por razén de sexo

2. Garantizar el gjercicio de los derechos legalmente establecidos para las
mujeres victimas de violencia machista

OBJETIVOS CUANTITATIVOS

El 100% de la plantilla debe recibir informacion sobre el protocolo contra el acoso
sexual y por razon de sexo

Incluir al menos 1 accion formativa sobre prevencion de la violencia de género en la
oferta formativa anual

El 100% de la plantilla debe recibir informacion sobre las medidas establecidas por la
legislacion dirigidas a mujeres victimas de violencia de género

VII. Area de actuacién: Compromiso con la igualdad y comunicacién

OBJETIVO GENERAL: Extender y difundir el compromiso con la igualdad del
Ayuntamiento

OBJETIVO CUANTITATIVO

El 100% de la plantilla debe recibir informacién del plan de igualdad

El 100% de las personas que se incorpore al Ayuntamiento debe recibir informacion
sobre el Plan de Igualdad

Se debe emplear lenguaje e imagenes no sexistas en el 100% de las comunicaciones
del Ayuntamiento

Informar al 100% de la plantilla de la direccion de mail para plantear sugerencias y
propuestas relativas al plan de igualdad.

Realizar 1 informe de evaluacién anual del plan
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10. MEDIDAS DEL PIAN DE IGUALDAD

I. Area de actuacion: Acceso al empleo

OBJETIVO GENERAL: Garantizar la efectividad del principio de igualdad entre mu-
jeres y hombres en el acceso al empleo publico

OBJETIVO ESPE- 1 Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres
CiFICO en los diferentes puestos de trabajo

MEDIDAS
N° medida Area 2025 2026 | 2027 |2028 |2029

. , Personal v |V Y Y Y
1. Composicion de los érganos de se-

leccion, contratacién y promocion
procurando la paridad entre muje-
res y hombres.

Indicador: Porcentaje de drganos de seleccion, contratacion promocion con presencia
equilibrada de hombres y mujeres sobre el total de érganos constituidos.

. . Personal v [V Y VY Y
2. Uso de lenguaje inclusivo en la re-

daccién de los procesos selectivos

Indicador: N° de procesos donde se ha empleado lenguaje inclusivo. % sobre el total.
Debe alcanzar el 100% a la finalizacion del Plan

3. Contratacion de mujeres a través Personal v IV Y VY

de Planes de Empleo que contribu-
yan a la disminucion de la brecha
en el desempleo

Indicador: N° y porcentaje de mujeres contratadas

. . . Personal v [V | VY Y Y
4. Inclusion de acciones positivas

como criterio de desempate, dan-
do preferencia al sexo infrarrepre-
sentado en el puesto al que se
opta, en los procesos selectivos

Indicador: N° de procesos en los que se ha aplicado el criterio
Porcentaje de mujeres y hombres en los distintos puestos

OBJETIVO ESPE- | 2 | Favorecer la incorporacion de conocimientos sobre igual-
CiFICO dad y su implementacion practica entre el personal que
ingrese al Ayuntamiento.
Personal v [V |V YV Y

5. Incorporacion de la formacién en
igualdad como un mérito puntua-
ble dentro de la formacion trans-
versal en procesos selectivos y de
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promocion del personal

Indicador: Porcentaje de procesos selectivos y de promocion en los que se incorpora la
formacion en igualdad como mérito sobre el total de procesos. Debe alcanzar el 60%
como minimo, llegando al 100% a la finalizacion del Plan.

6. Introduccion de contenidos relati- | ~ersona VAR AR AR AN

vos a la igualdad de género, en
proporcion al nivel de cada convo-
catoria en los temarios de las prue-
bas de seleccién

Indicador: El 70% de los temarios deben incorporar contenido en materia de igualdad
alcanzando el 100% a la finalizacion del plan

II. Area de actuacién: Clasificacion profesional y retribuciones
OBJETIVO GENERAL: Asegurar un sistema de clasificacion profesional y retribucio-
nes libre de discriminaciones y sesgos, basado en el principio de transparencia re-
tributiva

OBJETIVO ESPE- ' Incorporar la perspectiva de género en la clasificacion profe-
ciFIco sional y en la valoracion de puestos de trabajo

MEDIDAS
N° medida Area 2025 2026 |2027 |2028 | 2029

7. Denominacién de todos los puestos de | COMISion v Y Yoy

trabajo en lenguaje no sexista

Indicador: 100% de los puestos denominados en lenguaje no sexista en toda la
documentacion del Ayuntamiento

8. En los procesos de valoracion de puestos Comision | v |V |V [V |V

de trabajo, revisar los sistemas y criterios
empleados eliminando cualquier sesgo de

género
Indicador: herramienta de valoracion seleccionada.
OBJETIVO ESPECI- 2 Asegurar la aplicacion del principio de igualdad retri-
FICO . . . .
butiva mediante las herramientas de transparencia
salarial

9. Mejora de los instrumentos de transpa- Personal | v |V

rencia retributiva que permitan la obten-
cion de la informacién establecida en la
normativa segun la clasificacion del Ayun-
tamiento

Indicador: Herramienta revisada/mejorada
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10. Elaboracién y revision anual del registro Personal v |V |V VvV |V

retributivo segun la normativa vigente
para adoptar medidas correctivas en su
caso, tendiendo a la eliminacién de las
brechas salariales

Indicador: Revision realizada. Informe emitido
Adopcion de medidas correctoras de las brechas salariales, tendiendo a su total elimina-

cion
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. Area de actuacién: Formacién

OBJETIVO GENERAL: Impulsar el acceso a la formacion de toda la plantilla como medio
para mejorar la situacion de igualdad y el desarrollo profesional de su personal

OBJETIVO ESPECIFI- 1 Proporcionar formacion especifica en materia de igualdad de
co trato y oportunidades a la plantilla

MEDIDAS
N° medida Area 2025 2026 |2027 2028 |2029

Personal/ Comi- (v |V |V |V v

sion

11. Introduccion de formacién en materia de
igualdad en los planes de formacion del
Ayuntamiento.

Indicador: N° de acciones formativas ofertadas
N° de participantes en la formacion en igualdad por sexo

12. Favorecer la asistencia de personal del Comision VY Y Y

Ayuntamiento a formacién especializada
en materia de igualdad, especialmente
mandos intermedios y puestos de direc-
cion.

/personal

Indicador: Numero de personas asistentes a formacion especializada en materia de igualdad de
género, y departamentos a los que pertenecen (procurar que pertenezcan a diferentes departa-
mentos). Al menos debe alcanzarse el 75% de departamentos al finalizar el plan. Porcentaje so -
bre el total de personas formadas.

13. Desarrollo de acciones de sensibilizacidon Personal VoYY v

en igualdad al personal de planes de
empleo y/o programas similares (sesion
formativa, folletos informativos...)

Jefaturas

Indicador: Acciones realizadas. Debe alcanzar al 100% de las incorporaciones
OBJETIVO ESPECi- 2 Emplear la formacion como elemento de desarrollo profesio-
FICO nal

14. Organizacion de la formaciéon del Ayun- | Personal v (v vV |V |V
tamiento dentro de la jornada laboral

Indicador: N° de acciones desarrolladas dentro de la jornada laboral. % sobre el total
Debe alcanzar el 80%

: L Personal v v vV |V |V
15. Mejora de la comunicacién de la oferta
formativa, de manera que sea accesible i
) ) Comision
para toda la plantilla, especialmente las
personas en baja o excedencia
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Indicador: Medios de comunicacion empleados. Alcanzar el 100% de la plantilla

16. Uso de metodologias que faciliten el ac- Personal VY Y Y
ceso a la formacion (por ejemplo, forma-
cion on-line).
Indicador: N° de acciones formativas segun modalidad
N° de participantes por sexo y modalidad de formacion
17. Elaboracién de un registro que recoja la Personal VY Y Y
formacion realizada por el personal or- Comisid
omision

ganizada por el Ayuntamiento o por or-
ganismos oficiales

Indicador: Registro realizado

N° de personas que realizan formacion desagregado por sexo

IV. Area de actuacion: Promocion

profesional

OBJETIVO GENERAL: Desarrollar procesos de promocion profesional, que garanticen la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres

OBJETIVO ESPE-

Favorecer la promocion profesional en el seno del Ayuntamiento

. 1
CIFICO mediante procesos libres de sesgos de género
MEDIDAS
N° medida Area 2025 | 2026 | 2027 |2028 | 2029
Personal v |V |V |/ v

18. Valoracion de la experiencia o forma-
cion en igualdad de género como un
mérito valorable en los procesos de
promocion.

Indicador: N° de procedimientos de promocion en los que se ha considerado la formacion o ex-

periencia en igualdad como un mérito. % sobre el total de procedimientos

19. Incluir una medida de accién positiva en Personal VIV Y v
los procesos de promocion profesional,
por la que, a igualdad de condiciones,
se dé preferencia al sexo infrarrepresen-
tado en el puesto al que se opta
Indicador: N° de procedimientos de promocion en los que se ha aplicado el criterio
Personal v [V VY |V v

20. Uso de medios de comunicacion sobre
procesos de promocién accesibles para
toda la plantilla, incluyendo a las perso-
nas que se encuentren de baja, exce-
dencia, permiso...
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Indicador: Medios empleados
100% de la plantilla informada

21. Definicion de criterios de promocién Personal VY Y v

profesional evitando sesgos de género
(uso de lenguaje no sexista en el proce-
dimiento, descripcion objetiva y neutra
del puesto, con sus caracteristicas esen-
ciales...)

Indicador: Resultados de los procesos de promocion: numero y porcentaje de mujeres y hom -
bres que optan al proceso. Listas de comprobacion de criterios

22. Desarrollo de acciones de motivacion Personal / Comi- vV IvY v

para la participacion de trabajadoras en | SiON
procesos de promocion (formacion en
liderazgo, medidas de conciliacion es-
pecificas...)

Indicador: N° de acciones desarrolladas y participantes
Incremento del numero de mujeres que participan en los procesos de promocion

V. Area de actuacién: Condiciones de trabajo y ejercicio correspon-
sable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral

OBJETIVO GENERAL: Implementar medidas y politicas que promuevan el equilibrio entre
la vida personal, familiar y profesional, fomentando un entorno laboral que facilite la con-
ciliacion y refuerce la corresponsabilidad

OBJETIVO ESPE- 1 Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conci-

CiFICO liacion y corresponsabilidad
MEDIDAS
N° medida Area 2025 | 2026 | 2027 | 2028 | 2029
Comisidn v |V (V| Y v

23. Elaboracion y difusion entre la plantilla
de informacién sobre las medidas de
conciliacion existentes en el acuerdo
marco y en la normativa aplicable

Indicador: Elaboracion del documento N° acciones de difusion realizadas

24. Desarrollo de medidas de flexibilidad Personal VIYYY v

horaria basadas en las necesidades de la
plantilla

Indicador: N° de personas que se acogen a las medidas por sexo
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25. Recopilacién de informaciéon sobre las
medidas de conciliacion que mejor se
adaptan a las necesidades de la plantilla
(por ejemplo, mediante una encuesta)

Personal v v

Indicador: Encuesta realizada. Aplicacion de los resultados.

OBJETIVO ESPE-
ciFico

2

Fortalecer las medidas relativas a la mejora de las condiciones de
seguridad y salud laboral

26. Introduccion de la perspectiva de géne-
ro en el plan de prevencion de riesgos
laborales (datos desagregados, salud re-
productiva, impacto de la conciliacion...)

Comisién/ v |V |V |V v

Comité de Segu-
ridad y Salud la-
boral

Indicador: Recopilacion de datos desagregados por sexo.
Evaluacion de riesgos desde la perspectiva de género

27. Realizacion de campafas informativas
especificas sobre prevencion de la salud
con perspectiva de género

Comisiéon/ v v

Comité de Segu-
ridad y Salud la-
boral

Indicador: Numero de jornadas, carteles

28. Elaboracion e implementacion de medi- | ~ _
das que garanticen la desconexion digi- | t€ de Seguridad'y

tal

Comisién/ Comi- v |V

Salud laboral

Indicador: Medidas desarrolladas

VI. Area de actuacion: Prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo y otras manifestaciones de violencia de género

OBJETIVO GENERAL: Asegurar un entorno laboral seguro, exento de cualquier manifesta-

cion de violencia

OBJETIVO ES-

Establecer mecanismos efectivos de prevencion, sensibilizacion y

PECIFICO actuacion frente a casos de acoso sexual y por razén de sexo
MEDIDAS
N° medida Area 2025 |2026 |2027 (2028 | 2029
‘s Comision v
29. Aprobacion de un protocolo para
la prevencion y actuacion frente al
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acoso sexual, el acoso por razén
de sexo y otras conductas contra-
rias a la libertad sexual y la integri-
dad moral en el ambito laboral de
sexo

Indicador: protocolo aprobado

30.

Difusion periodica del protocolo
contra el acoso sexual y acoso por
razén de sexo entre toda la planti-
lla

Comisién

Indicador: Difusion realizada. Alcanzar la 100% de la plantilla

31.

Realizacion de material informativo
y de sensibilizacion contra el acoso
sexual, por razén de sexo, por
orientacién sexual e identidad de
género que estara presente en las
instalaciones del ayuntamiento.
(folletos, infografia, carteleria...)

Comisién

Indicador: Material empleado

32.

Realizacion de acciones formativas
y/o informativas y de sensibiliza-
cidn para prevenir el acoso sexual,
acoso por razon de sexo, contra-
rias a la libertad sexual y otras ma-
nifestaciones de violencia contra
las mujeres

Comisiéon

Indicador: n° de acciones realizadas. N° de participantes por sexo

OBJETIVO ESPE- | 2 | Garantizar el ejercicio de los derechos legalmente establecidos

CiFIco

para las mujeres victimas de violencia machista

33.

Difusion de las medidas estableci-
das por la legislacion dirigidas a las
victimas de violencia de género.

Personal / Comi-
sion

v

v

v

Indicador: Difusion realizada. Debe alcanzar al 100% de la plantilla
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VI. Area de actuaciéon: Compromiso con la igualdad y comunicacién

OBJETIVO GENERAL: Extender y difundir el compromiso con la igualdad del Ayuntamien-

to
MEDIDAS
N° medida Area 2025 | 2026 |2027 |2028 |2029
Comisiéon v (v VY VY Y

34. Acciones de difusion del plan de igual-
dad a toda la plantilla y a las nuevas
incorporaciones de personal (charlas,
informacién impresa...)

Indicador: Difusion realizada. Debe alcanzar al 100% de la plantilla
El 100% de las personas que se incorpore al Ayuntamiento debe recibir informacion sobre el

Plan de Igualdad

35. Realizacion de cuestionarios, encues-
tas y otras herramientas de segui-
miento necesarias para la correcta
evaluacion del plan de igualdad

Comisiéon

v

v

Indicador: Realizacion del informe de evaluacion anual

36. Realizacion de un informe de evalua-
cion anual sobre la implementacién
del Plan de Igualdad y el cumplimien-
to de sus objetivos

Comisiéon

Indicador: Informe realizado

37. Uso de lenguaje e imagenes no sexis-
tas en todas las comunicaciones

Comisidn / todas
las areas

Indicador: 100% de las comunicaciones

38. Difusién de la “guia de comunicacion
incluyente y no sexista en las adminis-
traciones" del Instituto de la Mujer de
Castilla - La Mancha entre la plantilla
del Ayuntamiento

Personal

Indicador: difusion realizada
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11. MEDIOS Y RECURBSOS

Respecto a los recursos personales, la implementacion del plan de igualdad, asi como
su seguimiento y evaluacion correra a cargo de la comision de seguimiento. Su
composicion y funcionamiento se desarrolla en el apartado correspondiente.

Respecto a recursos técnicos, el Ayuntamiento pondra a disposicion del plan
herramientas de comunicacién, como correo electrénico y los recursos materiales
necesarios para el desarrollo de reuniones, programa informatico de ndminas,

memorias de actividad...

12. CALENDARIO

Queda establecida en cada accion el afio o afios en que deberan realizarse dichas
acciones. A lo largo del Plan y fruto de los resultados del seguimiento, el calendario
podra ser alterado, de manera que una medida solo programada para un afio pueda
ejecutarse durante mas afios, o bien retrasar la implantacion de una medida si fuera
necesario

Es funcion de la comision realizar la programacion anual de ejecucion de acciones que
contendra las actividades concretas a realizar en el siguiente aflo, en periodicidad
semestral, en base al calendario reflejado en este apartado.

Ne 2025 2026 2026 2027 2027 2028 2028 2029
MEDIDA
2°S 1°S 2°S 1°S 2°S 1°S 2°S 1°S
1 X X X X X X X
2 X X X X X X X
3 X X X X X X X
4 X X X X X X X
5 X X X X X X X
6 X X X X X X X
7 X X X X X X X
8 X X X X X X X
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10

11

12

13

14

15

16

17

18

19

20

21

22

23

24

25

26

27

28

29

30

31

32

33

34

35

36

37

38
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13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO.
EVALUACION Y REVISION PERIODICA.

Segun la Disposicion adicional séptima. Planes de igualdad del Estatuto Basico del
Empleado Publico, el Plan sera objeto de negociacion, y en su caso acuerdo, con la
representacion legal de los empleados publicos en la forma que se determine en la
legislacion sobre negociacion colectiva en la Administracion Publica y su
cumplimiento sera evaluado con caracter anual.

En cumplimiento de este precepto, la evaluacion del plan se realizara con una
periodicidad anual, correspondera a la Comision de seguimiento realizar el informe de
evaluacion y para ello empleara cuantas herramientas considere oportunas, aplicando
los indicadores de evaluacion propuestos para cada una de las medidas.

El informe analizara la eficacia y el impacto de las medidas aplicadas e incluira, al
menos, un registro de las medidas implementadas con los datos cualitativos y
cuantitativos resultantes de la aplicacion de los indicadores propuestos, dificultades
encontradas, propuestas de mejora.

Medidas no evaluables: En el caso de medidas que dependan de diferentes factores, o
de factores externos, si éstos no concurren, no se consideraran incumplimientos del
Plan, sino medidas no evaluables, pudiendo, en su caso, ser objeto de revision y/o
modificacion.

14. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO
DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO

La composicidn de la comisidon de seguimiento es paritaria entre el Ayuntamiento y la
Parte Social firmantes del acuerdo.

Durante la vigencia del Plan, la comision de seguimiento tiene las funciones de
implementacién, seguimiento y evaluacion del plan.

Estara integrada:
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Por el Ayuntamiento de La Solana:
- Representante del Centro de la Mujer del Ayuntamiento de La Solana.
Dofia Maria Jesus Rodriguez Brusco Guerrero o en quien delegue
- Representante del Departamento de Recursos Humanos.
Dofia Maria Belén Campos Barba o en quien delegue
- Representante del Partido Popular:
Don Ramon Gallego Castafio o en quien delegue
- Representante del Partido Socialista Obrero Espafiol:
Dofia Josefa Chacdén Marquez o en quien delegue
Por los sindicatos:
- Representante del sindicato U.G.T.
Dofa Maria del Carmen de la Cruz Moreno Simén o en quien delegue
- Representante del sindicato CC.OO.
Dofa Consuelo Sanchez Gdbmez o en quien delegue
- Representante del sindicato C.S.L.F.

Don Jose Vicente Barén Galindo o en quien delegue.

Las partes podran contar con personas asesoras externas especializadas en materia de

Igualdad.

En el caso de tener que realizar sustituciones, cada una de las partes propondra a la
persona sustituta. Dicha sustitucidon quedarad recogida por escrito en el acta

correspondiente.

Segun la disposicién adicional séptima del Estatuto Basico del Empleado publico, el

cumplimiento del plan sera evaluado con caracter anual.

La Comisidn se reunira, al menos, una vez al ano. Podra reunirse con caracter
extraordinario a peticion razonada de cualquiera de las personas que integran la

comision.
En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar:
v El resumen de las materias tratadas.

v Los acuerdos totales o parciales adoptados.
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v Los puntos sobre los que no haya acuerdo, donde se hara constar en la misma
las posiciones defendidas por cada uno de los miembros de la Comision, que se podran

retomar, en su caso, mas adelante en otras reuniones.

v Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera
necesario.

Las funciones de la comision de seguimiento durante la vigencia del plan son:

o) Facilitar la consecucién de los objetivos marcados, posibilitando la realizacion
de las medidas previstas, analizando su aplicacion y resultados, y valorando las posibles
necesidades adicionales, nuevos objetivos o circunstancias extraordinarias a
contemplar.

o} Participar en la difusién del Plan de Igualdad, persiguiendo la maxima
implicacion del conjunto de la plantilla.

o Realizar el seguimiento de la aplicacion del Plan de Igualdad y resolver los
conflictos interpretativos y de aplicacion que se presenten.

o} Analizar, evaluar y proponer medidas para corregir situaciones contrarias al
principio de igualdad, valorando los recursos, métodos y procedimientos necesarios
para su aplicacién.

o} Realizar la evaluacion anual del plan, analizando la eficacia y el impacto de las
medidas aplicadas, el cumplimiento de los objetivos, nuevas necesidades detectadas y
medidas correctoras, en su caso. Se registrara la realizacion de las medidas propuestas
y recopilando los datos cuantitativos y cualitativos necesarios.

o Atender y resolver las consultas que se planteen en materia de igualdad.

o Proponer al Ayuntamiento la aplicacion de medidas y campafas informativas y
de sensibilizacion sobre igualdad.

o Asesorar en las campafias de comunicacién interna y externa desde una
perspectiva de igualdad de género.

o} Participar en foros externos en materia de igualdad.

o} Realizar el plan anual de ejecucién de medidas.
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15. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION
Y SOLUCION DE DISCREPANCIAS

Tal y como establece el articulo 9 del Real Decreto 901/2020, las medidas del plan de
igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de
afadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que contenga en funcién de los efectos que vayan apreciandose en
relacion con la consecucion de sus objetivos.

El Plan sera revisado en los supuestos establecidos en el articulo 9 del Real Decreto
901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su registro, en concreto:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y
evaluacion.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de
Trabajo y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcion, transmision o modificacion del estatus juridico
de la empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacidn o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situacidon que haya servido de base
para su elaboracion.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacion directa o
indirecta por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

En el informe de seguimiento anual se indicard expresamente si se da alguno de los
supuestos que originan la revisién del plan de acuerdo al articulo 9 del Real Decreto
901/2020, identificando qué supuesto es.

En caso de que la revision del Plan de Igualdad resulte necesaria, sera la Comision
Negociadora la encargada de realizar dicha revisién y, en caso de ser necesario,
procedera a la actualizacion del Diagnéstico de Situacion y, en su caso, de las medidas
del Plan de Igualdad.
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16. RBEGISTRO

Una vez aprobado el Plan en la Comisién negociadora y posteriormente en el Pleno, se
realizaran los tramites preceptivos de registro establecidos en la Resolucion de 16 de
marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcion Publica, por la que se crea el
Registro de planes de igualdad de las Administraciones Publicas y sus protocolos frente
al acoso sexual y por razon de sexo.

En representacion del En representacion de la M.G.N
Ayuntamiento
Fdo.: Fdo.:
Fdo.: Fdo.:
Fdo.: Fdo.:
Fdo: Fdo.:
Fdo: Fdo.:
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GALLEGQ Firmado

digitalmente por

CASTANO GALLEGO
RAVON - (i
70734064 70734064W

Fecha: 2025.11.19
W 09:21:58 +01'00"

MIRAVALLE Firmado

digitalmente por
S GALLEGO wmiravALLES
ROSARIO S/O-“S_/L\IIER?OO JUANA -
JUANA - 52384347F

Fecha: 2025.11.19

52384347F 09:33:20 +0100"

Firmado
HENNALES digitalmente por
MUNOZ HENALES MUNOZ

CARMELO -
CARMELO - 06227573R

Fecha: 2025.11.20
O6227573R 09:47:54 +01'00'
Fi rmado por | ZQUI ERDO
MONDEJAR FRANCI SCO -
***3040** el dia 26/11/2025

con un certificado emtido
por AC FNMT Usuari os

SAEZ Firmado

digitalmente por

LOPEZ SAEZ LOPEZ
FRANCISC FRANCISCOJoSE

- 44378098N

O JOSE - Fecha:
2025.11.19

44378098N g9.58:34 +01'00"

BARON Firmado

digital t
GALINDO  garoN GALINDO
JOSE JOSE VICENTE -

52139645W
VICENTE Fecha: 2025.11.19

52139645W 13:56:00 +01'00'

SANCHEZ  Firmado

digitalmente por

GOMEZ SANCHEZ

MARIA GOMEZ MARIA
CONSUELO -

CONSUELO 52134600a
Fecha:
2025.11.25

52134609A 11:23:31 +01'00"
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GARCIA Firmado
NAVARRQ digitalmente por

GARCIA
BLASA - NAVARRO BLASA

-06220274Q
06220274 Fecha: 2025.11.26
Q 13:51:33 +01'00'

DE LA CRUZ Firmado digitalmente
por DE LA CRUZ
MORENO MORENO SIMON

SIMON MARIA MARIA DEL CARMEN -
DEL CARMEN - 71219522E

Fecha: 2025.11.28
7/1219522E 13:23:36 +01'00'

SANCHO Ziirgnirl:jr:ente por
MORAGA SANCHO

MORAGA ANGEL

ANGEL N - 52134409X
52134409X Fecha: 2025.12.02

13:27:52 +01'00'

Firmado por ROMERO DE AVILA LOPEZ DE LA REINA CATALINA -
***8614** ¢l dia 02/12/2025 con un certificado emitido por AC FNMT Usuarios



Fi rmado por CHACON MARQUEZ JOSEFA -
***3959** el dia 09/12/ 2025 con un
certificado emtido por AC FNMI
Usuari os

Fi rmado por RODRI GUEZ
BRUSCO GUERRERO MARI A
JESUS - ***3286** el dia
10/ 12/ 2025 con un
certificado emtido por AC
FNMT Usuari os
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