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1. FUNDAMENTACION.

La igualdad entre hombres y mujeres se presenta como un principio basico y un derecho
fundamental para todas las personas, y es mediante la implantacion del Plan de Igualdad, donde
se intentan superar las discriminaciones sexistas y donde se promueve el principio de Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

La obligacion de elaborar Planes de Igualdad para las personas trabajadoras del sector publico
esta recogida en dos cuerpos legales; por un lado, Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres que afecta directamente a la Administracion General
del Estado y sus Organismos Publicos; por otro lado, el Estatuto Basico del Empleado/a
Publico/a que implica a todas las Administraciones Pablicas.

La Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, prohibe cualquier discriminacion por motivos de género o sexo, al tiempo que obliga
a adoptar actitudes activas para garantizar la igualdad efectiva entre las mujeres y los hombres
en todos los &mbitos de la sociedad espafiola. En su exposicién de motivos se justifica de forma
general la necesidad de implantar el principio de igualdad en todos los &mbitos, y de manera
particular, establece las medidas necesarias a adoptar (entre las que encontramos los Planes de
Igualdad).

La Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado/a Publico, especificamente
en el apartado 2 de su Disposicion adicional 8%, recoge el mandato general dirigido a las
“Administraciones Publicas” para elaborar y aplicar un Plan de Igualdad para los trabajadores
dependientes de ellas. En esta ley, de manera expresa, se obliga a las Administraciones Publicas
a respetar la igualdad de trato y oportunidades en el &ambito laboral, y por ello, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion entre mujeres y hombres; de igual
modo, obliga a que el plan de igualdad elaborado y aprobado sea desarrollado en el convenio
colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal empleado.

El Estatuto de los Trabajadores establece en su articulo 17.5 que el establecimiento de
planes de igualdad en las empresas se ajustara a lo dispuesto en esta ley y en la Ley Orgéanica
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en el articulo 85-2 que a través de la
negociacion colectiva se articulara el deber de negociar planes de igualdad en los convenios
colectivos.

El Real Decreto 901/2020, 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro, y que entrd en vigor el 14 de enero de 2021 tiene por objeto el desarrollo reglamentario
de los planes de igualdad y su diagndstico, incluidas las obligaciones de registro, deposito y
acceso.

El Ayuntamiento de Los Gallardos, considera prioritarias las actuaciones encaminadas a
lograr la plena igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en todos los ambitos de la
sociedad.

La finalidad del Ayuntamiento de Los Gallardos, es desarrollar una politica de igualdad
participativa y transversal, incorporando la perspectiva de género a todas sus acciones.

El empuje politico como motor de cambio es, indudablemente, un componente decisivo para la
conquista de la igualdad real entre mujeres y hombres, lo que sigue siendo una prioridad de este
Ayuntamiento. Esta preferencia emana del propio concepto de democracia y ciudadania que
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descansa sobre la idea de equidad como principio que establece que, todas las personas tienen
igual valor e iguales derechos, y se convierte en el ideal que ha de estimular los cambios
politicos que conduzcan a un modelo social basado en la Igualdad.

Desde la aprobacion del | Plan de Igualdad de Oportunidades para las Mujeres de la
Provincia de Almeria, en 1998, se han dado pasos muy significativos en consonancia con los
grandes avances en las politicas de igualdad que se vienen desarrollando desde todos los
ambitos europeos, estatales, autonémicos y locales. A pesar de los progresos alcanzados,
persiste una desigualdad entre hombres y mujeres, pues nuestra sociedad esta todavia empapada
de estereotipos y roles de género. Por eso, es necesario seguir apoyando e impulsando medidas
dirigidas a garantizar esa igualdad.

Los Planes de Igualdad son un conjunto de medidas y acciones adoptadas por una organizacion
para promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el &mbito laboral. Estos
planes buscan eliminar la discriminacion de género, fomentar la igualdad salarial, y crear un
entorno de trabajo inclusivo y equitativo.

Para que una sociedad sea democratica e igualitaria, se ha de tener en cuenta la situacion y las
necesidades de ambos sexos, pues sélo asi se pueden cambiar las estructuras sociopoliticas,
adoptando como competencia municipal la transversalidad de género de una forma participativa
y realista.

Es nuestra responsabilidad velar y aunar esfuerzos para alcanzar esta igualdad real entre mujeres
y hombres, pero para ello es imprescindible, entre otros aspectos, realizar acciones concretas
ligadas a las necesidades del territorio y su ciudadania, ademas de contar con presupuestos
econodmicos adecuados a la realidad social.

La primera decision gque se ha de tomar a la hora de elaborar unas medidas ante la igualdad y el
cambio es COMPROMETERSE respecto a qué tipo de trabajo vamos a realizar.

Con la evaluacion de los resultados que se desprenda de este Plan y las nuevas aportaciones y
estudios sobre la situacion del municipio, es posible hacer establecer unas acciones
personalizadas, adaptado a una realidad concreta, con sus caracteristicas, medios y recursos, con
el fin de aplicar politicas con perspectiva de género en todas las areas del ayuntamiento y del
municipio.

Se establece que el plan de igualdad se definira de acuerdo con un diagndstico previo, que
deberé extenderse a todos los puestos y centros de trabajo de la empresa y referirse al menos a
los siguientes temas:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c¢) Formacion.

d) Promocidn profesional.

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

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

g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.
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i) Prevencién del acoso sexual y por razdn de sexo.

Los planes de igualdad ya sean de caracter obligatorio o voluntario, deberan tener, al menos, el
siguiente contenido:

a) Determinacion de las partes que los conciertan.

b) Ambito personal, territorial y temporal.

c) Informe del diagnéstico de situacion de la empresa, 0 en el supuesto a que se refiere el
articulo 2.6, un informe de diagndstico de cada una de las empresas del grupo.

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad en los términos
establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

e) Definicidn de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad.

f) Descripcion de medidas concretas, plazo de ejecucion y priorizacion de estas, asi como disefio
de indicadores que permitan determinar la evolucion de cada medida.

g) Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos, necesarios para la
implantacion, seguimiento y evaluacién de cada una de las medidas y objetivos.

h) Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacién de las medidas del
plan de igualdad.

i) Sistema de seguimiento, evaluacién y revision periddica.

j) Composicién y funcionamiento de la comisién u 6rgano paritario encargado del seguimiento,
evaluacion y revision periddica de los planes de igualdad.

k) Procedimiento de modificacion, incluido el procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacién o revision, en tanto
gue la normativa legal o convencional no obligue a su adecuacion.

El compromiso del Ayuntamiento de Los Gallardos con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres ha sido continuo, con la creacion de una Comision de Igualdad Municipal
creado en octubre de 2015, asi como del Centro Municipal de Informacion a la Mujer que se
encuentra en funcionamiento desde mayo de 2020.

Se elabora el Plan de igualdad de empresa que se presenta en este documento y que se dirige a
alcanzar la transversalidad de género en los diferentes &mbitos:

Ambito personal: El Plan de igualdad del Ayuntamiento de Los Gallardos se aplicara a la
totalidad del personal independientemente de la modalidad contractual (laboral y/o estatutaria)
que las vincule con el Ayuntamiento.

Ambito territorial: El Plan de igualdad del Ayuntamiento de Los Gallardos es de &mbito
municipal e implica a todos los centros de trabajo de la entidad.

Ambito temporal: El Plan de lgualdad tendra una vigencia maxima de cuatro afios desde su
aprobacion en Pleno del Ayuntamiento segln lo previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto
901/2020.
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2. MARCO JURIDICO

El principio de igualdad formal se recoge en el articulo 14 de la Constitucion de 1978:

“Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por
razon de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicidn o circunstancia
personal o social”. Es un eje en torno al que se articularon las primeras politicas a favor de las
mujeres en la etapa democratica, garantizando por fin un derecho de titularidad individual,
desligado de su condicion de conyuges o madres dentro de la familia. Ademas, el articulo 9.2
consagra la obligacion de los poderes pablicos a promover las condiciones para que la libertad y
la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas; asi como
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de toda la
ciudadania en la vida politica, econdmica, cultural y social.

En este esfuerzo aplicado para la consecucion real de la igualdad entre mujeres y hombres, ha
desempefiado un papel primordial las instituciones internacionales como las Naciones Unidas
entre otros. Estos organismos e instituciones mundiales han ido creando y aprobando
documentos desde mediados del siglo pasado, entre los que podemaos citar la Convencion sobre
la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea
General de Naciones Unidas de 1979, y los logros conseguidos en las Conferencias de Nairobi
de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio fundamental en la Union Europea, de tal
forma que desde 1999, con la firma del tratado de Amsterdam, la igualdad entre mujeres y
hombres, asi como la eliminacién de las desigualdades son objetivos que han de ser integrados
tanto en politicas como en las acciones de la Union Europea y de sus paises miembros.

En el &mbito nacional, la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva

de mujeres y hombres (LOIEMH), viene a dar respuesta a la obligada transposicion al
ordenamiento juridico espafiol de dos directivas comunitarias en materia de igualdad, a

saber:

e Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres. Aqui se introduce el concepto de
transversalidad y se insta a los estados miembros a tener en cuenta de forma activa el objetivo
de igualdad.

o Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y
mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro. La finalidad esencial de la norma es
lograr la igualdad real entre mujeres y hombres, asi como la supresion de toda discriminacion
que pueda producirse por razén de sexo, con especial atencion a aquella que afecta a las
mujeres; la dimensién de esta norma es transversal, lo que quiere decir que afecta e influye en
todos los &mbitos de la vida, y que podemos especificar en civil, laboral, social, econémica 'y
politica entre muchas otras.

La Ley de Igualdad recoge importantes medidas que se refieren al empleo y conciliacién, asi
como a otros aspectos esenciales como son la proteccion de la maternidad y la creacion de un
permiso de paternidad intransferible. La ley, viene ademas a asegurar que se produzca una
representacion equilibrada de ambos sexos en la composicién de los érganos y cargos de
responsabilidad en el ambito de los poderes publicos, ademas de los consejos de administracion
en las propias empresas, asi como en la normativa del régimen electoral.

Entramos en un nuevo ritmo de trabajo para la consecucion del objetivo, ya que la propia ley
incorpora tanto la persecucion como la sancion en caso de infracciones por discriminacion, y
emana de entre todo ello el caracter necesariamente preventivo para que no se produzcan tales
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conductas discriminatorias y una prevision de politicas activas para hacer efectivo el principio
de igualdad pretendido. La Ley, posee “vocacion de erigirse en la ley-cédigo de la igualdad
entre mujeres y hombres”, y define el principio de transversalidad, los instrumentos para su
integracion en la elaboracion, ejecucion y aplicacion de las normas y busca la proyeccion del
principio de igualdad sobre los diversos &mbitos de la vida.

Asi, en Espafia, a partir de la aprobacion de la Constitucion Espafiola de 1978 y de la creacion
del Instituto de la Mujer en 1983 se inici6 un proceso de aplicacion de politicas de igualdad de
oportunidades acordes con las recomendaciones internacionales tanto de Naciones Unidas como
de la Union Europea basadas, fundamentalmente, en las lineas establecidas en las Conferencias
Mundiales sobre las Mujeres.

Otra fuente de interés ha sido el desarrollo legislativo que, en las distintas Comunidades
Auténomas del territorio espafiol, ha servido de aproximacion legal a la actual configuracion
normativa gue establece la Ley Organica para la Igualdad (LOI). Con ello, lo que se quiere
poner de manifiesto es que si bien todo este acervo es (til y necesario para conocer el camino
recorrido y los antecedentes de la actual regulacidn, la LOI ha marcado un antes y un despues,
en Espafia, en el desarrollo constitucional del principio de igualdad, a la hora de implementar
medidas o planes de igualdad, y por tanto, diagnosticar, disefiar y evaluar, se debera estar a lo
especificado en la LOI y, en lo no especificado, a la voluntad o espiritu de la norma, es decir su
objeto: hacer efectiva, real, la igualdad de oportunidades, de derechos y de trato de mujeres y
hombres.

3. FASES DE LA ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD DE LOS
EMPLEADOS Y EMPLEADAS DEL AYUNTAMIENTO DE LOS
GALLARDOS.

En base a lo establecido en la LEY ORGANICA 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, las pautas o pasos a seguir para la elaboracion e
implementacion del Plan de Igualdad son los siguientes:

FASE 1: ACUERDO ENTRE LA
EMPRESA Y LA REPRESENTACION

FASE 2: CREACION DEL
COMITE NEGOCIADOR DE

FASE 3: DIAGNOSTICO
FASE 4: PLANIFICACION Y

FASE 5: IMPLEMENTACION DEL
PLAN
FASE 6: EVALUACION
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FASE 1. ACUERDO ENTRE LA EMPRESA Y LA REPRESENTACION SINDICAL.

En esta fase se adquiere un compromiso por integrar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la organizacion por parte de los/as representantes politicos del
Ayuntamiento, lo que supone:

- Reconocer la igualdad como principio basico y transversal de la organizacion.

- Incluir este principio en los objetivos de la politica del Ayuntamiento y de las Empresas
Municipales, en particular en la politica de gestion de Recursos Humanos.

- Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos para la elaboracion del
diagndstico, definicion e implementacion del plan de igualdad, asi como la inclusién de la
igualdad en la negociacion colectiva.

FASE 2: CREACION DEL COMITE NEGOCIADOR DE IGUALDAD.

Previa a la elaboracion del Plan de igualdad para sus empleados y empleadas, el Ayuntamiento
de Los Gallardos y la representacion legal del personal?2 ratificaron la constitucion del Comité
negociador de igualdad y aprobaron el compromiso de la entidad para la realizacion, ejecucion
y evaluacion de su Plan de Igualdad. Con ello, se adquirid la responsabilidad de integrar como
principio basico y transversal, tanto en los objetivos del Ayuntamiento como en la gestion de
sus recursos humanaos, el principio de igualdad entre mujeres y hombres.

El Comité Negociador de Igualdad de Oportunidades o equipo de trabajo esta conformada de
forma paritaria por el Ayuntamiento y la representacion sindical:

Por una parte, la representacion de la empresa

e Francisco Miguel Reyes Martin, Alcalde.
e Isabel Esther Gonzalez Alarcén, Concejala de Igualdad.
e Soraya Antonia Ramirez Cafiadas, Agente de Igualdad del CMIM.

Y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores

e Isabel Maria Pérez Martinez, CCOO
e José Antonio Rodriguez Cazorla, enlace CCOO

Esta Comité impulsar las acciones de:

- Informar y sensibilizar a la plantilla.

- Apoyar y/o realizar el diagnéstico y ejecucion Plan de Igualdad

- Apoyar y/o realizar de su seguimiento y evaluacion

- Priorizar las acciones a ejecutar.

- Definir claramente la calendarizacion de las acciones del Plan, entendiendo su naturaleza y
objetivos dado que ciertas acciones pueden ser independientes otras deberan realizarse
secuencialmente y algunas se desarrollaran paralelamente.

- Adjudicar las acciones a cada departamento y personas responsables, asegurando la
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integracion de estas acciones en sus actividades habituales.

- Realizar el seguimiento del Plan desde el primer momento de su puesta en marcha, revisando
el cumplimiento de los indicadores especificados para cada accion.

- Adaptar el Plan con correcciones o modificaciones, segun se requiera, si se identifican nuevas
necesidades y/o dificultades en su ejecucion en el seguimiento de este. Se asegura asi la
flexibilidad necesaria para adaptarse a situaciones no previstas en el momento de su definicion y
a las necesidades de ejecucioén. Los resultados del seguimiento son Utiles para la evaluacion
final del Plan.

FASE 3: DIAGNOSTICO

En esta fase se ha elaborado un diagnostico de la realidad del Ayuntamiento en materia de
Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres (situacion de los empleados y empleadas)
para poder disefiar el presente Plan.

Aspectos analizados en el diagndstico:

ANALISIS CUANTITATIVO

- Caracteristicas generales de la empresa (Ayuntamiento de Los Gallardos como
organismo empleador)

- Caracteristicas de la representacion legal de la plantilla

- Estructura de la plantilla y segregacion laboral

- Promocion comunicacion

- Formacion

- Clasificacion de los puestos/retribucion

- Conciliacion de la vida familiar y laboral

- Salud laboral

- Ac0s0

ANALISIS DE LAS ENCUESTAS A LOS TRABAJADORES Y TRABAJADORAS

- Datos de opinién sobre discriminacion

- Andlisis de la formacion

- Analisis de la promocion

- Andlisis de conciliacion de la vida familiar, personal y laboral

- Andlisis de las propuestas planteadas por las personas encuestadas

ANALISIS CUALITATIVO

- Entrevistas realizadas al personal directivo.

- Entrevistas realizadas a los/as representantes legales de la plantilla.
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FASE 4: PLANIFICACION Y DISENO.

Es el proceso de disefio de las medias y politicas de igualdad en la organizacién en base a los
resultados del diagndéstico. Consiste en la definicion de objetivos y de medidas concretas a
incorporar. Esta fase se recoge en el Articulo 45.1. de la LOI Las empresas estan obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores en la forma que se determine en la legislacién laboral. Articulo 46.1.
Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados. Se elabora un marco de accién que contiene
el desarrollo del plan, éste contempla:

- Los objetivos generales

- Los objetivos especificos por area.

- Estrategias o acciones a desarrollar por areas establecidas.
- Sistema de seguimiento y evaluacion de los objetivos

FASE 5: IMPLEMENTACION DEL PLAN

Una vez aprobado el plan de igualdad, la organizacion es la responsable de su puesta en marcha,
garantizando la disponibilidad de todos los recursos necesarios para ello. Es la fase de ejecucion
del plan, una vez aprobado.

El Articulo 45. 1. Las empresas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que
se determine en la legislacion laboral.

Elementos clave:

El Ayuntamiento es el encargado de desarrollar el Plan y de dotar los recursos necesarios:
personales, econdémicos, técnicos, etc.

- Se encomienda el seguimiento de su ejecucion al Comité de Igualdad o a quien o quienes, en
su caso asumieran esas funciones.

- La informacion al personal de la organizacién de las medidas puestas en marcha y su
divulgacion, es esencial para su adecuada ejecucion.

- La informacion publica [hacia el exterior] también es un elemento importante para dar a
conocer la politica de calidad del Consistorio.

- La formacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres a todo el personal de la
organizacion y especialmente a las personas encargadas de su implementacion y seguimiento es
casi una medida imprescindible en todo plan de igualdad.

FASE 6: EVALUACION.

La evaluacion se entendera como un proceso encaminado a comprobar la viabilidad del plany
su efectividad [si los objetivos pretendidos se han alcanzado a través de las acciones o medidas
ejecutadas. El Articulo 46.1. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad
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a alcanzar, las estrategias y précticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Tras la evaluacién se recomienda la replanificacion o puesta en marcha de un plan de mejora,
como ya se ha indicado anteriormente, el Comité de Igualdad sera el encargado del seguimiento
del Plan. Esta funcion podréa ser encargada a una empresa externa a la que se le confie la
auditoria correspondiente. La metodologia de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad se
adaptara a las necesidades y realidad de la organizacion y se basa en:

- El seguimiento realizado de manera periodica.

- Una evaluacién anual, integrando los resultados del seguimiento junto a la evaluacién de
resultados e impacto del Plan de Igualdad.

- La calendarizacién de cada proceso esta relacionada con el otro.

- La realizacion del seguimiento debe de hacerse regularmente a lo largo de la

ejecucion del Plan. Una vez finalizada la ejecucion se realizara la evaluacion final,
integrando en la evaluacién las nuevas acciones que se puedan emprender o

proponiendo un plan de mejora.

4. RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO.

A partir del andlisis realizado en el Diagndstico previo a la elaboracion del Plan de igualdad con
la informacion sobre las caracteristicas de plantilla, es posible hacer una valoracién sobre cuél
es la situacion del Ayuntamiento de Los Gallardos en materia de igualdad. A continuacion, se
resaltan las fortalezas y oportunidades para implementar el Plan de Igualdad, asi como las areas
de mejora que se desprenden de los resultados del Diagnostico.

Las fortalezas del Ayuntamiento se constituyen como oportunidades para la implantacion del
préximo Plan de Igualdad, estas son:

- Concejalia de Igualdad y un Centro de Informacién a la Mujer que trabaja sobre
politicas de igualdad entre mujeres y hombres promoviendo e impulsando programas y
acciones que favorezcan la participacion de las mujeres en todos los &mbitos.

- Compromiso de la Corporacion.

Respecto a los indicadores mas significativos, se destacan los siguientes:

- Enlaplantilla del Ayuntamiento de Los Gallardos predominan mas mujeres que
hombres: 64.71% son mujeres frente al 35.29% que son hombres.

- El'41.18% de las trabajadoras y el 11.76% de los trabajadores tienen menos de 45 afios,
el 23.53% de las trabajadoras y el 23.53% de los trabajadores tienen mas de 45 afios.

- Se observa un nivel educativo superior de las mujeres en relacion con el de los hombres.

- Haber constituido y puesto en marcha un Comité Negociador de Igualdad y contar con
el compromiso personal y politico de las personas que la conforman. Ademas, la
Comision cuenta con formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
en la empresa.

- Ladistribucion de la plantilla por sexo en las diferentes areas en porcentajes queda de la
siguiente forma:

o Siendo el 23.53% perteneciente a Administracion General: 17.65% mujeres y
5.88% hombres.
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17.65% Salud, Cultura y Deporte: 100% mujeres.

5.88% éarea de Educacion: 100% mujeres.

29.41% Servicios Municipales: 17.65% mujeres y 11.46% hombres.
17.65% Seguridad Ciudadana: 5.88% mujeres y 11.77% hombres.
5.88% Urbanismo: 100% hombres.

O O O O O

- Segun los datos suministrados por el Ayuntamiento de Los Gallardos, ninguna persona
de la plantilla tiene responsabilidades familiares vinculadas al cuidado de personas
mayores o de personas con enfermedades crdnicas o con discapacidad.

- Laflexibilizacion del horario de trabajo es, actualmente, una posibilidad para el
personal de algunas areas de trabajo, pero no esta regularizada para todas ellas de
manera que todo el personal puede acceder a esta medida de conciliacion.

- Toda la formacion impartida se realizé dentro de la jornada laboral y ademas de manera
equilibrada en ambos sexos, tanto en participacion como en duracion de las
formaciones.

5. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA.

1.- ANTECEDENTES

2.- MARCO NORMATIVO

2.1.- CONTENIDO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA
2.1.1.- DIAGNOSTICO DE LA SITUACION RETRIBUTIVA
2.1.2.- PLAN DE ACTUACION

3.- DIAGNOSTICO RETRIBUTIVO

3.1 VALORACION DE PUESTOS

3.2 REGISTRO RETRIBUTIVO

En fecha 08/03/2024 se recibe escrito del Ayuntamiento de Los Gallardos mediante el que se
solicita auditoria retributiva del personal del Ayuntamiento.

5.1. ANTECEDENTES

Desde esta Seccion de Asesoramiento en materia de RR.HH., se asesora y participa en la
elaboracion de la Relacion de Puestos de Trabajo del Ayuntamiento, y son los datos utilizados
en esta elaboracion los que sirven de base para realizar la presente auditoria retributiva.

En ese proceso se llevo a cabo el anlisis del contenido de los puestos de trabajo, destacando
especialmente las tareas, el perfil del puesto y la valoracion econémica del mismo, donde las
tareas se han reconvertido en funciones y a estas funciones se le han asignado puntos, todo ello
conforme a lo previsto en la metodologia prevista. (Normativa Técnica aprobada en su dia).

Del proceso de elaboracion de la R.P.T., se obtuvo el Organigrama de la Entidad como la
representacion gréfica de la estructura de la organizacién; también se obtuvo el Catalogo de
Funciones a partir de un Cuestionario completado por el titular del puesto y supervisado por el
superior jerarquico con el que la Comision Técnica realizé una labor de analisis del contenido
de los puestos de trabajo, destacando especialmente las tareas, el perfil del puesto y la
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valoracion econdmica del mismo, donde las tareas se han reconvertido en funciones y a estas
funciones se le han asignado puntos.

El catalogo refleja el contenido de cada puesto de trabajo y su elaboracion garantiza un proceso
objetivo, donde se analiza el puesto y no el trabajador, especificando las principales funciones y
responsabilidades inherentes al puesto.

Por Acuerdo de Pleno del Ayuntamiento de Los Gallardos, (14 de septiembre de 2022), se
aprueban los siguientes documentos:

- Organigrama de los puestos de trabajo del Ayuntamiento.

- Catalogo de funciones de todos los puestos de trabajo.

- Valoracion de las funciones de los puestos de trabajo.

- Relacién de Puestos de Trabajo (R.P.T.). (B.O.P. 07/10/2022).

Una vez dotado el Ayuntamiento de los instrumentos necesarios para la ordenacion del personal,
mediante Decreto de la Alcaldia se llevan a cabo las adscripciones de personal necesarias en
cada puesto.

5.2. MARCO NORMATIVO

La Ley Organica 3/2007 regula el principio de igualdad en el empleo publico en su Titulo V,
Capitulo I. Esta parte del marco normativo establece los criterios generales de actuacion a favor
de la igualdad para el conjunto de las Administraciones publicas y, de forma especifica, el deber
de las Administraciones de establecer medidas para eliminar cualquier discriminacion
retributiva por razén de sexo.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
extiende su ambito de aplicacidn a las relaciones laborales reguladas en el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores, y realiza una mencion expresa para aplicar lo dispuesto en
la disposicion normativa al personal laboral de las Administraciones publicas.

En esta misma linea, 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, fija, como uno de los
fundamentos de su actuacion, la igualdad de trato entre mujeres y hombres y obliga a las
Administraciones publicas a elaborar y aplicar planes de igualdad y a adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, (Disposicion
adicional séptima).

En base al articulo 7 del R.D. 902/2020, se describe el concepto de auditoria retributiva de la
siguiente manera:

1. Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria
retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacion que requieren dichos
planes de igualdad.
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La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si el
sistema retributivo de la empresa, de manera transversal y completa, cumple con la aplicacion
efectiva del principio de igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo,
debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y
dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y
asegurar la transparencia y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

2. La auditoria retributiva tendrd la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo que
se determine otra inferior en el mismo.

5.2.1.- CONTENIDO DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

A) DIAGNOSTICO DE LA SITUACION RETRIBUTIVA

De acuerdo con el articulo 8 del R.D. 902/2020, el contenido de la auditoria retributiva del
Ayuntamiento de Los Gallardos debe incluir lo siguiente:

a) Realizacion del diagnostico de la situacion retributiva en la
empresa. El diagndstico requiere:

1.° La evaluacidn de los puestos de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el articulo 4,
tanto con relacion al sistema retributivo como con relacion al sistema de promocion.

La valoracion de puestos de trabajo tiene por objeto realizar una estimacién global de todos los
factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su
incidencia y permitiendo la asignacion de una puntuacion o valor numérico al mismo. Los
factores de valoracion deben ser considerados de manera objetiva y deben estar vinculados de
manera necesaria y estricta con el desarrollo de la actividad laboral.

La valoracion debe referirse a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la
empresa, ofrecer confianza respecto de sus resultados y ser adecuada al sector de actividad, tipo
de organizacion de la empresa y otras caracteristicas que a estos efectos puedan ser
significativas, con independencia, en todo caso, de la modalidad de contrato de trabajo con el
gue vayan a cubrirse los puestos.

En cumplimiento de lo previsto en la Disposicion adicional tercera y en la Disposicion final
primera, del R.D. 902/2020, se publica la Guia técnica para la realizacion de Auditorias
Retributivas con perspectiva de género, asi como una Herramienta de Registro Retributivo IR 'y
su correspondiente Guia de uso; y la Herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo con su
Guia de uso.

Todo ello realizado por el Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las
Muijeres, del Ministerio de Igualdad, junto con las organizaciones empresariales (CEOE,
CEPYME) y sindicales mas representativas (CCOO y UGT) y de acuerdo con lo dispuesto en
los articulos 4 y 8.1 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

B) PLAN DE ACTUACION

De acuerdo con el articulo 8 del R.D. 902/2020, el contenido de la auditoria retributiva del
Ayuntamiento de Los Gallardos, también debe incluir:
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b) un plan de actuacién para la correccion de las desigualdades retributivas, con determinacién
de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas responsables de su
implantacion y seguimiento. El plan de actuacion debera contener un sistema de seguimiento y
de implementacion de mejoras a partir de los resultados obtenidos.

5.3. DIAGNOSTICO RETRIBUTIVO

5.3.1 VALORACION DE PUESTOS

El presente estudio se extiende a la Administracion municipal del Ayuntamiento de Los
Gallardos. El anélisis pretende realizar un diagndstico de la igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

En concreto, el analisis de esta Administracion municipal incluye las A Areas municipales
siguientes (recogidas en el Organigrama):

Area de Administracion

Area de Salud, Cultura y Deporte
Area de Educacion

Area de Servicios municipales
Area de Seguridad Ciudadana
Area de Urbanismo

Grafico 1. Estructura de personal por sexo.

1: mujeres  2: hombres

e, WL (DR CF PO

Area de Asistencia a Municipios

Seccion de Asesoramiento en materia de RR.HH.

C/ Rambla Alfsreros N° 21, 04071 Almeria
Tel. 950 211801/02/03/18
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La estructura y organizacion del personal al servicio de las Administraciones municipales
atiende a los grupos de titulacion que dan acceso a la plaza correspondiente en la
Administracion publica. En este sentido, uno de los sistemas de clasificacion lo constituyen los
grupos de clasificacion profesional establecidos normativamente para los/as funcionarios/as de
carrera, segun lo fijado por el articulo 76 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre
y a los que quedan vinculados los diversos cuerpos y escalas de funcionarios/as. Por lo que
respecta al personal laboral del Ayuntamiento, se tienen en cuenta los mismos principios de
ordenacidn y clasificacion fijados para el personal funcionario.

La asignacion de niveles en las Administraciones publicas presupone una clasificacion de los
puestos de trabajo que, en el caso de las Administraciones locales, dan cuenta de la
especializacion, la responsabilidad, la competencia y mando, asi como de la complejidad
territorial y funcional exigida para el ejercicio de funciones.

Lista de Puestos Valorados

THulo del Pussto Convenio ds Aplicasidn
SECRETARIO/A INTERVENTOR/A PG

TECNICO/A AUXIUAR ADTVO WP GE ‘
AUXIUAR ADTVO P GE ‘
TECNICO DROGODEPENDENCIAS P GE \
PROMOTOR CULTURAL LPGE ‘
AGENTE INNOVACION TECNOLOGICA LPGE ‘
CONSERJE COLEGIO P GE i
ENCARGA DO PERSONALOFICIOS P GE ‘
OFICIAL SERVICIOS MULTIPLES P GE “
ENCARGADO PERSONAL LIMPIEZA LPGE 1
 PERsONALUMPIEZA o |
POLICIA LOCAL P GE ‘
1
TECNICO URBANISMO LPGE |

Los factores de valoracidén que componen este procedimiento se han agrupado conforme a la
clasificacion establecida en el articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

a. Naturaleza de las funciones o tareas: es el contenido esencial de la relacion laboral,
tanto en atencion a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como en
atencion al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

b. Condiciones educativas: aquellas que se correspondan con cualificaciones regladas
y guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

c. Condiciones profesionales y de formacion: aquellas que puedan servir para

acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la
formacion no reglada, siempre que tenga conexidn con el desarrollo de la actividad.
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d. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio:
aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de la
actividad.

La valoracion de puestos de trabajo se ha realizado puesto por puesto, analizando para todos
ellos, en atencion a sus caracteristicas propias en la organizacion, la concurrencia de cada uno
de los factores con acuerdo a la definicion que se ofrece de estos en la herramienta de
Valoracién de Puestos de Trabajo que da cumplimiento al mandato previsto en la disposicion
final primera del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

En el siguiente grafico se visualizan todos los puestos de trabajo ordenados en funcién de la
cantidad total de puntos obtenidos por cada uno de ellos, agrupando los puestos de igual valor.
Se muestra ademas si cada puesto es ocupado mayoritariamente por mujeres o por hombres,
encontrandose feminizado o masculinizado respectivamente.

Hay que tener en cuenta que principalmente, existe s6lo un puesto de trabajo de cada una de las
distintas categorias profesionales, y estan ocupados en su mayoria por mujeres; de ahi que el
grafico refleje una mayor feminizacion de los puestos.

PUNTUACION POR PUESTO Y SEXO

Analisis por grupos y subgrupos de titulacién

SUBGRUPO Al
Secretaria/intervencion
Solamente hay una empleada con esta clasificacion (Secretaria/Intervencion

pag. 17



SUBGRUPO A2
Técnico drog.
Solamente hay una empleada con esta clasificacion

SUBGRUPO C1

Policia Local/Agente innovacion tecnolégica

No se observan diferencias significativas entre los empleados y las empleadas de estos
colectivos. Las divergencias retributivas son atribuibles a la especial dificultad de los puestos de
Policia Local, asi como a la extension de la jornada laboral; en relacion al puesto de Agente de
innovacion tecnologica.

SUBGRUPO C2

Auxiliar administrativo /Promotor cultural / Encargado de personal de Oficios/Oficial de
servicios multiples.

No se observan diferencias significativas entre los empleados y las empleadas de estos
colectivos, y las que se identifican, son achacables a complementos salariales que no tienen
relacion con la actividad intrinseca de los puestos de trabajo.

AGRUPACIONES PROFESIONALES

Conserje/ personal limpieza

No se observan diferencias significativas entre los empleados y las empleadas de estos
colectivos, y las que se identifican, son achacables a complementos salariales que no tienen
relacion con la actividad intrinseca de los puestos de trabajo.

Atendiendo a los diferentes grupos que integran esta variable (Grupos de Clasificacion), la
tonica general es el equilibrio retributivo que en ellos se guarda.

5.3.2 REGISTRO RETRIBUTIVO

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, sefiala la utilizacion de dos medidas de tendencia
central para la realizacion del analisis retributivo: la media(promedio) y la mediana.

En particular, se refiere a ellas indicando que el registro retributivo debe de incluir,
convenientemente desglosadas por sexo, la media (1) aritmética y la mediana de lo realmente
percibido por los salarios y los complementos salariales en el desempefio de cada puesto de
trabajo. En el caso del Ayuntamiento de Los Gallardos estos aspectos se hayan referenciados a
las retribuciones bésicas y complementarias de sus empleados/as publicos/as, y a los sistemas de
clasificacion que la normativa sobre empleo publico tiene establecidos.

En cuanto a los conceptos retributivos, el personal laboral del Ayuntamiento de Los Gallardos
tiene equiparada su estructura retributiva a la estructura retributiva del personal funcionario.
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(1) Comentado [PMJ1]: Media y Mediana. La media se calcula mediante la suma de cada
uno de los conceptos retributivos considerados en el analisis dividida por el nimero de
casos (mujeres y hombres) incluidos en el estudio Mediana. La mediana es una medida
de tendencia central que permite calcular el valor de cada uno de los complementos
salariales y que deja por encima y debajo del mismo, el 50% de los casos (mujeres y
hombres)

Atendiendo al contenido de las disposiciones normativas que en este &mbito se establecen y,
esencialmente, a los criterios legales definidos por el Real Decreto 861/1986, de 25 de abril, los
conceptos retributivos en los que se fundamenta la realizacion del presente estudio son:

a) Sueldo (Fijado en las Leyes anuales de Presupuestos Generales del Estado).

El sueldo se fija en funcién del grupo de titulacién y, en consecuencia, de las exigencias y/o
especialidades formativas que son precisas para acceder al desempefio de actividades
profesionales en las Administraciones publicas.

La inclusion de este concepto retributivo en el diagnostico retributivo tiene su razon de ser en
las funciones genéricas que son asignadas para cada uno de los grupos de titulacién.

b) Trienios (antigliedad). Retribuyen la antigiiedad y la permanencia en el ejercicio de
actividades publicas.

¢) Complemento de destino. Establecido en funcion del nivel del puesto de trabajo, la asignacién
del nivel se realiza en funcion de las caracteristicas y las responsabilidades que definen el
ejercicio del puesto. Para efectuar una adecuada clasificacion de los puestos de trabajo en
relacion con el nivel, el Real Decreto 861/1986, de 25 de abril, (articulo 3) ha considerado los
criterios de especializacion, responsabilidad, complejidad funcional y territorial, competencia y
mando.

d) Complemento especifico. Este concepto retributivo retribuye las condiciones y caracteristicas
particulares de los puestos. EI Real Decreto

861/1986, de 25 de abril (Articulo 4), establece que se fijara en atencién a su

dificultad técnica, la dedicacion que de ellos se requiere, su posible

incompatibilidad para el ejercicio y desarrollo de otras funciones dentro y fuera

del @ambito de la Administracién publica, el nivel de responsabilidad exigido, y la

peligrosidad o penosidad con la que se desarrollan las tareas asignadas a los

mismos.

IMPORTES EFECTIVOS. Para este célculo, se han considerado las
retribuciones (Sueldo Base, Complemento de Destino, Complemento Especifico
y Antigledad), de todos los puestos del Ayuntamiento, durante el periodo de
referencia.
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Tabla 1. Promedios

REGISTRO SEGUN LA CLASIFICACION PROFESIONAL APLICABLE A LA EMPRESA

Raztn Socia: AYUNTAMENTO OE LOS GALLARDOS - NF: @
LLo.IMPORTES  oepo00 v rereencit
EFECTIVOS 01-01-23 fechs inlo
Promedios 311223 focha fn
TOTAL n K W 12
Hombe 5 5 w1
Wer 12 1 wW W b

En la anterior tabla se proporcionan los promedios de las cantidades
correspondientes a cada celda de la Tabla y la diferencia porcentual entre
Mujeres y Hombres.

Tabla 2.- Medianas

REGISTRO SEGUN LA CLASIFICACION PROFESIONAL APLICABLE A LA EMPRESA

"
Raz6n Social: AYUNTAMIENTO DE LOS GALLARDOS - NIF: m
1.2.0. IMPORTES PERIODO DE REFERENCIA
EFECTIVOS 0101-23 fecha iniclo
Medianas 31.12-23 fechafin —
g TOTAL
N NSC SALARIO
g I
: TOTAL % * 1 o 15%
g Hombre 5 5 703 ) 1,022 2t 1516 2219
g Myer 12 12 03 463 i 2 1172 1.881

En esta tabla se proporcionan las medianas de las cantidades correspondientes a cada celda de la
Tablay la diferencia porcentual entre Mujeres y Hombres.

Esencialmente, el analisis debe justificar las diferencias observables, de acuerdo con el articulo
6.b del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, que determina su procedencia “...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.”

En todos los casos, las diferencias porcentuales que se reflejan han de interpretarse como a favor
del colectivo de los hombres cuando son positivas, y a favor del colectivo de mujeres cuando
son negativas, siguiendo el formato de Registro Retributivo establecido en las paginas web
oficiales del Ministerio de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de Igualdad (art. 5.5. del
R.D. 902/2020).

Se recogen ciertas diferencias retributivas favorables a los hombres que se hallan reflejadas
solamente por el Complemento Especifico percibido. En este caso el promedio (la media) y la
mediana se muestra superior al colectivo de hombres en un 21% y un 33% respectivamente,
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aunque es preciso argumentar la diversa variedad de funciones y de puestos que de forma
objetiva pueden justificar dicha diferencia. No obstante, se pone de manifiesto la percepcion del
mismo Complemento Especifico por el puesto de trabajo desempefiado, independientemente de
que esté ocupado por mujeres o por hombres. En el resto de conceptos retributivos los
resultados de la media se muestran favorables a las mujeres.

Como conclusion:

Salario Base: este elemento retributivo sirve de base para la clasificacion de los empleados/as
publicos/as en cinco grupos, atendiendo a la titulacion exigida para el ingreso, asignando una
cuantia concreta para cada uno de ellos.

A raiz de los sefialado, no se reflejan diferencias retributivas entre los puestos de trabajo
clasificados en el grupo de titulacién correspondiente.

Complemento de Destino: En relacion con el devengo de este complemento retributivo es
importante sefialar que tiene un caracter objetivo y generalizado, ya que se asigna al puesto de
trabajo a través del nivel consignado en las relaciones de puestos de trabajo, y no a la persona
que lo ocupa.

Del mismo modo, también cumple una doble funcion al sefialar, de un lado, la posicién
jerarquica dentro de la estructura organica del puesto de trabajo que desempefia el empleado/a
publico/a; y, de otro, la carrera administrativa que el empleado o empleada puede recorrer y que
puede incidir en las retribuciones que por este complemente percibe el mismo.

Es este sentido, simplemente sefialar que el/la empleado/a publico/a puede consolidar un grado
personal, y la retribucion correspondiente, superior al que le corresponderia de acuerdo con el
nivel asignado al puesto que efectivamente desempefia. No existen puestos de trabajo con la
misma denominacién que tengan asignados niveles de complementos de destino diferentes.

Complemento Especifico: Este complemento retributivo adquiere una especial importancia en la
estructura retributiva del personal municipal, dado el notable impacto sobre las retribuciones
totales que perciben. EI complemento especifico, en principio, no esta pensado para que
adquiera un caracter general, ya que retribuye condiciones particulares y especificas de los
puestos de trabajo (dificultad técnica, dedicacion, incompatibilidad, responsabilidad,
peligrosidad o penosidad), por lo que requiere prestar especial atencién a las funciones
objetivamente asignadas a cada uno de los puestos de trabajo.

La identificacién y concurrencia de estas condiciones en los distintos puestos a los que se asigna
este complemento, asi como el grado e intensidad en la que se manifiestan a la hora de su
desempefio, se encuentran objetivadas a través de la correspondiente valoracién de cada uno de
ellos. (RPT)

Y las diferencias que en este complemento especifico se dan a favor de los hombres,
mayormente por efectos de los puestos de Policia, servicio claramente masculinizado; y por la
presencia del puesto de Encargado y Oficial de Servicios también ocupados por hombres.
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El estudio realizado, a partir de los datos de la Relacion de Puestos de Trabajo, no refleja
diferencias entre mujeres y hombres en aquellos conceptos retributivos atribuibles a la
naturaleza y caracteristicas de las funciones que en los puestos se realizan.

Area de Asistencia a Municipios

Seccion de Asesoramiento en materia de RR.HH.

C/ Rambla Alfareros N° 21, 04071 Almeria

Tel. 950 211801/02/03/18
www _dipalme.org coireo: asesorarrhh@dipalme.org

6. DISENO DEL PLAN DE IGUALDAD

6.1 Objetivos generales.

Prevenir posibles desequilibrios futuros en materia de igualdad.

Incorporar al enfoque de género en la politica de seleccion de personal para garantizar
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, potenciando la
presencia equilibrada en los grupos profesionales como en las &reas y puestos a cubrir.
Establecer medidas y mecanismos para garantizar el equilibrio de la plantillay la
igualdad de oportunidades en hombres y mujeres en cuanto a la promocion y el
desarrollo profesional.

Garantizar la igualdad de oportunidades y no discriminacion entre hombres y mujeres
en la clasificacion profesional.

Apoyar la integracion de la perspectiva de género en la planificacion y desarrollo de los
programas de formacion y en cumplimiento de principios y valores destinados a
fomentar la igualdad real entre hombres y mujeres.

Garantizar la igualdad de oportunidades y de acceso a la formacion de todo el

personal.

Potenciar la conciliacion de la vida familiar, personal y profesional, garantizando la
ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, por razon de sexo,
especialmente derivada de la maternidad, paternidad, estado civil 0 asuncion de
obligaciones familiares.

Sensibilizar, formar e informar a toda la plantilla, especialmente al personal masculino
para que asuma el sentido de corresponsabilidad en las obligaciones familiares y reparto
equilibrado de tareas como un derecho y un deber.

Adoptar medidas transversales concretas, que potencien la modificacion de la cultura en
materia de igualdad.

Promover la revision de los documentos de comunicacion y publicidad, eliminando
cualquier elemento sexista y establecer normativas para el uso no sexista del lenguaje y
la imagen, asi como la formacion sensibilizacion del personal al respecto.

Mejorar la percepcion por parte de los/as trabajadores/as sobre la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, mediante acciones de comunicacion,
sensibilizacion y formacion a todos los niveles organizativos.

Incluir la perspectiva de género en las medidas de salud laboral, asi como en el

plan de riesgos laborales.
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v Promover las conductas que eviten cualquier tipo de acoso en la empresa, arbitrando
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

6.2 Obijetivos especificos.

v" Area de compromiso con la igualdad.

Objetivo. Fortalecer el compromiso del Ayuntamiento con la igualdad de
oportunidades.

Accidn. Actuaciones de difusion, informacion y sensibilizacidn para asegurar que la

plantilla actual y futura conocen, comparten y se implican con el compromiso de
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

v" Area de acceso al empleo y promocién laboral.

Objetivo. Promover condiciones laborales igualitarias para toda la plantilla, asegurando

gue los procesos definidos se aplican desde la igualdad de oportunidades.

Accion. Acciones formativas sobre gestion de recursos humanos en igualdad de
oportunidades a los mandos intermedios con personal a su cargo y a los puestos
directivos superiores.

v" Area de retribucion salarial y clasificacion de los puestos de trabajo.

Objetivo. Garantizar la igualdad retributiva.

Accion. En la plantilla del Ayuntamiento no se han observado desigualdades en las

retribuciones, de igual forma se revisara la trayectoria profesional y niveles retributivos

de las personas empleadas, asegurando la equidad retributiva entre hombres y mujeres.

v Area de formacion
Objetivos.

o Formar en materia especifica de género para contribuir a su sensibilizacion.

o Establecer medidas que faciliten el acceso a la formacion de manera igualitaria

a hombres y a mujeres.
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Acciones.
o Informacion y difusion entre toda la plantilla municipal de la normativa vigente
en igualdad.

o Implementacion de sesiones informativas-formativas para la plantilla sobre el
Plan de Igualdad, su desarrollo, seguimiento y evaluacion.

v" Area de Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar
Objetivos.

o Promover la adecuacién y ajuste de tiempos de la esfera laboral, familiar y
personal

o Establecer formas de adaptacion de la jornada laboral a las necesidades de la
plantilla.

o Aplicar las nuevas tecnologias para adoptar nuevas formas de trabajo que
faciliten la conciliacion.

Acciones.

o Ampliacién de la flexibilizacidn horaria de acuerdo con las necesidades del
personal.

o Disefio de medidas de conciliacién adaptadas a las necesidades reales.

o Difusion de opciones de teletrabajo para facilitar que la jornada laboral se
desempefie fuera de las instalaciones del Ayuntamiento.

v' Area de comunicacion
Objetivo. Fomentar el uso del lenguaje no sexista en todos los ambitos.
Accion. Informacion y aprendizaje sobre la utilizacion del lenguaje no sexista

en la redaccidn de informes, expedientes o cualquier informacion de caracter
administrativo.

v Area de salud laboral

Objetivos.

o Implantar medidas de apoyo para trabajadores/as con discapacidad o en riesgo
de exclusion social.

o Implantar medidas para trabajar con las victimas de Violencia de Género.

o Garantizar que el Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales tenga en cuenta la
perspectiva de género.
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Acciones.

o Impulsar medidas de apoyo tales como programas de empleo y formacién de
estos colectivos.

o Informacién a la plantilla para que conozcan los derechos de las victimas de

violencia de género y los programas de ayudas de las distintas
Administraciones Publicas.

o Fomentar la aplicacion del protocolo de proteccion de las Victimas de
Violencia de Género a las trabajadoras del Ayuntamiento en caso de necesidad.
o Reuvision de los protocolos y herramientas de gestion de la prevencion vigentes

a los efectos de integrar la perspectiva de género en las mismas si fuese
necesario.

v" Area de prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo

Objetivos.

o Garantizar un entorno de trabajo seguro, libre de acoso, de discriminacion y de
condiciones contrarias al bienestar.

o Prevenir, detectar, corregir y sancionar comportamientos indeseados de caracter

0 connotacion sexual, que tengan como propdsito o produzca el resultado de
crear un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo.

Acciones.

o Preveniry erradicar las situaciones constitutivas de acoso en todas sus
modalidades, adoptando las medidas necesarias para ello.

o Denunciar situaciones de acoso sexual o por razén de sexo llevadas a cabo en el

entorno laboral en el caso de que sea necesario y ademas informar a toda la
plantilla de los hechos.

7. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El seguimiento y la evaluacion permiten conocer el desarrollo del Plan de Igualdad en la
empresa y los resultados obtenidos en las diferentes &reas de actuacion durante y tras su
desarrollo e implementacion. El seguimiento y la evaluacién son procesos complementarios.

e (Quién realizaréa el seguimiento y la evaluacion del Plan?
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La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Los Gallardos, con el
apoyo de la persona responsable de la realizacion del Plan, es la encargada de la evaluacion y
seguimiento. Para la realizacion del seguimiento y evaluacion, la Comision Negociadora debe
contar con el apoyo de los responsables politicos y con la participacion de las areas y
concejalias y las personas responsables de la ejecucidn de cada accion del Plan.

e ;Cuéando se realizara el seguimiento y la evaluacion del plan?

El sistema de seguimiento se aplicara regularmente teniendo un periodo de tiempo prudencial,
por ejemplo, anual, hasta el fin de la ejecucién del Plan y una vez finalizado el Plan se realizara
la evaluacion de este.

e Objetivos de la evaluacion

o Conocer el proceso de desarrollo del plan en cada una de las areas de actuacion,
permitiendo un ajuste y adaptacion constante.

o Comprobar el grado de ejecucion de las actuaciones indicandonos la idoneidad
y utilidad de las mismas.

o Conocer el impacto producido en la situacion de igualdad entre los trabajadores
y trabajadoras del Ayuntamiento y las empresas municipales.

7.1 TIPOS DE EVALUACION

La Comision de Igualdad se encargara de la elaboracion, puesta en marcha, evaluacion
y seguimiento del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Los Gallardos. Para ello, se
realizaran las siguientes actuaciones:

e Seguimiento: se realizara de manera continua para asegurar la buena realizacion del
Plan. La comisién se convocara cada 6 meses.

e Evaluacion de proceso o intermedia: se realizard de manera puntual, una vez al afio,
para comprobar que se estan cumpliendo con los objetivos propuestos.

e Evaluacion final o de impacto: al finalizar el Plan, se realizara esta evaluacion para
comprobar su impacto real, es decir, esta actuacion se llevara a cabo en el afio 2027.

MODELOS PARA LA RECOGIDA DE INFORMACION PARA EL SEGUIMIENTO
Y EVALUACION.

Fecha de realizacion:
Periodo de seguimiento:

Cumplimentada por:

En representacion del Departamento de RR.HH
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En representacion del Comité permanente de Igualdad.

Descripcidn del Plan de Igualdad y resultados obtenidos durante el semestre al

que se esta aplicando el sistema de seguimiento.

Nombre Accién Plan de Igualdad

Nivel de ejecucién de la Accion o Sin empezar
o Bajo
o Medio
o Alto
o Finalizado
Actuaciones ejecutadas para el semestre de
seguimiento
N° de mujeres participantes en la accién
N° de hombres participantes en la accion
Si, ha No, se No, ha OTROS
aumentado | mantiene igual | disminuido

¢Ha aumentado la
participacion de
mujeres en los procesos
reclutamiento?

¢Ha aumentado la
participacion de
mujeres en los procesos
de seleccion?

¢Ha aumentado el
namero de mujeres
contratadas?

¢Han aumentado los
ascensos en mujeres?

¢Han aumentado las
promociones
horizontales de
mujeres?

¢Ha aumentado el
namero de mujeres en
formacion continua?

¢Ha aumentado el
nimero de mujeres y
hombres que han
recibido informacion
sobre acoso sexual?

REPETIR ESTA TABLA PARA CADA UNA DE LAS ACCIONES DEL PLAN.
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Manual Convenio | Folletos | Circu | Publici | Web | Otras

de colectivo | informat | lares | dad vias

empresa ivos externa (especifi
car)

:Se ha
informado
por escrito a
la plantilla
sobre el
compromis
odela
empresa
con la
igualdad de
oportunidad
es?

¢Se ha
formalizado
por escrito
el
compromis
odela
empresa
con la
igualdad de
oportunidad
es?

¢Se esta aplicando periédicamente y en las fechas previstas el sistema de seguimiento
incluido dentro del plan de igualdad?

o Si
o No

Si la respuesta anterior ha sido negativa, indica la razon:

Aclaraciones, observaciones y comentarios sobre los datos de la ficha.
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8. CALENDARIO DE ACTUACIONES PARA LA IMPLENTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION DE LAS MEDIDAS DEL PLAN.

Afio 2024 2025 2026

2027

2028

Mes 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1 2 31415 6 7 8 9 10 11 12 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 1

10

11 12 1

1.Area de compromiso con la igualdad.

Objetivo. Fortalecer el compromiso del Ayuntamiento con la igualdad de oportunidades.

Accién

2.Area de acceso al empleo y promocion laboral.

Objetivo. Promover condiciones laborales igualitarias para toda la plantilla, asegurando que los procesos definidos se aplican desde la igualdad de oportunidades.

Accioén

3.Area de retribucion salarial y clasificacion de los puestos de trabajo.

Objetivo. Garantizar la igualdad retributiva.

Accion

4. Area de formacion.

Objetivo 1. Formar en materia especifica de género para contribuir a su sensibilizacion.

Objetivo 2. Establecer medidas que faciliten el acceso a la formacion de manera igualitaria a hombres y a mujeres.

Accién 1

Accion 2

5.Area de conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.

Objetivo 1. Promover la adecuacion y ajuste de tiempo de la esfera laboral, familiar y personal.

Objetivo 2. Establecer formas de adaptacion de la jornada laboral a las necesidades de la plantilla.

Objetivo 3. Aplicar las nuevas tecnologias para adoptar nuevas formas de trabajo que faciliten la conciliacion.
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6.Area de comunicacion

Objetivo. Fomentar el uso del lenguaje no sexista en todos los &mbitos.

Accion

7. Area de salud laboral.

Objetivo 1. Implantar medidas de apoyo para trabajadores/as con discapacidad o en riesgo de exclusion social.

Objetivo 2. Implantar medidas para trabajar con las victimas de violencia de género.

Objetivo 3. Garantizar que el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales tenga en cuenta la perspectiva de género.

Accion 1

Accién 2

Accion 3

Accién 4

8.Area de prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

Objetivo 1. Garantizar un entorno de trabajo seguro, libre de acoso, de discriminacion y de condiciones contrarias al bienestar.

Objetivo 2. Prevenir, detectar, corregir y sancionar comportamientos indeseados de caracter o connotacion sexual, que tengan como propdsito o produzca el resultado de crear un entorno intimidatorio, degradante y ofensivo.

Accién 1

Accion 2
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9. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION PARA SOLVENTAR POSIBLES
DISCREPANCIAS EN LA APLICACION, SEGUIMIENTO, REVISION O
EVALUACION DEL PLAN, EN TANTO QUE LA NORMATIVA LEGAL O
CONVENCIONAL NO OBLIGUE A SU ADECUACION.

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Los Gallardos se mantendra vigente por los cuatro
afios indicados anteriormente en el Ambito temporal en tanto la normativa no obligue a su
revision o se detecte la necesidad de algun ajuste a raiz del seguimiento y evaluacién continua
del Plan. Por ello, resulta légica su posible revision en cualquier momento a lo largo de su
vigencia si los resultados de los procesos de seguimiento y evaluacion continua indujeran a
estimar que el alcance de los objetivos del Plan se viera de alguna manera mermado o
dificultado.

Sin perjuicio de los plazos de revision que puedan contemplarse de manera especifica, y que
deberan de ser coherentes con el contenido de las medidas y objetivos establecidos, el Plan de
igualdad debera revisarse cuando concurran las circunstancias recogidas en el Art. 9.2 Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara la
actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria.

Las medidas del Plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su
vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar
de aplicar alguna medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en
relacién con la consecucion de sus objetivos.
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10. APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD.

Promocion de la negociacién del plan de igualdad

Mediante el presente escrito y en virtud de lo dispuesto en ¢l articulo 5 del Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y s¢ modifica el Real Decreto 713/2010.
de 28 de mayo, sobre registro y depbsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, la empresa
Ayuntamiento de Los Gallardos, CIF P0404800E y domicilio social en Calle Mayor n® 65 — Los Gallardos.
CNAE 8411, promueve la negociacion de su plan de igualdad y diagndstico previo y expone:

1° Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacion por parte del Ayuntamiento de Los Gallardos, para
negociar ¢l plan de igualdad y su diagnostico previo,

2° Que ¢l ambito de negociacion del plan de igualdad y su diagndstico previo es el Ayuntamiento de Los
Gallardos, que cuenta con un centro de trabajo. sito en Almeria en C/ Mayor. 63, Los Gallardos, Almeria,
Comunidad Autonoma de Andalucia, con 19 personas trabajadoras v cuenta con una persona ¢n
representacion legal o sindical de las v los trabajadores.

3° Que las materias objeto de negociacion de conformidad con el articulo 46.2 de la Ley Orgénica 372007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres v hombres y el citado Real Decreto 901/2020, de 13
de octubre, serdn al menos:

Proceso de seleccion y contratacion

Clasificacion profesional

Formacion

e Promocion profesional

¢ Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar v laboral
o Infrarrepresentacion femenina

¢ Retribuciones

s Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

o Violencia de género, lenguaje y comunicacion no sexista [otras previstas en su convenio colectivo
de aplicacion o que desee especificar para incluir en la negociacion|

4° Que la empresa sefiala como domicilio a efectos de comunicaciones Calle Mayor n° 65 ~ Los Gallardos
y como persona de contacto a Francisco Miguel Reyes Martin, con correo electronico:
fran avtogallordosia pmail.com y teléfono de contacto: 643 068 183,
Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente

Fdo. Francisco Miguel Reyes Martin, Alcalde del Ayuntamiento de Los Gallardos,

i/

En Los Gallardos, a 3 de octubre de 2.023.
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ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN
DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE LOS GALLARDOS

En Los Gallardos, a 3 de octubre de 2023, reunidas,

por una parte, fa representacion de la empresa

o Francisco Miguel Reyes Martin, Alcaide
e Isabel Esthier Gonzalez Alarcon, Concejala de lgualdad
o Soraya Antonia Ramirez Canadas, Agente de lgualdad del CMIM

y por otra, la representacién de las trabajadoras y los trabajadores

o Isapel Maria Perez Martinez, CCOO
« José Antonio Rodrauez Cazorly, enlace CCOO

Con motivo de la censtitucion de la Comision Negociadora del Plan de
lgualdad de Ayuntamiento de Los Gallardos, en cumplimiento de los
articulos 45 y 46 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
Igualdad efectiva entre mujeres y hombres y su normativa de desarroilo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacion suficiente,
como interlocutores validos, para negociar el diagndstico y Plan de
Igualdad y ACUERDAN constituir la Comisiéon de Negociadora del Plan de
lgualdad y establecer sus competencias y normas de funcionamiento
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La Comision Negociadora' del diagnostico y el Plan de Igualdad estars
constituida:

En representacion de la empresa por:

e Francisco Migue! Reyes Martin, Alcalde. (Presidente)
o |sabel Esther Gonzdlez Alarcan, Concejala de Igualdad. (Secretaria)
o Sorayd Antaniz Ramirez Canadas, Agente de igualdad del CMIM

En representacion de la plontilla por:

+ |sabel Maria Péraz Martinez, CCOO
o Jasé Antonio Rodriguez Cazorla, enlace CCOO0O

Las partes negociadoras acuerdan que |3 Comision tendra |as siguientes
competencias:

Negoclacion y elaboracion del dlagndstico y de las medidas que
Integraran el Plan de lgualdad.

Elaboracion del informe de |os resultados del diagnéstico,
Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnasticg, su
ambito de aplicacien, los medios materiales y humanos necesarios
para su Implantacién, asi como las personas u drganos responsables,
incluyendo un cronograma de actuaciones.

Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.
Definicién de los indicadores de medicion y los Instrumentos de
recogida de informacién necesarios para reaiizar el seguimiento y
evaluacion del grado de cumplimiento de las medidas de! Plan de
lgualdad implantadas.

Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la
autoridad laboral competente a efectos de su registro, deposito y
publicacién.

El impulso de las primeras acclones de informacién y sens|bilizacion

@ la plantilla.

Definir claramente la calendanzacion de las acciones de Plan,
entendiendo su naturaleza y objetivos dado que ciertas acciones
pueden ser Independientes, otras deberin realizarse
secuencialmente y algunas, se desarrollaran paralelamente.

1 Debera promoverse la composicion equilibrads entre mujeres y hombres de cada una de |as
partes, asi como que sus Integrantes tengan formacidn yio experiencia en matoria de
igualdad antre mujeres y hombres én el ambito labaral.

21a composicidn de s parte s0cial te 13 comisitn regociadors deberd ser proporcionsl 3 10 representatiidad
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Adaptar el Plan con correcciones o modificaciones, segun se raquiera, si se
Identifican nuevas necasidades ylo dificultades en su ejecucidn en el
seguimiento de éste. Se asegura asi la flexibilidad necesaria para adaptarse
a situaciones no previstas en el momento de su definicion y 8 las
necesidades de ejecucién. Los resultados del seguimiento son Utiles para la
evaluacidn final del Plan.

La Comision Negociadora acuerda que se nombre Presidente/a, de entre sus
Integrantes, a Francisco Miguel Reyes Martin vy Secretario/a Isabel Esther
Gonzélez Alarcon

Esta Comité impulsara las acciones de:

Infermar y sensibilizar a la plantilla

Apoyar y/o realizar el diagnoéstico y ejecucion Plan de Igualdad

Apoyar y/o realizar de su seguimiento y evaluacion

Priorizar las acciones a ejecutar,

Adjudicar las acciones a cada departamento y personas responsables,
asegurando (@ Integracion de estas acclones en sus actividades
habituales,

Reslizar el seguimiento del Plan desde el primer momento de su
puesta en marcha, revisando el cumplimiento de los indicadares
especificados para cada accién,

YyYyYyYVv¥YVvYV¥Y

v

Ambas partes acuerdan que |as funciones de la Presidencia y |3 Secretaria de
Ia Comision Negociadora recaigan, alternativamente, en cada una de las
representaciones,

De |a presente reunion levantara acta |a representacidn emprasarial,

3.1. Reuniones de la Comision Negociadora.

La comisién acuerda reunirse semestralmente y establece la siguiente
agenda de reuniones para la negociacién y elaboracion del Plan de Igualdad,

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.

v Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retamar, en
SuU caso, mas adelante en otras reuniones.

¥ |as actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, 5i
fuera necesario.

3.2. Adopcion de Acuerdos.
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Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un
acuerdo, requiriendose |z mayoria de cada una de las partes para a3
adopcién de acuerdos, tanta parciales como totales. En tedo caso, dicho
acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de las
personas trabajadoras gue componen la Comisién.

La Comisidn Negociadora pedra contar con el apoyo y asesoramiento
externo especializado en mater:a de igualdad entre mujeres y hombres en
el ambito laboral, de Antonia Maria Martinez Ramirez , que intervendra con
vOZ, pero sin voto,

En caso de desacuerdo, |la Comision Negociadora podrd acudir a los
procedimientos y drganos de solucién autonoma de conflictos, si as| se
acuerda, previa intervencion de la comisign paritaria del convenio
correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos,

El resultado de las negociaciones se piasmara por escrito y se firmara por
las partes negociadoras para su posterior remisién, por la Comisién
Negociadora, a la autoridad laboral competente a los efectos de registro,
depdsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en el
Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Negociadora, asi como, en su caso,
las personas expertas que la asistan, deberan observar en todo momeanto
el deber de sigilo con respecto a aguella informacién gque les haya sido
expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta
Comisidn podrd ser utilizado fuera del estricto dmbito de aquellz ni para
fines distintos de los que motivaron su entrega.

3.4. Sustitucién de las personas que integran la Comision

Negociadora.

Las personas que integren la Comisidn Negociadors seran sustituldas en
caso de vacancia, ausencia, dimision, finalizacién del mandato o que le sea
retirado por las personas que las designaron, por Imposibilidad o causa
Justificada
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Las personas que dejen de formar parte de la Comisidn Negociadora y que
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a
ia plantilla serdn reemplazadas por el érganc de representacion legal y/o
sindical de fa plantilla de conformidao con su réegimen de funcionamiento
interno.

En &l supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la
sustitucion y motivo, indicando nombre, apeliidos, DNI y cargo tanto de la
persona saliente, como de lg entrante. El documento se anexara al acta
constitutiva de la Comision Negociadora.

3.5. Otras disposiciones.

En este apartado la Comisién Negociadora podra detallar cualesqulera
otras disposiciones relativas al funcionamiento de dicha Comision en
relacidn con el procesa de realizacion del diagnostico y elaboracion y
aplicacién del Plan de Igualdad. Asi, por ejemplo, podran incluirse
previsiones relativas al seguimiento del plan, definiendo la forma de
realizarlo o determinar la composicién de la comisidn de seguimiento del
Plan de Igualdad. También podran incorporarse cualquier otra funcién de
la Comisién que venga determinada en el convenio colectivo aplicable o
que se acuerde por ia propia Comisian,

Y sin mas asuntos que tratar se levanta |a sesién, siendo las 10:00 horas del
dia 3 de octubre de 2023,

Firmar Flrma:

Francisca Miguel Reyes Martin. Isabel Maria Pérez Martinez.

En representacidn del Ayontamiento £n representacion de las personas trabajadoras.

pag. 37



ACTA DE APROBACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Reunida en Los Gallardos, la Comision Negociadora del Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Los Gallardos, compuesta:

En representacion de la empresa por:

¢ Francisco Miguel Reyes Martin, Alcalde (Presidente).
o [sabel Esther Gonzalez Alarcon, Concejala de Igualdad (Secretaria).
e Soraya Antonia Ramirez Cafadas, Agente de Igualdad del CMIM.

En representacion de trabajadoras y trabajadores por:

e |sabel Maria Pérez Martinez, CCOO.

* José Antonio Rodrigucz Cazorla, enlace CCOO,

Acuerda

1" Dar por concluidas las negociaciones y. por tanto, proceder a la aprobacion de
las medidas propuestas y a la firma del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Los
Gallardos. cuyo contenido completo se adjunta a la presente acta, como anexo.

2" [gualmente, ambas partes, ¥ con objeto de cumplir con lo establecido en el Plan
de lgualdad cuya firma se recoge en la presente acta, acuerdan que la vigencia del
Plan Igualdad es de 4 afios.

3" De igual modo, las partes se comprometen a dar traslado del presente Acuerdo
v texto final, a la Autoridad Laboral competente a efectos de su registro. deposito
y publicidad, designando en este acto a Francisco Miguel Reyes Martin, como la
persona encargada del registro del plan de igualdad ante la Administracién y
demas organismos competentes.

Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion. siendo las 12:00 hora del 9 de
miyo de 2.024,

Firma:

Francisco Miguel Reyes Martin, Alcalde (Presidente
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Firma:

s .

[sabel Esther Gonzalez Alarcon, Concejala de Igualdad (Secretaria).

Firma:

Soraya Antonia Ramirez Canadas. Agente de Igualdad del CMIM

Firma:

EE §i§5j3¥;z;'

Isabel Maria Pérez Martinez, CCOOQ.

=

José Antonio Rodriguez Cazorla, enlace CCOO.

Firma:
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€/ Mayor, 65- C P 04260
Telée 950 69000 y 950 358007
FaX: 050398006
aww ngallandos o

Doiia LAURA FERNANDEZ MARTOS, Secretaria del Ayuntamiento de LOS GALLARDOS
(Almeria).

CERTIFICO: Que el Plano Municipal, en sesidn extraordinaria celebrada el dia 13 de mayo
de 2024, adoptd los acuerdos cuya pare dispositiva dice como sigue:

Toma la palabra el Sr. Alcalde, dando cuenta del expedente de referencla. Pone de
manifiesto que con este Plan de lgualdad ntemo, se pretende dar cumplimiento a una obligacion
legal de los Ayuntamiento, asi como a que anteriormente nunca se habia redactado, siendo un
instrumento Util para distintas finglidades como puede ser la solicitud de subvenciones, entre
ofras.

No hubo debate.

Visto el asunto, se somete a votacion,

Se acuerda por UNANIMIDAD de 10 de los Concejales presentes de los 11 que integran la
C :

PRIMERO: Aprobar el Plan de Igualdad interno del Ayuntamiento de Los Gallardos.

SEGUNDO: Dar traslado del presente acuerdo a las administraciones con competencia en la
materia.

Y para que conste y surta los efectos oportunos, se expide la presente, con la advertencia
y salvedad prevista en el Articulo 206 del Reglamento de Organizacidon, Funcionamiento y
Régimen Juridico de las Entidades Locales. de orden y con el visado del Sr. Alcalde,

DUSCEna JONT I BvgOL R L IO Fecha y horn

| Fran Martn - Acalde &0 ks Gakaedos Firmada ZRIOS2024 134344

Lara Fermandez Marios - Secretana Intervenio Ayundamsento de los Galardos Frmado 2805200 132127
Pég t 171

neope 1/ fov, dipaime . oxg/verifirva/oode /CTaSnatDuTIEVga I RDL J08 304 30

Este miorme tiere cardcler de copra slectiinica acténtica con vaddes y eficics sdmnstratva de ORSOMNAL (an. 27 Ley 3972015)
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