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1. FICHA DE IDENTIFICACION DE LA ORGANIZACION

DATOS DE LA ORGANIZACION

Razén Social

AYUNTAMIENTO DE GALERA

Domicilio Social

Pl. Mayor, 8, 18840 Galera, Granada

RESPONSABLE DE LA ENTIDAD

Nombre JOSE MANUEL GUILLEN RUIZ
Cargo ALCALDE

Telf. 605915393

e-mail

alcaldia@ayuntamientogalera.es

Trabajadoras”

ACTIVIDAD
Sector Actividad SECTOR PUBLICO
Descripcién de la .
- ADMINISTRACION LOCAL
actividad
Di - Afi
llsp?r5|on geogré '|cay GALERA (GRANADA)
ambito de actuacién
DIMENSION
Personas trabajadoras Mujeres 14 Hombres 18 Total 32
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento NO
de personal
Representacién Legal de
Trabajadores y Mujeres 1 Hombres 1 Total 2

' Datos relativos al periodo de referencia utilizado: 1 de enero 2021, 31 de diciembre 2021. Toda la
plantilla que estuvo de alta en dicho periodo.
2 A fecha de cierre de la auditoria, el Ayuntamiento de Galera contaba con dos representantes de la

plantilla.
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3. DETERMINACION DE LAS PARTES QUE LO CONCIERTAN

El presente Plan de Igualdad ha sido suscrito por la Comisién Negociadora del | Plan de

lgualdad del Ayuntamiento de Galera constituida por:
por una parte, la representacién del Ayuntamiento
e Dunia Fernandez Alarcén (Secretaria)
y por otra, la representacién de las trabajadoras y los trabajadores

e Rosa Sedano Varela (CCOO)*

Posteriormente se celebraron elecciones sindicales el 24 de agosto de 2022 en el
Ayuntamiento de Galera y se sustituy6 a Rosa Sedano Varela por Ana Belén Martinez
Gonzalez, CCOO como representante de la plantilla.

Rosa Maria Sedano (CCOO) se establece como suplente de la asesora.

Las partes negociadoras han acordado que la Comision Negociadora tiene las siguientes

competencias:

- Negociacidén y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integran el Plan de
lgualdad.

- Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

- ldentificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnostico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion, asi
como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

- Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la Administracion.

- Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacion necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad implantadas.

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

- Elimpulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacion a la plantilla.



Las personas que integran la Comision Negociadora deberan observar en todo momento
el deber de sigilo con respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado. En todo caso, ningun tipo de documento entregado
por la entidad a esta Comision podra ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni

para fines distintos de los que motivaron su entrega.

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, las personas que
integran la comisién seran sustituidas. Las personas que dejen de formar parte de la
Comisién Negociadoray que representen a la administracion seran reemplazadas por esta,
y si representan a la plantilla seran reemplazadas por el 6érgano de representacién legal

y/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la sustitucion y motivo,

indicando nombre, apellidos, DNIy cargo tanto de la persona saliente, como de la entrante.



4. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad va dirigido a todas las personas trabajadoras del
Ayuntamiento de Galera, independientemente de su forma de tipologia de vinculacién,
incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con contratos de duracion
determinada y personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos

de prestacion de servicios.

El ambito territorial se localiza en Andalucia, Espafia, siendo el domicilio de la organizacion

el siguiente: Pl. Mayor, 8, 18840 Galera, Granada, Granada.

El actual Plan de lIgualdad tendra una vigencia de cuatro afios, desde la fecha de

aprobacion, en el dia 9 de febrero de 2023.

El plan de igualdad se mantendra vigente en tanto la normativa legal o convencional no
obligue a su revision o que la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose

establecer acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad.



5. RESULTADOS DEL INFORME DIAGNOSTICO

POLITICAS DE IGUALDAD

= El Ayuntamiento de Galera no ha implementado hasta la fecha acciones dirigidas a

su plantilla en materia de igualdad, incluido un Plan de Igualdad.

=» El EBEP se hace eco de la obligatoriedad de elaborar y aplicar un plan de igualdad

por parte de las Administraciones Publicas.

=» La plantilla, segin se ha observado en los resultados del cuestionario en este
apartado, tiene una buena predisposicidon y optimismo ante la aprobacion de un
Plan de Igualdad, lo que se erige como una fortaleza fundamental de cara a la

implementacién del mismo.

CARACTERISTICAS DEMOGRAFICAS Y GENERALES

=» La plantilla del Ayuntamiento de Galera se encuentra equilibrada por sexo.

=» Las mujeres presentan una antigiedad mayor que sus compafieros.

v

Mas de la mitad de la plantilla (59,4%) tiene una vinculacion con el Ayuntamiento de
menos de un afio.
=» La edad de las personas trabajadoras se concentra principalmente entre de los 60

afios en adelante (59,4%).

AREA DE SELECCION Y CONTRATACION

Fortalezas

= Se han producido incorporaciones recientes de mujeres para puestos que

tradicionalmente se encuentran masculinizado, como es el caso de pedn/a.

=» La plantilla del Ayuntamiento de Galera considera que la seleccion esta basada en
pruebas objetivas, cuestion que no sorprende al tratarse de una Administracion

Publica.

= No se han identificado diferencias de trato entre mujeres y hombres, segun ha
expresado el personal del Ayuntamiento, tal y como se ha extraido en los resultados
del cuestionario.
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Debilidades

=» Existe un elevado nivel de temporalidad, si bien es cierto que no existe diferencia

entre mujeres y hombres.

=» Se erige como una debilidad que la tipologia de incorporacién mayoritaria para las

mujeres es a tiempo parcial, mientras que para los hombres es a tiempo completo.

=» Araiz del cuestionario a la plantilla se ha determinado que los hombres consideran
en mayor medida que su sexo tiene una preparacion mas adecuada al tipo de
puesto que suele ofertar la organizacién, por lo que la prevalencia de estereotipos
de género sigue esta presente en la organizacion. Este hecho no es intrinseco del
Ayuntamiento de Galera, ya que los roles y estereotipos de género se encuentran

todavia muy presentes en nuestra sociedad.

AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

> Las conclusiones del area de clasificacién profesional se especifican en el eje de

infrarrepresentacion femenina.

AREA DE FORMACION PROFESIONAL

Fortalezas

->» Latotalidad de la plantilla encuestada, tanto mujeres como hombres, considera que

se atienden las peticiones formativas por parte del Ayuntamiento.

> En el cuestionario, las trabajadoras y trabajadores han respondido con unanimidad
que el Ayuntamiento de Galera se interesa porque hombres y mujeres se formen

con las mismas condiciones.
Debilidades

=» La formacién recibida por la plantilla del Ayuntamiento de Galera es escasa, si bien
no se observan diferencias entre mujeres y hombres en el acceso y disfrute de la

misma.

=» El personal de la organizacion no ha recibido ningun tipo de formacién en igualdad.
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= En cuanto al horario en que se imparten las formaciones, la totalidad de los
trabajadores encuestados considera que sucede en horario laboral, mientras que

en el caso de las mujeres el 50% considera que se imparte fuera de éste.

AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

Fortalezas

=» La plantilla considera que los criterios para promocionar profesionalmente son

objetivos, ya que se tiene en cuenta las capacidades profesionales.
Debilidades

=» La mitad de las mujeres considera que ellas tienen menor disponibilidad para
ocupar puestos de responsabilidad, mientras que ningin hombre ha manifestado

afirmacién en este sentido.

AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO, INCLUIDOS LOS RESULTADOS DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA

FORTALEZAS

=» Los alargamientos de jornada u horas extraordinarias son compensados por tiempo

libre.

DEBILIDADES:
=» La poca estabilidad en el empleo es una debilidad de la organizacién?,

=» Latemporalidad esta mucho mas presente en los contratos de las mujeres.

3 Cabe sefialar en este punto que los datos son del afio 2021.
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AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Fortalezas

=» En el cuestionario dirigido a la plantilla, el horario ha sido enormemente valorado

tanto por mujeres como por hombres.

= La flexibilidad horaria estd implementada como medida de conciliacién en el

Ayuntamiento de Galera.
Debilidades

= No se han obtenido los datos cuantitativos relativos al ejercicio corresponsable de

los derechos de la vida personal, laboral y familiar.

=» Existen discrepancias con respecto a la difusién de mecanismos de conciliacion por
parte de mujeres y hombres: la totalidad de los hombres considera que éstos son

difundidos, mientras que ninguna mujer ha respondido afirmativamente.

AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Debilidades

= La segregacion horizontal esta presente en los puestos de trabajo y grupos
profesionales del Ayuntamiento de Galera. Las mujeres y hombres ocupan puestos
qgue se encuentran tradicionalmente feminizados (como limpiadora) y, a la inversa,
puestos que se encuentran tradicionalmente masculinizados (como peones/as).

Cabe sefialar que esta tendencia esta modificandose en el dltimo afio (2021).

AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Debilidades

=» El Ayuntamiento no dispone de un Protocolo de Acoso Sexual y Acoso por Razén de
Sexoy el personal de la entidad no tiene ningun tipo de formacion ni sensibilizacion
en materia de acoso sexual y acoso por razon de sexo. En este sentido, cabe

recordar que en el marco de lo establecido en la Ley Organica 3/2007, de 22 de
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marzo, y en la legislacion autondmica, las administraciones publicas, los organismos
publicos y los 6rganos constitucionales deberan promover condiciones de trabajo
que eviten las conductas que atenten contra la libertad sexual y la integridad moral
en el trabajo, incidiendo especialmente en el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo, incluidos los cometidos en el ambito digital. Asimismo, deberan arbitrar
procedimientos o protocolos especificos para su prevencion, deteccion temprana,

denuncia y asesoramiento a quienes hayan sido victimas de estas conductas

AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Fortalezas

=» La comunicacién interna (general) es fluida y directa debido a las dimensiones de la
organizacion.
=» El personal ha valorado a través del cuestionario que en el Ayuntamiento se utiliza

el lenguaje no sexista.

=» Segun la informacion proporcionada por el personal del Ayuntamiento, Ia
comunicacién con la plantilla, se suelen utilizar palabras genéricas, tales como

“plantilla” o “personal”, evitando asi formulas sexistas.
Debilidades

=» Pese a la buena valoracion en materia de lenguaje no sexista por parte del
Ayuntamiento y su personal, hasta la fecha no se han implementado medidas

explicitamente dirigidas a este fin, como guias o formaciones en la materia,

AREA DE PROTECCION A LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Fortalezas

= A nivel municipal, se han ejecutado acciones para las mujeres victimas de violencia
de género, si bien es cierto que no se ha implementado ninguna acciéon a nivel

interno.

Debilidades
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=» No se han realizado actuaciones para difundir los derechos laborales de las mujeres

victimas de violencia de género.

AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO

Fortalezas

=» En caso de riesgo durante el embarazo y/o la lactancia, se cumple lo contemplado
por el art. 26 de la Ley de prevencidn de riesgos laborales.
Debilidades
= No se tiene en cuenta el impacto que los riesgos laborales tienen sobre las
trabajadoras y los trabajadores de forma diferenciada y separada.
= No consta la existencia de una relacién de puestos de trabajo que no conlleven

riesgos para el embarazo y la lactancia.

6. RESULTADOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

FORTALEZAS:

= La plantilla del AYUNTAMIENTO DE GALERA posee, en cdémputo global, una

presencia equilibrada entre hombres (56%) y mujeres (44%).

=» Todas las Categorias de factores: A- Naturaleza de las funciones o tareas, B-
Condiciones educativas, C- Condiciones profesionales y de formacién y D-
Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con el desempefio)
poseen unas ratios de puntos de mujer y de hombre equilibradas, lo cual significa
que dichas categorias poseen de media una valoracion muy préxima para los
puestos ocupados mayoritariamente por hombres y para los puestos ocupados

mayoritariamente por mujeres.
=» Las Agrupaciones 1y 5 poseen una presencia equilibrada entre hombres y mujeres.

=» La mayoria de los factores y/o sub-factores son neutros, lo cual significa que han
sido valorados de igual forma en los puestos ocupados por hombres y en los
puestos ocupados por mujeres, no existiendo sesgos de género es este sentido.

15



DEBILIDADES:

= Respecto a los factores y/o los sub-factores que salen masculinizados, estos se
deben a que la valoracion de dichos factores y/o sub-factores es mayor en aquellos
puestos en los que hay una mayor presencia de hombres y los factores y/o los sub-
factores que salen feminizados se deben a que la valoracion de dichos factores y/o
sub-factores es mayor en aquellos puestos en los que hay una mayor presencia de
mujeres. En este sentido, encontramos que el sesgo de género establecido en
dichos factores y/o sub-factores se deriva principalmente de la segregacion
horizontal existente en la organizacion, ya que todos los puestos de trabajo, salvo
el de Pedn/a, esta ocupados o Unicamente por hombres o Unicamente por mujeres.
Ademas, todos los puestos de trabajo o estan masculinizados o estan feminizados

(en ninguno de ellos hay presencia equilibrada entre sexos).

16



7. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS DEL
PLAN DE IGUALDAD

7.1. OBJETIVO GENERAL

GARANTIZAR LA IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES EN EL
AYUNTAMIENTO DE GALERA

7.2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS Y CUALITATIVOS POR AREAS

> AREA DE SELECCION Y CONTRATACION: Incorporar la igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres de manera transversal en los procesos de seleccion y contratacion.

> AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL: Lograr una clasificacién profesional libre de sesgo

de sexo y equilibrada

> AREA DE FORMACION PROFESIONAL: Conseguir una formacién para todos y todas los/las

trabajadores y trabajadoras igualitaria.

> AREA DE PROMOCION PROFESIONAL: Implantar procesos de promocién profesional

transparentes y al alcance de todas y todos de forma igualitaria.

> AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO: Asegurar unas condiciones de trabajo éptimas y

equitativas para toda la plantilla.

> AREA DE RETRIBUCIONES: Asegurar una retribucién equilibrada, equitativa e igualitaria

para toda la plantilla con independencia del sexo y puesto de trabajo

-> AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA: Conseguir una representacién equilibrada

de mujeres y hombres dentro de la plantilla de trabajadores y trabajadoras.

-> AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO: Conseguir un trato

respetuoso y no sexista en la entidad entre mujeres y hombres.
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> AREA DE CORRESPONSABILIDAD: Lograr una conciliacién real y efectiva para los

trabajadores y las trabajadoras de manera igualitaria

-> AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO: Lograr en la entidad una comunicacién

no sesgada, y un uso del lenguaje no sexista.

> AREA DE PROTECCION DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: Implementar
acciones en la organizacion que protejan de forma especifica a las victimas de violencia de

género y/o que sensibilicen a la plantilla en prevencion de la misma.

> AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO: Asegurar que se tienen en cuenta

las diferencias de sexo y género en la prevencion de riesgos laborales.

7.3. OBJETIVOS DE LA AUDITORIA RETRIBUTIVA

Segun el articulo 7 del RD 902/2020:

“La auditoria retributiva tiene por objetivo obtener la informacion necesaria
para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacién efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo,
deberd 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.
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8. DESCRIPCION DE MEDIDAS CONCRETAS DEL PLAN DE IGUALDAD

8.1. AREA DE PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo especifico: Incorporar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres de manera transversal en los procesos de

seleccién y contratacion.

1.

RESPONSABLE

RECURSOS HUMANOS
Y MATERIALES

COSTE

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

DESCRIPCION DE LA ACCION

En caso de oposiciones y en los procesos de provision de puestos de trabajo del Ayuntamiento, se incorporara en el
temario materias sobre legislacion relativa a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y contenidos
relativos a la violencia de género.

Comisién de Igualdad y Seguimiento

Secretaria

Desde la aprobacion del Plan de Igualdad y para todo el periodo de vigencia

N° de temarios incluidos
N° de procesos de seleccién que incluyen los temarios
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DESCRIPCION DE LA ACCION

mas.

2 Dentro del concurso, se valorara las distintas materias, dandole la ponderacion a los cursos que versen sobre igualdad:
o planes de igualdad, corresponsabilidad y protocolo de acoso sexual 0 acoso por razdén de sexo, ponderaran un 30%

RESPONSABLE ‘ Comisién de Igualdad y seguimiento.

RECURSOS HUMANOS ,
Secretaria

Y MATERIALES

COSTE \ Funcionamiento interno

CRONOLOGIA DE

IMPLANTACION Todo el periodo de vigencia.

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y Publicacién de las bases
EVALUACION
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9.2. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivo especifico: Lograr una clasificacion profesional libre de sesgo de género y equilibrada.

DESCRIPCION DE LA ACCION
3. Elaborar una Relacion de Puestos de Trabajo de acuerdo con el articulo 74 del Estatuto Basico del Empleado Publico, que
contenga la denominacion de los puestos, la clasificacién profesional, cuerpos o escalas, retribuciones complementarias, etc.

RESPONSABLE Comisién de Igualdad y seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Recursos Humanos/Secretaria

Funcionamiento interno. PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Primer afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y Publicacién y difusién de la RPT.
EVALUACION
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9.3. AREA DE FORMACION

Objetivo especifico: Conseguir una formacion igualitaria para todas las personas trabajadoras.

DESCRIPCION DE LA ACCION
4. Se elaborara una campafia a través de mailing/tablén de anuncios/canal de comunicacién interna en el que se facilitara
informacion respecto a la formacion voluntaria disponible en el Ayuntamiento.

RESPONSABLE Comisién de igualdad y seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Recursos Humanos/Secretaria

Funcionamiento interno. PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Tercer afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Forma de difusiony listado de personas que la reciben, desagregado por sexos.
Numero de personas, desagregadas por sexo, que han realizado formacién voluntaria.
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DESCRIPCION DE LA ACCION

5 Establecer formalmente que la formacion que organice la organizacion ya sea voluntaria o de especializacion, se realice
L]

dentro de la jornada laboral para favorecer el ejercicio corresponsable de la vida personal, laboral y familiar.

RESPONSABLE Comisién de igualdad y seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Recursos Humanos/Secretaria

Funcionamiento interno. PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Primer afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y Relacion de los cursos elaborados dentro y fuera de la jornada laboral desagregado por tipo de curso y asistencia por sexos.
EVALUACION
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DESCRIPCION DE LA ACCION

6 Se realizara una formacién dirigida a toda la plantilla que alne contenidos en las siguientes materias: corresponsabilidad,
[

prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y Planes de Igualdad.

RESPONSABLE Comisién de igualdad y seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Recursos Humanos/Secretaria

Externalizable PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Primer afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y Personas formadas desagregadas por sexo, listado de calificaciones y certificacién.
EVALUACION

24




9.4. AREA DE PROMOCION PROFESIONAL

Objetivo especifico: Implantar procesos de promocién profesional transparentes y al alcance de todas y todos de forma igualitaria.

DESCRIPCION DE LA ACCION

Se desarrollarad una accion positiva para las bolsas de trabajo de sustitucién/temporal. Se establecera que de cada cinco
plazas, tres mujeres de cada cinco plazas ofertadas, dirigidas a mujeres.

7- Las acciones positivas se establecen en el articulo 11 de la Ley Organica de Igualdad, con la siguiente redaccion: “Con el fin de
hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos adoptardn medidas especificas en favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres”.

RESPONSABLE Comisién de Igualdad y seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Secretaria

Funcionamiento interno PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Desde el primer afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y Desarrollo la accién positiva
EVALUACION
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9.5. AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo especifico: Asegurar unas condiciones de trabajo éptimas y equitativas para toda la plantilla.

DESCRIPCION DE LA ACCION

Se realizara un estudio de clima sociolaboral con perspectiva de género, que permita obtener informacion relativa al nivel de
8. satisfaccion del personal, las causas que inciden en el mismo, analizando las sugerencias y especialmente, dada la poca
participacion que se obtuvo en el primer cuestionario, indagar en la perspectiva de las mujeres en los puestos mas feminizados,
gue en la mayoria son a tiempo parcial. Estudio de la necesidad de implantaciéon de jornada completa.

RESPONSABLE Comisién de igualdad y seguimiento.

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Secretaria

Funcionamiento interno o externalizable PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Tercer afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y Informe con los resultados y medidas adoptadas, en su caso.
EVALUACION
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9.6. AREA DE EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo especifico: Lograr una conciliacion real y efectiva para los trabajadores y las trabajadoras

DESCRIPCION DE LA ACCION
9. Elaborar un documento recopilatorio de todas las medidas de conciliacién aplicables en la Administracion, ademas de las
posibles mejoras particulares dentro de la organizacién, como la flexibilidad horaria ya implementada.

RESPONSABLE Comisién de igualdad y seguimiento.

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Recursos Humanos/Secretaria

Funcionamiento interno. PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Segundo afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y Documento aprobado por Alcaldia y Comision de Igualdad y Seguimiento.
EVALUACION
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10.

RESPONSABLE

RECURSOS HUMANOS Y
MATERIALES

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

DESCRIPCION DE LA ACCION
Realizar, al menos, una campafia o curso en materia de corresponsabilidad dirigida a la plantilla durante la vigencia del Plan.

Comisién de igualdad y seguimiento.

Recursos Humanos/Secretaria.

Funcionamiento interno o externalizable. PRIORIDAD

Ultimo afio de vigencia.

- Aprobacion de la campania por la Comisién de Igualdad.
- Difusién de la campafia.
- En caso de consistir en curso de formacién, asistencia al mismo desagregado por sexo.
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9.7. AREA DE INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Objetivo especifico: Conseguir una representacion equilibrada de mujeres y hombres dentro de la plantilla de trabajadores y

trabajadoras.

DESCRIPCION DE LA ACCION

Promover la imagen publica de las mujeres en las dreas masculinizadas, con caracter previo a la cobertura de plazas o vacantes
1 1 . (brigadas de obras, policia), al objeto de incrementar el nimero de candidatas mediante el fomento de la imagen publica de
las mujeres en los puestos y areas masculinizadas. Estas campafias se realizaran, en la medida de lo posible, al menos seis
meses minimo.

RESPONSABLE Comisién de Igualdad y Seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Recursos Humanos/Secretaria

Funcionamiento interno o externalizable. PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Todo el periodo

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

N° de campafias realizadas
N° de candidaturas recibidas
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9.8. AREA DE PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo especifico: Conseguir un trato respetuoso y no sexista en la entidad entre mujeres y hombres.

DESCRIPCION DE LA ACCION

Elaborar un Protocolo ante el Acoso Sexual y Acoso por Razén de Sexo de la organizacién, de manera que garantice la

1 2. proteccion de las victimas y su derecho a la permanencia en su puesto de trabajo.

Se prevera la adopcion de medidas preventivas, asi como de medidas cautelares y disciplinarias en su caso, y se garantice el
cumplimiento del principio de no revictimizacién.

RESPONSABLE Comisién de Igualdad y seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Recursos Humanos/Secretaria

Externalizable PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Primer afio

INDICADORES DE Documento aprobado por Alcaldia y Comision de Igualdad.
SEGUIMIENTO Y Difusion del Protocolo a la plantilla.
EVALUACION Creacion y difusion del canal de denuncia.
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9.9. AREA DE COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

Objetivo especifico: Lograr una comunicacion no sesgada, y un uso del lenguaje no sexista.

DESCRIPCION DE LA ACCION

Realizar un acto de presentacion del Plan de Igualdad dirigida a toda la plantilla, asumiendo el compromiso politico
1 3. de su implementacién y lanzando un mensaje sobre la necesidad de la colaboracién e implicacion de todas las
personas que trabajan en el Ayuntamiento para lograr una transversalidad efectiva. El lenguaje utilizado sera, en
todo caso, inclusivo y no sexista.

RESPONSABLE Comision de Igualdad y Seguimiento

RECURSOS
HUMANOS Y Comisién de Igualdad y Seguimiento y Alcaldia
MATERIALES

COSTE Funcionamiento interno PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE

IMPLANTACION Primer ano
INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y Imagenes de la presentacion oficial.

EVALUACION
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DESCRIPCION DE LA ACCION

Publicar un compromiso formal por escrito de Alcaldia con la igualdad en un lugar visible a nivel interno y también
1 4- en la pagina web. Ciudadania en general, plantilla en particular, en el cumplimiento de todas las materias
negociadas en el Plan de Igualdad.

RESPONSABLE Alcaldia y Comision de igualdad y seguimiento

160 ek L e 4| Humanos: Alcaldia y personal informatico
MATERIALES Materiales: ordenador

Funcionamiento interno PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Primer afo

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Elaboracién del compromiso formal por escrito.
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DESCRIPCION DE LA ACCION
1 5. Elaborar o adoptar una guia de lenguaje inclusivo dentro de la organizacién, y difundirlo entre la plantilla, asi como realizar
una formacién al respecto.

RESPONSABLE Comisién de igualdad y seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Recursos Humanos/Secretaria

Funcionamiento interno o externalizable. PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Segundo afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Guia aprobada por la Comision de Igualdad.
Evidencias de la difusién a la plantilla.
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9.10. AREA DE PROTECCION A LAS ViCTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo especifico: Implementar acciones en la organizacién que protejan de forma especifica a las victimas de violencia de género y/o

que sensibilicen a la plantilla en prevencion de la misma.

DESCRIPCION DE LA ACCION
1 6. Informar y sensibilizar a la plantilla en materia de igualdad en dias sefialados como, por ejemplo, el 8M Dia de la Mujer; 25N
Dia contra la violencia de género, etc.

Comisién de igualdad y seguimiento
RESPONSABLE

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Recursos Humanos/Secretaria

Coste/hora del personal implicado en la
elaboracion y difusion de la infografia PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Desde el primer afio. Todo el periodo

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Chequeo de la infografia en los diferentes canales de comunicacién
Impacto de la medida entre las mujeres y hombres de la administracion.
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DESCRIPCION DE LA ACCION
1 7. Elaborar un protocolo de actuacién ante la violencia de género, ademas, como norma reguladora, se aportara lo establecido
enla L.O 10/2022 de 5 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual.

RESPONSABLE Comisién de igualdad y seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Recursos Humanos/Secretaria

Coste/hora del personal implicado en la

elaboracion y difusién de la infografia PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Primer afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y Publicacién del protocolo.
EVALUACION

35



9.12. AREA DE SALUD LABORAL Y PERSPECTIVA DE GENERO

Objetivo especifico: Asegurar que se tienen en cuenta las diferencias de sexo y género en la prevencion de riesgos laborales.

DESCRIPCION DE LA ACCION
1 8. Acreditar la distribucién de EPIs (Equipos de proteccion individuales) cumplen la normativa con perspectiva de género y se
ajustan ergonémicamente al cuerpo de mujeres y hombres.

RESPONSABLE Comisién de igualdad y seguimiento

Humanos: Departamento/Jefatura de RRHH. Personal de PRL.

RECURSOS HUMANOS Y
MATERIALES

Materiales: material de oficina y equipos informaticos.

Coste/hora del personal responsable y

. . PRIORIDAD
material de oficina.
CRONOLOGIA DE CLarto afio
IMPLANTACION
INDICADORES DE Documento aprobado por Direccién y Comisién de Igualdad.
SEGUIMIENTO Y Difusion a la plantilla.
EVALUACION Informes anuales.
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DESCRIPCION DE LA ACCION
1 9. Se redactara un protocolo de la mujer embarazada que sera difundido entre todo el personal del consistorio, con
independencia de las jerarquias.

RESPONSABLE Comisién de igualdad y seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Secretaria

Funcionamiento interno PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Primer afio

INDICADORES DE
SEGUIMIENTO Y Documento de aprobacién del protocolo
EVALUACION
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9. 13. AREA DE RETRIBUCIONES Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Elaborar y revisar anualmente las descripciones de puestos de trabajo para asegurar que las tareas, competencias,

20 responsabilidades y condiciones laborales establecidas en la presente auditoria sean aplicables durante, al menos, el periodo
o . . . . . z . . e .

de vigencia de la misma. La plantilla del Ayuntamiento sera participe de la elaboracién de dichas DPTs.

RESPONSABLE Comisién de Seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

Departamentos: RRHH y Administracién
MATERIALES P y Administrad

Coste tiempo/hora del personal implicado en la
revision y actualizacidn de las descripciones de PRIORIDAD
puestos y categorias profesionales

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Todo el periodo de vigencia

Documentacién relativa a posibles cambios y actualizaciones en las diferentes DPT's indicando los cambios que han sido

INDICADORES DE realizados.
EGUIMIENTO Y
ZV(I;\EUACIGNO Descripciones de puestos de trabajo actualizadas. Listado de personas a las que se le han comunicado cambios en las

Descripciones de Puesto de Trabajo.
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Elaboracién de un documento que explique los criterios de asignacién de los complementos salariales y verificar que estos
21 . complementos estan siendo asignados en base a criterios objetivos.

RESPONSABLE Comision de Seguimiento

RECURSOS HUMANOS Y

MATERIALES Secretaria

Funcionamiento interno PRIORIDAD

CRONOLOGIA DE
IMPLANTACION

Segundo afio

INDICADORES DE Documento con la explicacién que se ha seguido para asignar los complementos salariales
SEGUIMIENTO Y Aprobacion del documento por parte del Ayuntamiento.
EVALUACION Difusion a toda la plantilla dicho documento, desagregando por sexos.
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9. CALENDARIO DE ACTUACIONES

ACCION 1

ACCION 2

ACCION 3

ACCION 4

ACCION 5
ACCION 6

ACCION 7

ACCION 8

ACCION 9

ACCION 10

ACCION 11

ACCION 12

ACCION 13
ACCION 14
ACCION 15
ACCION 16
ACCION 17
ACCION 18
ACCION 19
ACCION 20

ACCION 21

2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X X X
X X X X
X

X
X
X
X X X X
X
X
X
X X X X
X
X
X
X
X X X X
X
X
X
X X X X
X
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10. COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA COMISION
DE SEGUIMIENTO

Para una correcta aplicacién del presente Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Galera, se

ha creado una Comision de Igualdad o Comision de Seguimiento, constituida por:
por una parte, la representacion del Ayuntamiento
=>» Titular de la concejalia de Igualdad
y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores
= Ana Belén Martinez Gonzalez (RLT)
Asistird como asesora Pilar Fernandez, de CCOO.
Rosa Maria Sedano (CCOO) se establece como suplente de la asesora.

Dunia Fernandez Alarcon se establece como suplente de la representante del Ayuntamiento
(Secretaria).

La Comision de Seguimiento sera en todo momento responsable de la implantacién y
seguimiento de las medidas que se lleven a cabo, y podra pedir la colaboracién de aquellas

personas que pueda considerar claves para realizar las actividades.

El seguimiento de las medidas debera realizarse de forma periddica conforme estipula el

calendario de actuaciones del plan de igualdad.

En cualquier momento, las medidas puedan ser revisadas con el fin de afiadir, reorientar,
mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna de las medidas en

funcién de los efectos que se vayan apreciando.

La composicion de la Comisién de Seguimiento es la que figura, sin prejuicio de que ambas

partes puedan proceder a la sustitucion de sus miembros en funcion de causas justificadas.
Dicha comisién acuerda reunirse minimo una vez al afio; un total de cuatro sesiones.
Sus funciones seran las siguientes:

=>» Dinamizacion y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de Igualdad.

=>» Supervision de la ejecucion del Plan.

41



=>» Recopilacion e interpretacion de la informacion obtenida a través de las diferentes
herramientas de seguimiento, en especial sobre los indicadores.

=>» Valoracion del impacto de las acciones implantadas.

=>» Proposicion de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas, asi
como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso institucional

con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Las reuniones de la Comision de Seguimiento recogeran en acta los informes de la puesta en

marchay desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad.
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10. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION PERIODICA

Para poder comprobar la implantacion correcta del presente plan de igualdad, se realizara
una evaluacién intermedia sobre los logros y las dificultades durante la ejecucién, y una
evaluacion final cuando finalice la vigencia del Plan. Esta evaluacion se hara mediante
informes sobre cada uno de los objetivos fijados en el Plan de igualdad. Ademas, podran
contemplar la adopcién de medidas correctoras, asi como la incorporacién de todas aquellas
medidas que la organizacién considere necesarias para poder consolidar correctamente la

igualdad de oportunidades.

Ademas de lo anterior, se hara un informe de seguimiento al implementar cada bloque de
medidas, que debe aportar una vision concreta de los resultados obtenidos con la finalidad
de conocer el grado de cumplimiento de cada accién. En el Anexo 1.1 se facilita una ficha para

el seguimiento de las acciones.

Por otra parte, la evaluacion del Plan de Igualdad contara con diferentes instrumentos de
medida. En primer lugar, se ha construido un Cuestionario de Percepcion de la Igualdad
de la Organizacién que se administrara en la evaluacién intermedia y final. Dicho
cuestionario se ha elaborado tomando como ejemplo otros cuestionarios como el elaborado
por el Instituto Andaluz de la Mujer, el cuestionario de igualdad en la organizacion del
Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, y otro elaborado por Comisiones
Obreras. Con dicho cuestionario se pretende averiguar necesidades que percibe la plantilla
en cuestiéon de igualdad e ir incorporando o mejorando las medidas propuestas. En segundo
lugar, se utilizara la herramienta de Registro Retributivo para evaluar aspectos

cuantitativos con criterios de objetividad.

Para la evaluacién de las medidas propuestas se han descrito los indicadores cuantitativos

y cualitativos en el apartado “Descripcion de medidas concretas”
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1. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE

IGUALDAD

El presente plan de igualdad debe ser revisado, de acuerdo al Real Decreto 901/2020, de 13

de octubre, cuando concurran las siguientes circunstancias:

a)

b)

c)

d)

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y

evaluacion.

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.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial a la plantilla de la
administracién,, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos,
incluidas las inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de
condiciones de trabajo o las situaciones analizadas en el diagnéstico de situacién que

haya servido de base para su elaboracion.

Cuando una resolucion judicial condene a la administracion por discriminacion directa
o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacion del plan de

igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revisién
implicara la actualizacion del diagnostico, asi como de las medidas del plan de

igualdad, en la medida necesaria.

En cualquiera de las situaciones anteriores, la Comisién Negociadora se reunira con el

objetivo de realizar las modificaciones pertinentes para adaptar el plan a las circunstancias

en las que se encuentre la organizacion.

Para la prevencion de modificaciones durante la vigencia del plan se disponen en el punto

anterior seguimientos anuales y evaluaciones intermedias.
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Por otra parte, en el caso de producirse discrepancias en el seno de la Comision de Igualdad
en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revision del presente Plan de Igualdad, la Comisién

podra:
1. Desarrollar un informe que incluya:

e Naturaleza de la discrepancia que ha motivado el bloqueo.

e Propuesta de nuevas acciones a desarrollar a raiz del bloqueo y resultados de las
votaciones en el seno de la Comision.

e Calendario de ejecucion, responsables e indicadores de seguimiento y evaluacién para
las nuevas acciones propuestas.

e Este informe debera ser aprobado por la Comisién de Igualdad por consenso e

incluido como Anexo en las memorias finales del presente Plan de Igualdad.
2. Acudir al Servicio Interconfederal de Mediacién y Arbitraje FSP (SIMA-FSP), para que

resuelva la discrepancia en favor de una de las dos partes negociadoras (organizacién o

social).
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14. ANEXOS

14.1. FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

FICHA DE SEGUIMIENTO DE ACCIONES

Accién (Especificar)

Persona/Departamento responsable

Fecha implantacién

Fecha de seguimiento

Cumplimentado por

Indicadores de seguimiento

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucién 0 Pendiente 0 En ejecucién 0 Finalizada
Indicar el motivo por el que la accion | Falta de recursos humanos 0
no se ha iniciado o completado | Falta de recursos materiales 0
totalmente Falta de tiempo 0
Falta de participacion O
Descoordinacién con otros departamentos 0
Desconocimiento del desarrollo O
Otros motivos (especificar) 0

Indicadores de proceso

Dificultades y barreras encontradas

para la implantacion

Soluciones adoptadas (en su caso)

Indicadores de impacto

Reduccién de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro




14.2. CONCEPTOS BASICOS:

Andlisis con perspectiva de género: Estudio de las diferencias de condiciones,

necesidades, indices de participacion, acceso a los recursos y desarrollo, control de
activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a los
roles que tradicionalmente se les ha asignado.

Auditoria de género: Analisis y evaluacion de politicas, programas e instituciones en

cuanto a cdmo aplican criterios relacionados con el género.

Brecha salarial: Se refiere a las diferencias salariales entre mujeres y hombres, tanto

en el ejercicio de trabajos iguales como la producida en los trabajos “feminizados”,
es decir, trabajos donde la mayoria de personas que ocupan los puestos son

mujeres.

Corresponsabilidad: Compromiso social de hombres, mujeres, administraciones

publicas, empresas y sindicatos para cuidar y hacerse cargo en igual medida y valor
de lo reproductivo y lo productivo, lo doméstico y lo publico, del cuidado y del
sustento.

Diagnéstico de situacion: Segun el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e

lgualdad, consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacion de la
entidad en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que
proporciona informacion sobre la estructura organizativa de la entidad y de la
situacién de las personas que alli trabajan. Su participacion en todos los procesos y
sus necesidades detecta las posibles desigualdades o discriminaciones por razon de
sexo y sustenta la realizacion del Plan de Igualdad.

Doble jornada: Es aquella que comprende, tanto la jornada laboral, como las horas

de trabajo doméstico no remunerado. Esto implica que la mujer, aun habiéndose
incorporado al mercado de trabajo, sigue asumiendo, en exclusiva o al menos en
gran medida, la responsabilidad relacionada con las tareas domésticas.

Indicadores de género: Son variables de analisis que describen la situacion de las

mujeres y los hombres en la sociedad.

Lenguaje sexista: Es aquel uso que se hace del lenguaje, donde se oculta, se

subordina, se infravalora y se excluye a la mujer.
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Segregacion horizontal del trabajo: implica un acceso diferencial entre hombres y

mujeres a ocupaciones y puestos de trabajo, ramas y categorias ocupacionales, de
acuerdo con estereotipos y roles de género.

Segregacion vertical del trabajo: implica un acceso diferencial entre hombres y

mujeres a las diferentes jerarquias dentro de wuna organizacién, y que

habitualmente sitUa a las mujeres en los escalones inferiores.

Techo de cristal: son una serie de factores sociales que impiden a las mujeres
acceder a los escalones mas elevados de las jerarquias de poder, de los cuales el
mas importante es la maternidad y los cuidados.

Suelo pegajoso: es el fendmeno que experimentan las mujeres al ver que, por la

falta de politicas efectivas de corresponsabilidad y conciliacion, les resulta
extremadamente costoso aceptar cargos de responsabilidad, y renuncian a estas

posibilidades de promocion.

Firmado por MARTINEZ GONZALEZ ANA BELEN - ***4318** e| dia 21/02/2023 con un
certificado emitido por AC FNMT Usuarios

Firmado por FERNANDEZ ALARCON DUNIA - DNI 52518209D el di¢%2a 21/02/2023 con
un certificado emitido por AC Sector Publico
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