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1.- Introduccion.
1.1.- Contexto de la entidad.

El Ayuntamiento de La Rinconada en cuanto a su composicion, organizacion, funciones y atribuciones
se regula por Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local.

La Rinconada se localiza en pleno corazon de la Vega y en el arco Norte metropolitano, una ciudad de
futuro, de estratégica situacion en la provincia, que cuenta con 1384 kilometros cuadrados de
superficie y una tupida red de comunicaciones y carreteras.

La Rinconada tiene una poblacion de 42.176 personas residentes, segin datos del afio 2023 del
Instituto de Estadistica y Cartografia de Andalucia. De éstas, las mujeres son 20.201 y los hombres
19.975.

Respecto a la actividad econdémica del municipio, segin datos del SIMA, en el afio 2022. El nimero
de empresas que desarrollan su actividad en las principales actividades econémicas, son: comercio al
por mayor y al por menor, con 979 empresas; construccion con 294; industria manufacturera con 246;
transporte y almacenamiento con 231 y actividades profesionales, cientificas y técnica con 223
empresas.

El nimero de establecimientos segin el niimero de personas empleadas por tramos lo constituyen:
empresas sin personas asalariadas son 1.494; hasta 5 personas asalariadas son 979; entre 6 y 19
personas son 297; entre 20 y mas personas asalariadas son 139.

El Ayuntamiento de la Rinconada esta configurado por:

El pleno del Ayuntamiento de la Rinconada esta conformado por el Alcalde y los/las Concejales/as,
es el organo de maxima representacion politica de la ciudadania en el gobierno municipal.

La composicion del pleno es de 21 personas, de las que 10 son mujeres y 11 son hombres. La
proporcion es de 47,62% mujeres y 52,38% hombres, siendo por lo tanto la composicion del pleno
equilibrada.

El Gobierno del Ayuntamiento esta compuesto por 16 miembros, 7 mujeres y 9 hombres. Por lo que
la composicion también es equilibrada, siendo la proporcion, 43,75% y 56,25% respectivamente.

Las areas en las que se configura el ayuntamiento son 35. Las detallamos a continuacion. Y estan
agrupadas organicamente en: alcaldia, 6 tenencias de alcaldia y 6 concejalias-delegadas.

Presidencia, Agenda 2030, Cultura, Economia y Hacienda, Bienestar Social, Juventud e Infancia,
Bomberos, Deportes, Comercio, Desarrollo Economico, Educacion, Empleo, Formacion, Innovacion,
Consumo, Cooperacion Internacional, Desarrollos Empresariales, Diversidad, Igualdad, Mayores,
Fiestas Mayores, Habitat Urbano, Infraestructuras Publicas, Medioambiente, Memoria Historica,
Movilidad, Obras publicas, Ordenacion del Territorio, Participacion Ciudadana, Proteccion Civil,
Recursos Humanos, Salud, Seguridad Ciudadana, Servicios Generales y Trafico.

Del total de las areas municipales las que estan ocupadas por mujeres son 14: Presidencia, Agenda
2030, Cultura, Economia y Hacienda, Bienestar Social, Juventud e Infancia, Consumo, Cooperacion
Internacional, Diversidad, Igualdad, Mayores, Memoria Historica, Participacion Ciudadana y Recursos
Humanos.
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Las que estan ocupadas por hombres son 21: Bomberos, Deportes, Comercio, Desarrollo
Econémico, Educacion, Empleo, Formacion, Innovacion, Desarrollos Empresariales, Fiestas Mayores,
Infraestructuras Publicas, Habitat Urbano, Medioambiente, Movilidad, Obras Publicas, Ordenacion del
Territorio, Proteccion Civil, Salud, Seguridad Ciudadana, Servicios Generales y Trafico.

La proporcion es de 40% mujeres y 60% hombres. A pesar de que la representacion general es
equilibrada, observamos una segregacion horizontal. Las mujeres tienden a ocupar areas
tradicionalmente asociadas con su género debido a elementos culturales, mientras que los hombres
estan presentes en areas que culturalmente se les han atribuido.

La Junta de portavoces esta compuesta por dos hombres y dos mujeres, por lo que es composicion
equilibrada.

Respecto a la representacion de mujeres y hombres en cada una de las Comisiones Informativas.
Sefialamos que, en general, las comisiones y consejos presentados muestran una tendencia hacia una
representacion equilibrada de hombres y mujeres, con algunas excepciones. En la mayoria de las
comisiones, como la de Politica Econdmica, Urbanismo, Educacion o Cultura, la distribucion de
género es equilibrado, reflejando una busqueda de equidad. Sin embargo, en la Comision de Ruegos y
Preguntas se observa una sobrerrepresentacion de hombres, mientras que en el Consejo Rector del
Patronato Municipal de Personas con Discapacidad hay una sobrerrepresentacion de mujeres. Y en el
Consejo de Administracion de Soderin Veintiuno, existe una mayor presencia de hombres.

Respecto a la composicion de las Mesas de Contratacion, esta constituida por cuatro personas, pero
su composicion varia, ya que esta conformada por el secretario general (hombre), el interventor
(hombre) y el secretario (hombre) y por una persona representante del area correspondiente, en
funcién de la materia del contrato. Sin embargo, independientemente del sexo de la persona
representante del area, la composicion de la mesa resultara desequilibrada en todos los casos debido a
la presencia de tres hombres en roles fijos y una sola persona que varia en funciéon de la materia.

A continuacion, se presenta un analisis de la composicion de los Tribunales de Seleccion que se han
celebrado en el Ayuntamiento a lo largo del afio 2023. Este analisis examina por meses la distribucion
de miembros en cada tribunal segtn las distintas ofertas de empleo y su equilibrio en términos de sexo.
Concluimos que de los 48 Tribunales celebrados, hay un total de 25 tribunales con mayor presencia de
hombres a lo largo del afio. Solo 4 tribunales tienen una mayor presencia de mujeres. Y 19 tribunales
tienen una composicion equilibrada de hombres y mujeres.

Y por ultimo, el Ayuntamiento cuenta con dos Patronatos y una Radio, uno de deportes y otro de
discapacidad, cuya plantilla es estudiada en este documento.

Respecto a las Comisiones que tiene configuradas el Ayuntamiento son 6 y 2 Mesas generales de
negociacion. La presencia de hombres y de mujeres es equilibrada en conjunto de todas las
comisiones y mesas. Y en cada una de las comisiones y mesas se da equilibrio, a excepcion de la Mesa
general de negociacion y el comité de seguridad y salud.
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Actividad. Administracion Pablica
CIF P4108100A
CNAE 8411
Direcciéon de la empresa Plaza Espaiia, 6.
Web https://www.larinconada.es
Representantes sindicales Junta de Personal:

Presidenta: una mujer.

Secretario: un hombre.

Comité de Empresa:

Presidenta: una mujer.

Secretario: un hombre.

Delegado sindical:

Un hombre.
Plantilla de personal 292 personas de las que 148 son mujeres y 144 hombres.
Acuerdo del personal funcionarial Afio 2008.
y Convenio colectivo.
Comision Negociadora del I Plan de En representacion de la direccion de la entidad:
Igualdad Diia. Noelia Ramirez Garcia.

D. Antonio Marin Luque.

Diia. Encarna Ledn Gil de Rebolefio.
Dna. Rosa Maria Martinez Perza.

D. José Manuel Garcia Sanz.

En representacion de las personas trabajadoras:
Por CCQOO.

Diia. Esperanza Alvarez Navarro. Titular.
Dia. Aurora Oliva Boza. Suplemente.

Por UGT.

Dia. Fatima Camino Castillo. Titular.

Dia. Maria del Mar Mora Gutiérrez. Suplente.
Por CSIF.

Diia. Reyes Duran Mateo. Titular.

D. Jesus Abad campos. Suplente.

Por SPPME.

D. Juan José Nieto Rodriguez. Titular.

D. Sergio Garcia Cortinez. Suplente.

Por SIP-AN.

D. Milesio Martin Salmeron. Titular.

D. Francisco Polo Lopez. Suplente.
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1.2.- Marco legal en el que se encuadra el I Plan de Igualdad.

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

Las administraciones publicas tienen que asumir el principio de igualdad como uno de los ejes
prioritarios de la cultura organizacional para que mujeres y hombres cuenten con la garantia de tener
un trato en igualdad de oportunidades en todas las practicas de gestion de los recursos humanos, mas
adelante RRHH.

La realizacion de este Plan de Igualdad del personal de la plantilla del Ayuntamiento de la Rinconada
es resultado de:

El compromiso con la igualdad del equipo de gobierno de la entidad.
Un marco normativo que exige la elaboracion, implementacion, seguimiento y

evaluacion de un plan de igualdad tanto en la administracién publica como en las
empresas de mas de 50 personas trabajadoras.

Marco Internacional:

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal que se integra en distintos
textos internacionales:

La Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer (CEDAW):
Aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en 1979 con entrada en vigor en 1981 y
ratificada por Espafia en 1983. Consiste en mejorar la situacion de hecho de la mujer, promoviendo la
igualdad de resultados.

Conferencia mundial de Nairobi (1985). Conferencia mundial de Beijing (1995).
Marco Europeo:

La igualdad también es un principio fundamental en la Unién Europea, existen diferentes directivas, la
norma mas importante es la siguiente: Tratado de Amsterdam, de 1 de mayo de 1999: Regula la
igualdad como objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Union y de sus
miembros.

Directiva 2000/78 CE del Consejo de 27 de noviembre de 2000, relativa al establecimiento de un
marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocupacion (DOCE L 303/16 de 2/12/2000).

Decision del Consejo de 27 de noviembre de 2000, por la que se establece de accion comunitaria para
luchar contra la discriminacion (2001/2006) (DOCE L 303/23 de 2/12/2000).

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, relativa a
la aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso
al empleo, a la formacion y a la promocion (...)

Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciembre de 2004, por la que se aplica el principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres al acceso a bienes y servicios y su suministro (DO L 373, de
21/12/2004) (...)

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en
asuntos de empleo y ocupacion (refundicion) (DO L, (...)
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Marco Nacional:
Constitucion Espaiiola:

El Articulo 14: Recoge el derecho a la igualdad y a la no discriminacion por razon de sexo. El Articulo
9.2: responsabiliza a los poderes publicos para que promuevan las condiciones para conseguir una
igualdad real y efectiva.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante,
LO 3/2007), tiene por objeto hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en cualesquiera de los ambitos de la vida y, especificamente, en el ambito laboral,
para lo cual habran de tenerse en cuenta los criterios generales de actuacion de los poderes publicos
enumerados en su art. 14, entre los que se encuentran: el compromiso con la efectividad del derecho
constitucional de igualdad entre mujeres y hombres; la integracion del principio de igualdad de trato y
de oportunidades en el conjunto de las politicas economica, laboral, social, cultural y artistica con el
fin de evitar la segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas; la implantacion de un
lenguaje no sexista en el ambito administrativo, etc. Asimismo, el art. 45 trata de la elaboracion y
aplicacion de los planes de igualdad y el art. 51 establece los criterios de actuacion de las
Administracion publicas, en el ambito de sus respectivas competencias y en aplicacion del principio de
igualdad entre mujeres y hombres.

El Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, incorporé cambios muy
significativos en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, en materia de planes de igualdad: En primer lugar, alter6 el articulo 45.2 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, estableciendo la obligatoriedad de que todas las empresas con cincuenta o
mas personas trabajadoras elaboraran y aplicaran un plan de igualdad. Con un periodo transitorio.

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, regula los planes de igualdad y su registro y se modifica
el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depodsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

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

En la Disposicion adicional 7°. Planes de Igualdad del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Béasico del Empleado Publico.

“Las Administraciones Publicas 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”.

“Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas aprobaran, al
inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres para sus respectivos
ambitos, a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal
funcionarial que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”.

El Articulo 1. Tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como su
diagnéstico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso, conforme a lo previsto en la Ley
Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en las previsiones
contenidas en los articulos 17.5 y 85.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por el Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de octubre, todo ello sin perjuicio de las
disposiciones que establezcan al respecto los convenios colectivos, dentro del ambito de sus
competencias.
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En el Articulo 3. Cuantificacion del nimero de personas trabajadoras de la empresa. A los
efectos de lo dispuesto en el articulo 45.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para el calculo
del niimero de personas que dan lugar a la obligacion de elaborar un plan de igualdad, se tendra en
cuenta la plantilla total de la empresa, cualquiera que sea el nimero de centros de trabajo de aquella y
cualquiera que sea la forma de contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos
discontinuos, con contratos de duracidon determinada y personas con contratos de puesta a disposicion.

En todo caso, cada persona con contrato a tiempo parcial se computard, con independencia del numero
de horas de trabajo, como una persona mas.

A este nimero de personas deberan sumarse los contratos de duracion determinada, cualquiera que sea
su modalidad que, habiendo estado vigentes en la empresa durante los seis meses anteriores, se hayan
extinguido en el momento de efectuar el computo. En este caso, cada cien dias trabajados o fraccion se
computara como una persona trabajadora mas.

En el articulo 5. Procedimiento de negociacion de los planes de igualdad. Punto 3. En las empresas
donde no existan las representaciones legales referidas en el apartado anterior se creara una comision
negociadora constituida, de un lado, por la representacion de la empresa y, de otro lado, por una
representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mas representativos y por los
sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa y con legitimacion para formar parte
de la comision negociadora del convenio colectivo de aplicacion. La comision negociadora contara
con un maximo de seis miembros por cada parte. La representacion sindical se conformara en
proporcién a la representatividad en el sector y garantizando la participacion de todos los sindicatos
legitimados. No obstante, esta comision sindical estara validamente integrada por aquella organizacion
u organizaciones que respondan a la convocatoria de la empresa en el plazo de diez dias.

La comision negociadora podra contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de
igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito laboral, quienes intervendran con voz pero sin voto.

Debera promoverse la composicion equilibrada entre mujeres y hombres de cada una de ambas partes
de la comision negociadora, asi como que sus integrantes tengan formaciéon o experiencia en materia
de igualdad en el ambito laboral.

Durante el proceso de negociacion, se levantara acta de cada una de las reuniones de la negociacion,
que deberan ser aprobadas y firmadas con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

Las partes deberan negociar de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo. Dicho acuerdo
requerira la conformidad de la empresa y de la mayoria de la representacion de las personas
trabajadoras que componen la comision.

En el articulo 7. Diagnostico de situacion.

La Ley expone en este mismo articulo, las materias que deben contemplar como minimo los planes de
igualdad para la realizacion del diagnostico, estas son:
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a) Proceso de seleccion y contratacion.
b) Clasificacion profesional.
c¢) Formacion.
d) Promocion 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.

1) Salud Laboral.

j) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

k) Comunicacion y lenguaje inclusivo.

Marco Autonémico:
Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promocion de la igualdad de género en Andalucia.

Ley 13/2007, de 26 de noviembre, de medidas de proteccion y prevencion integral contra la violencia
de género.

Ademas de la legislacion sefialada como marco legal en el que encuadraremos el diagnostico, se tiene
en cuenta lo establecido por la siguiente normativa:

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

Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de riesgos laborales.

1.3.- La Comision Negociadora del I Plan de Igualdad de la plantilla del Ayuntamiento de La
Rinconada.

El Articulo 5. Procedimiento de negociacion de los planes de igualdad, establece:

“Sin perjuicio de previsiones distintas acordadas en convenio colectivo, y de conformidad con lo
previsto en los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, los planes de igualdad,
incluidos los diagnosticos previos, deberan ser objeto de negociacion con la representacion legal de las
personas trabajadoras de acuerdo con el presente articulo”.

Uit U ., . u ; ..
“A tales efectos se constituira una comision negociadora en la que deberan participar de forma
paritaria la representacion de la empresa y la de las personas trabajadoras”.

Es importante destacar que la direccion del Ayuntamiento de la Rinconada ha manifestado su
compromiso con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, asi como con el
fomento de medidas para lograr una igualdad real en las mismas.

El dia 26 de marzo de 2024 se constituy6é la Comision Negociadora del 1 Plan de Igualdad. Esta
comision estd compuesta por 10 personas, es paritaria y equilibrada, lo que significa que cuentan con
igual representacion tanto de la empresa como de la parte social y estd compuesta por seis mujeres y
cuatro hombres.

Ademas, se cuenta con la participacion de una empresa externa especializada en politicas de igualdad
de género y empleo para llevar a cabo el diagnostico.
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1.4.- Proceso de negociacion del Diagnostico de Situacion y del Plan de medidas.

El Articulo 7 del Real decreto 902/2020, referido al Diagnostico de situacion, sefiala:

J‘

Recogida de informacion: cuantitativa y cualitativa.

“El resultado del proceso de toma y recogida de datos en que el diagnodstico consiste, como primera
fase de elaboracion del plan de igualdad, va dirigido a identificar y a estimar la magnitud, a través de
indicadores cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y
obstaculos, existentes o que puedan existir en la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. Este diagnostico permitira obtener la informacion precisa para disefiar y establecer
las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios
para evaluar su cumplimiento.

Un resumen de este andlisis y de sus principales conclusiones y propuestas deberd incluirse en un
informe que formara parte del plan de igualdad.”

El Articulo 8. Contenido minimo de los planes de igualdad.

‘.‘

Elaboracion de las medidas por materias. ObjetivosGenerales. Especificos. Recursos.
Humanos y materiales. Temporalizacion.Indicadores de Seguimiento y evaluacion.

“Establece que el plan de igualdad contendra las medidas que resulten necesarias en virtud de los
resultados del diagnostico, pudiendo incorporar medidas relativas a materias no enumeradas en el
articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, como violencia de género, lenguaje y
comunicacion no sexista u otras, identificando todos los objetivos y las medidas evaluables por cada
objetivo fijado para eliminar posibles desigualdades y cualquier discriminacion, directa o indirecta,
por razon de sexo en el ambito de la empresa.

En todo caso, las medidas de igualdad contenidas en el plan de igualdad deberan responder a la
situacion real del Ayuntamiento individualmente considerada, reflejada en el diagnodstico y deberan
contribuir a alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres en la empresa.”

Todos los acuerdos de la Comision Negociadora del I Plan de Igualdad de Igualdad se han obtenido
por unanimidad de la parte de la empresa y de la parte social. La secretaria de la comision ha remitido,
para su andlisis, la documentacion relativa a los asuntos a tratar incluidos en el orden del dia
correspondiente.

El Diagnostico previo, tras su presentacion en la Comision negociadora del 1 Plan de Igualdad de
Igualdad, fue visto en reunion por las miembros y los miembros de la Comision en ella se hicieron
observaciones, consideraciones y/o mejoras; del mismo modo, el Plan de Medidas, una vez
presentado, fue objeto de analisis y de negociacion por las y los miembros de la Comision hasta su
aprobacion.

La Comision Negociadora del I Plan de Igualdad de Igualdad, tiene formacion en igualdad con
caracter previo a la negociacion del diagnoéstico y disefio de medidas del Plan de Igualdad.
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1.5.- Caracteristicas generales del I Plan de Igualdad de la plantilla.

El I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de La Rinconada tiene las siguientes peculiaridades:

- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla con distintas vinculaciones laborales.

- Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia para
hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres.

- Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del dialogo y cooperacion
de las partes (direccion de la empresa, parte sindical y conjunto de la plantilla).

- Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacion futura por razén de sexo.

- Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en funcion de las necesidades que
vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

- Parte de un compromiso de la empresa que garantiza los recursos humanos y materiales necesarios
y un presupuesto para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

2. Estructura del Plan de Igualdad.

El I Plan de Igualdad de la plantilla del Ayuntamiento de La Rinconada se estructura de la forma que
se describe en este apartado:

L.- Diagnéstico de situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa.

Para poder establecer el plan de igualdad, es necesario realizar previamente un diagnodstico de la
situacion que permita conocer en qué contexto se encuentra el Ayuntamiento en materia de igualdad
de oportunidades. De este modo, a partir de este estudio cualitativo y cuantitativo realizado, se puede
obtener informacion actualizada que ha permitido identificar aquellos aspectos de la entidad que
convendria mejorar para alcanzar la igualdad de oportunidades real y efectiva entre mujeres y
hombres.

El diagnéstico analiza a partir de fuentes primarias y secundarias si, entre la plantilla, esta implantada
o no la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la empresa, en este caso el
ayuntamiento de La Rinconada, observando distintos aspectos laborales como el acceso, la
permanencia, la promocion, la formacion recibida y la conciliacion de la vida familiar, personal y
laboral, con el fin de instaurar actuaciones que favorezcan la igualdad real y efectiva en los ambitos
sometidos a estudio.

Los objetivos operacionales basicos son los siguientes:

—— Clarificar de la estructura y caracteristicas del Ayuntamiento de la Rinconada como marco de
referencia.

— ,Comprobar sobre la posible existencia de diferencias en cuanto al grado, funciones y
ubicacion de hombres y mujeres en la distribucion de la plantilla.

—— , Determinar las caracteristicas de la plantilla para comprobar en qué medida existen diferencias
entre mujeres y hombres en las variables sometidas a estudio: edad, nivel de estudios,
permisos y excedencias.

—— , Nivel, grado y forma de participacion femenina y masculina, bajo las diferentes condiciones
que se incluyen en las politicas de RRHH, contratacion, seleccion, formacion, conciliacion y
politica retributiva, incluido el informe retributivo y la auditoria.

——Identificar los factores claves (actitudes, marcos de referencia internos, experiencias
personales), que inciden en las opiniones y actitudes observadas y recogidas, acerca de la
igualdad de oportunidades, con la finalidad de elaborar una propuesta de medidas y acciones
susceptibles de ser implantadas en la organizacion laboral.
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Descripcion Metodologica.
El diagnostico ha pasado por las siguientes fases.

1.- Determinacion de ambitos de estudio: Se identifican los aspectos clave a estudiar para evaluar la
igualdad de género, tal y como indica la normativa.

2.- Recogida y analisis de informacion cuantitativa y cualitativa: Se recopilan datos tanto
cuantitativos como cualitativos relacionados con la situacion de igualdad de género. Estos datos
incluyen informacion sobre las condiciones laborales, politicas internas de recursos humanos y la
percepcion de las personas empleadas.

3.- Interpretacion de los resultados: Se analizan los datos obtenidos para comprender la situacion de
igualdad de género y detectar posibles desigualdades o areas de mejora.

4.- Elaboracion de conclusiones: hemos extraido las conclusiones basadas en el diagnostico,
identificando las areas donde se requiere intervencion.

5.- Planteamiento de recomendaciones: se proponen medidas y acciones concretas para promover la
igualdad de género.

Los datos utilizados para el analisis cuantitativo se han obtenido del departamento de RR.HH de la
entidad. También se realizé un cuestionario de opinion dirigido a la plantilla que incorporamos a este
diagndstico.

En el analisis de datos cuantitativos, se utilizaron indicadores de género como herramienta de medida
para evaluar posibles desigualdades entre hombres y mujeres en la plantilla del ayuntamiento, los
patronatos y la radio.

Asi, los indicadores para el analisis de los datos recopilados han sido: el conocimiento de la
proporcion de hombres y mujeres que trabajan en la empresa, indice de dispersion o de distribucion
(IDIS): que representa el porcentaje de un sexo en relacion con el otro (inter-género) en una categoria
estudiada.

El IPRHM, indice de presencia relativa de hombres y de mujeres, se define por la formula IPRHM =
((M-H)/(M+H))+1, en la que M es el namero total de mujeres, y H el de hombres. Segtn esta formula,
para un nimero de mujeres idéntico al de hombres, esto es, en una situacion paritaria, el valor del
indice es igual a 1.

El indice de paridad, que es la relacion ponderada entre el valor de un indicador dado para las mujeres
y el valor para los hombres de ese mismo indicador. Es ponderada ya que tiene en cuenta no los
valores absolutos en cada caso, sino ponderados por el nimero de mujeres y de hombres en la
organizacion. Si es igual a 1 significa que la paridad es total, si es menor de 1 existe desigualdad a
favor de los hombres, y si es mayor de 1 existe desigualdad a favor de las mujeres.

El proceso de analisis de la informacion cuantitativa ha pasado por diferentes fases: tabulacion de los
datos recibidos, analisis de la informacién, a partir del cual hemos obtenido tanto un analisis
estadistico descriptivo como tablas de las variables mas significativas, asimismo, hemos analizado
informacion adicional para complementar los resultados obtenidos.

Por ultimo, se cuenta con la informacion complementaria procedente del analisis de fuentes
documentales. Y de la encuesta de opinion.
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El diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de informacion cuantitativa.

Distribucion de la plantilla, por sexos y edad, tipo de vinculacion con la organizacion, antigiiedad,
categorias profesionales, puestos, nivel de estudios.

Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional. Ingresos y ceses producidos
en la empresa en el ltimo afio y sus causas. Criterios y canales de informacion y/o comunicacion
utilizados en los procesos de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional. Lenguaje y
contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en procesos de
seleccion, formacion y promocion. Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion,
gestion y retencion del talento y, sobre su formacion en materia de igualdad y sesgos inconscientes de
género.

Registro y/o Auditoria retributiva. Para la realizacion del diagnostico se ha realizado el registro
retributivo. La auditoria se ha acordado realizar previo a la actualizacion de la valoracion de puestos
de trabajo segun lo regulado en el RD 902/2020.

Condiciones de trabajo. Jornada de trabajo. Horario y distribucion del tiempo de trabajo. Sistema de
trabajo y su rendimiento, incluido el teletrabajo.

Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género. Intimidad en relacion con el
entorno digital y la desconexion.

Implementacidén, aplicacion y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha contra el
acoso sexual y por razén de sexo; acoso por orientacion sexual, identidad y expresion de género y
caracteristicas sexuales y acoso laboral.

Régimen de movilidad funcional y geografica.
Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo. Inaplicaciones de convenio.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Medidas implantadas por la empresa para facilitar la conciliacion personal, familiar y laboral y
promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos. Criterios y canales de informacion y
comunicacion utilizados para informar a trabajadores y trabajadoras sobre los derechos de conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral. Infrarrepresentacion femenina.

La representacion sindical que ha formado parte de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad ha
negociado la informacion contenida en el diagnostico y realizado preguntas y han solicitado
aclaraciones y planteado opciones que han considerado convenientes en relacion con el diagndstico en
la Comision Negociadora, ademds de incluir sus aportaciones, observaciones y consideraciones al
mismo siéndoles facilitada en todo momento, la informacion que han requerido al respecto.

Toda la plantilla ha sido informada de la elaboracion del Plan de Igualdad y tendran informacién
puntual y conocimiento de este una vez sea aprobado por la Comision Negociadora del I Plan de
Igualdad. La asistencia técnica que ha realizado el diagnostico expuso en distintas sesiones ordinarias
de trabajo de la Comision Negociadora del I Plan de Igualdad de Igualdad, las conclusiones obtenidas,
y las medidas propuestas para alcanzar los objetivos planteados, medidas que han estado presentes en
la negociacion por las partes del I Plan de Igualdad de Igualdad.

I1.- Plan de Medidas, elaborado a partir de las conclusiones del diagnostico y de las necesidades
detectadas en materia de igualdad de género. En ¢l se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer
efectiva la igualdad, las medidas y acciones necesarias para conseguir los objetivos sefialados, el tipo
de medidas y su prioridad, un calendario de implantacion, las personas o grupos responsables de su
realizacion, los recursos necesarios e indicadores y criterios de seguimiento y evaluacion de las
medidas.
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II1.- Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan, a través de las personas designadas por
cada parte que recojan informacion sobre su grado de realizacion, sus resultados y su impacto en el
ayuntamiento.

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

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

Para responder a este criterio, el I Plan de Igualdad de Igualdad se estructura en:
Principios rectores.

Objetivos generales por ejes de intervencion.
Ejes de intervencion.

Objetivo.

Medidas.

Objetivos especificos de cada medida.
Acciones.

Personas beneficiarias.

Responsables de la ejecucion.

Inicio de la ejecucion de la medida.
Vigencia.

Tipo de medida.

Prioridad.

Tipo de recursos.

Indicadores de seguimiento y evaluacion.

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

1.- Transversalidad de género en la cultura organizativa.

2.- Acceso al empleo (seleccion y contratacion) y promocion y desarrollo de la carrera profesional.
3.- Condiciones laborales y retributivas.

4.- Formacion.

5.- Corresponsabilidad y conciliacion.

6.- Salud laboral.

7.- Infrarrepresentacion femenina.

8.- Prevencion y atencion del acoso sexual y por razon de sexo.

9.- Prevencion y atencion a la violencia de género.

10.- Comunicacion y lenguaje inclusivos.

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

1.- En favor de la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura y en la
estrategia organizativa y de recursos humanos de la empresa.

2. - En el acceso, contratacion, desarrollo profesional garantizando la transparencia y la objetividad
en los procesos de seleccion y promocion. Utilizando un lenguaje inclusivo y libre de sesgos sexistas.
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3.- Promueve medidas de formacion, como herramienta de desarrollo profesional y de buen
desempefio en el puesto de trabajo y de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

4.- Garantiza una politica retributiva objetiva, adquiriendo el compromiso de la realizacion del registro
retributivo anual y comparado.

5.- Introduce medidas que favorecen la conciliacion de la vida familiar y profesional.

6.- Establece el lenguaje inclusivo en el procedimiento de prevencion de riesgos y los cauces para
tratar y resolver la presunta existencia de acoso sexual, por razéon de sexo, orientacion sexual,
identidad y expresion de género. Asi como ante situaciones de violencia de género.

7.- Atiende la salud laboral de las personas de la plantilla seglin las necesidades de género.

8.- Promueve dentro un lenguaje y comunicacién inclusivos.

9.- Informa, difunde a la plantilla y empresas proveedoras el plan de igualdad y su contenido.

10.- Garantiza el seguimiento del plan, y los momentos en los que se realizara asi como las medidas a
implementar en caso de tener que realizar acciones correctoras. Establece la puesta en marcha de un
procedimiento para su seguimiento y posterior evaluacion terminado el periodo de vigencia.

3.- Ambito territorial y funcional de aplicacién del Plan de Igualdad.

El I Plan de Igualdad de Igualdad del Ayuntamiento de La Rinconada, se aplica a la totalidad de la
plantilla y su ambito territorial de actuacion es La Rinconada.

4.- Ambito temporal y vigencia.

La unanimidad de las y los miembros de la Comision negociadora del I Plan de Igualdad en
representacion de la direccion de la empresa y de la parte sindical, aprueban que la vigencia del I Plan
de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la plantilla se establece para realizar en un
periodo de cuatro afios, y entrara en vigor con plenos efectos una vez sea aprobado y firmado por la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad. Desde el dia 29 de octubre de 2024 al 28 de octubre de
2028. Su contenido se mantendra durante todo el periodo de vigencia, salvo que la Comision de
Seguimiento y Evaluacion, decidiese su modificacion parcial.

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

Tres meses antes de que finalice el plan en junio de 2028 las partes se reuniran para constituir la
Comision Negociadora del 11 Plan de Igualdad de Igualdad.

5.- Naturaleza del Plan de Igualdad.

La naturaleza del I Plan de Igualdad es extraestatutaria.

6.- Resumen de las principales conclusiones y propuestas de recomendaciones derivadas
del Diagnostico.

Del diagnoéstico de igualdad realizado sobre el personal del Ayuntamiento se infieren las siguientes
conclusiones, que han servido para determinar las lineas de trabajo del Plan de Igualdad.

Recogemos a continuacion una sintesis que resulta del contraste de los datos obtenidos por las diversas
vias analizadas, por la informacion del departamento de recursos humanos y fuentes documentales.
Procedemos a destacar los rasgos mas significativos del diagnostico, recogidos en los siguientes
apartados.
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6.1.- Composicion de la Plantilla.

En el afio 2023, la plantilla del Ayuntamiento de La Rinconada esta conformada por un total de 292
personas empleadas. Se destaca un equilibrio entre mujeres y hombres en la entidad, ya que de éstas,
148 son mujeres, representando el 50,68% del total, mientras que 144 son hombres, constituyendo el
49,32% restante de la plantilla. Estos datos reflejan un equilibrio notable en el conjunto de las
personas empleadas en el Ayuntamiento.

El IPRHM, indice de presencia relativa de hombres y de mujeres, definido por la formula IPRHM
= ((M-H)/(M+H))+1. Es 1,01 este dato significa que no existe un desequilibrio en la composicion de la
plantilla.

6.2. Distribucion de la plantilla por sexos y edad.

Al analizar la distribucion de la plantilla por grupos de edad, se destaca que el 42,47% se sitia en el
rango de edad de 51 a 60 afios. Dentro de este rango, el 48,39% son mujeres y el 51,61% son hombres.
Indica una presencia equilibrada.

Le sigue en presencia el grupo de edad de 41 a 50 afios, representa el 32,53%, en este rango la
proporcion de mujeres y hombres es de 54,74% y 45,26% respectivamente. Indica por lo tanto una
presencia de equilibrada.

Sefialamos que existe mayor presencia de mujeres que de hombres en los rangos de 23 a 30 afios y de
31 a40. Y de hombres en el rango de 61 a 66 afios.

Estos datos indican una tendencia en la contratacion de mujeres a lo largo del tiempo.

En relacion con el personal funcionarial de la plantilla, incluido personal de carrera e interino, los
rangos de edad donde existe mayor presencia son el de 41 1 50 afios y el de 51 60 afios, habiendo
equilibrio en estos grupos.

Sefialamos que en el personal funcionarial de carrera a partir del rango 41 a 50 y hasta 66 hay mas
presencia de hombres que mujeres. Y en el rango de 31 a 40 afos se da la situacion inversa.

En el personal funcionarial interino los rangos de edad con mayor representacion son de 31 a 40 afios
y de 41 a 50 afios, siendo la presencia mayor de mujeres que de hombres, en ambos.

Estos datos ofrecen una vision detallada de la estabilidad laboral dentro de la organizacion, resaltando
la predominancia de contratos indefinidos en la estructura de empleo.

En la plantilla del personal laboral al igual que en el personal funcionarial, los rangos de edad con mas
presencia de personas son, el de 41 a 50 afios y de 51 a 60 afios, la presencia de mujeres y hombres en
éstos es equilibrada.

En el rango de 61 a 66 afios, hay mas presencia de hombres, siendo la proporcion 68,18% hombres y
mujeres el 31,82%. Y en el rango de 23 a 30 afios y 31 a 40 afios la presencia de los hombres es
exclusiva.

6.3.- Distribucion de la plantilla por sexos y vinculacion laboral.
En esta seccion, analizamos la variable relacionada con la vinculacion laboral que posee la plantilla.

Destaca que el 62,33% de las personas empleadas tienen una vinculacion funcionarial. Y un 37,67%
tiene una vinculacion laboral. En ambos casos la presencia de mujeres y hombres es equilibrada.
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Analizamos la plantilla del personal funcionarial segiin son de carrera o interino, la presencia del
personal funcionarial de carrera es mayor que la del interino, siendo la proporcion de 64,84% y
35,16% respectivamente. La representacion de hombres y mujeres en el personal funcionarial de
carrera es de 61,86% y 38,14% respectivamente, se encuentra en desequilibrio y la del personal
interino se da a la inversa, hay mas presencia de mujeres que de hombres, siendo la proporcion de
89,06% y 35,16% respectivamente, se encuentra claramente en desequilibrio.

6.4.- Distribucion de la plantilla por sexos y antigiiedad.

Al examinar la antigiiedad de la plantilla, se destaca que el 61,65% de las personas empleadas tienen
una permanencia en la entidad de mas de 11 afios. Y se observa un equilibrio entre mujeres y hombres
en los tramos de antigiiedad de 11 a 15 afios, de 16 a 20 afios y de 26 a 30 afios. En los tramos de 21 a
25 afios y de 31 a 40 afios hay mas presencia de hombres.

Por otro lado, aquellas con una antigiiedad entre 0 y 5 afios representan el 36,30% del total de la
plantilla, y se da una mayor presencia de mujeres que de hombres, siendo la proporcion 62,26% y
37,74% respectivamente.

Tanto el personal funcionarial de carrera como el interino tiene una antigiiedad de mas de 11 afios,
representa el 59,34%, teniendo los tramos de 11 a 15 afios y de 16 a 20 afios presencia equilibrada de
mujeres y hombres; y los tramos de 21 a 25 afios, de 26 a 30 afios, de 31 a 35 afios y de 36 a 40 afios,
mas presencia de hombres que mujeres. En los tramos de 0 a 5 afios y de 41 a 45 afios, la presencia es
mayoritaria de mujeres.

Analizamos la antigliedad del personal funcionarial de carrera, el 91,53% de la plantilla con esta
vinculacion tienen mas de 11 afios de antigiiedad. Se da equilibrio en los tramos de 11 a 15 afios y de
16 a 20 afios; y en el rango de 21 a 40 afios se da mas presencia de los hombres.

En el personal funcionarial interino la presencia de personas de la plantilla con antigiiedad entre 0 y 5
afios representa el 98,44% siendo la presencia de mujeres mayoritaria en este tramo de antigiiedad.

Respecto a la antigiiedad del personal laboral, el 65,45% de la plantilla tiene una antigiiedad de mas de
11 afios, siendo en el tramo de 11 a 25 aflos la proporcion entre mujeres y hombres equilibrada; de 26
a 30 afios hay mas presencia de mujeres y de 31 a 35 afios hay mas presencia de hombres.

Sefialamos que en el tramo de 0 a 5 afios que representa el 33,64% hay una presencia mayor de
hombres que de mujeres siendo la proporcion 86,49% y 13,51% respectivamente.

6.5.- Distribucion de la plantilla por sexos, areas y vinculaciéon laboral.

La estructura organizativa del Ayuntamiento de La Rinconada esta configurada en 19 4reas: Area 1:
Secretaria General; Area 2: Hacienda; Area 3: Empleo y formacion; Area 4: Cultura; Area 5:
Desarrollo econdmico; Area 6: Via publica, parques y jardines; Area 7: Urbanismo; Area 8:
Ordenacion del territorio; Area 9: Bienestar social; Area 10: Seguridad ciudadana; Area 11: Recursos
humanos; Area 12: Juventud; Area 13: Igualdad; Area 14: Administracion PMD; Area 15: PMD; Area
16: Centro ocupacional; Area 17: RED adultos; Area 18: Unidad de dia; Area 19: Res grav. Afectados.

Distribucion del personal funcionarial por areas.

El area con mayor presencia de personas de la plantilla es la de seguridad ciudadana, con una
presencia sobre el total de la plantilla del 19,23%, le sigue el area de empleo y formacion con una
presencia de personas del 15,93%, en tercer lugar el area de via publica/parques y jardines con una
representacion del 12,09%, en cuarto lugar el area de bienestar social con una representacion del
10,99%. La suma de estas areas representa mas de la mitad de la plantilla, el 58,24.
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Por debajo de una representacion del 10% y mas del 5% estan el resto de las areas, hacienda con una
presencia del 9,34%; secretaria general, el 8,24%, y urbanismo, el 6,59%.

Por debajo del 5% y mas del 2%, nos encontramos las siguientes areas, recursos humanos con una
representatividad del 4,40%, Las areas de igualdad y cultura con una presencia cada una de ellas del
3,30%.

A continuacion sefialamos las areas donde existe mayor presencia de un sexo u otro y se encuentran en
desequilibrio.

Presencia mayoritaria de hombres:

En el area de seguridad ciudadana, la presencia de mujeres y hombres en esta area es desequilibrada, a
favor de los hombres, siendo la proporcion de 5,71% y 94,59% respectivamente; el area de via
publica/parques y jardines, la proporcion de mujeres y hombres es de 9,09% y 90,91%
respectivamente; y el area de residencia de gravemente afectados.

Presencia mayoritaria de mujeres:

Destacamos que en todas las 4reas hay una presencia mayoritaria de mujeres, a excepcion de las
enumeradas anteriormente y en urbanismo que se da equilibrio entre mujeres y hombres.

Distribucion de la plantilla del personal laboral por areas.

El personal laboral esta representado en todas las areas estructuradas, a excepcion de empleo y
formacion. Y se afiaden dos areas en las que no esta el personal funcionarial, son las areas de
innovacion y medioambiente.

El area con mayor presencia de personas con respecto al total de la plantilla es la de via
pubica/parques y jardines, con una representacion del 50%, le sigue cultura con el 10%.

Por debajo del 10% y por orden de presencia estan el area de educacion con una representacion del
9,09%, le sigue bienestar social con el 6,36%. La presencia de personas de la plantilla en el resto de
las areas es inferior al 3%. Sefialamos a continuacion las areas donde hay una proporcion
desequilibrada de un sexo u otro.

Presencia mayoritaria de hombres:

El area de via publica/parques y jardines, la proporcion entre mujeres y hombres es de 36,36% y
63,64% respectivamente.

El 4area de cultura, los hombres representan el 72,73% y las mujeres el 27,27%. En el area de
educacion la presencia de mujeres es del 30% y de hombres el 70%. El area de Seguridad ciudadana y
trafico y gestion PAMUDE, ambas, tienen una representacion de mujeres el 33,33% y de hombres el
66,67%.

Destacamos las areas con una presencia exclusiva de hombres: ordenacion del territorio, gestion
FEDER, gestion PADEFI e innovacion.

Presencia mayoritaria de mujeres:

En el area de bienestar social las mujeres representan el 85,71% y los hombres el 14,29%.
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Destacamos las areas con una presencia exclusiva de mujeres: hacienda, medioambiente, recursos
humanos, mayores ¢ igualdad.

6.6.- Distribucion de la plantilla por areas y departamentos.

A continuacion recogemos los datos de la plantilla del personal funcionarial distribuida por areas y
departamentos.

En el area de secretaria general, en todos los departamentos hay una presencia mayoritaria de mujeres;
en hacienda seflalamos que de los tres departamentos en los que esta configurada el area, dos de ellos
tienen una presencia mayoritaria de mujeres. En empleo y formacion, solo hay un departamento, y
estd representado por mas mujeres que por hombres. El area de cultura estd configurada en dos
departamentos y también hay una presencia mayor de mujeres que de hombres. El area de desarrollo
economico, la de bienestar social, recursos humanos, juventud... en todos los departamentos la mayor
presencia es de mujeres. Sefialamos las excepciones de las arecas de via publica, de los cuatro
departamentos la presencia de los hombres es mayoritaria en tres. En urbanismo de dos departamentos,
uno tiene mayor presencia de hombres, en el otro se da equilibrio. Finalmente, en el area de seguridad
ciudadana y tréfico, configurada en un tnico departamento, la presencia de hombres es mayoritaria.

Respecto a la distribucion del personal laboral por areas y departamentos destacamos que existe
equilibrio en las areas de secretaria general y juventud. El area de hacienda, configurada en tres
departamentos, esta representada el 100% por mujeres. Por otro lado, bienestar social, recursos
humanos, igualdad y mayores, son areas cuyos departamentos en los que se configuran tienen una
mayor presencia de mujeres. A la inversa sucede en las areas de cultura, seguridad ciudadana, via
publica/parques y jardines e innovacion.

6.7.- Distribucion de la plantilla del personal por grupo profesional, nivel y areas.

La mayor presencia de personas de la plantilla se encuentra en el grupo profesional C2, se da
equilibrio entre mujeres y hombres, siendo la proporcion de 58,67& y 41,33%. Le sigue el grupo OAP
con una presencia del 20,21%, siendo la presencia de mujeres y hombres equilibrada.

A continuacion destacamos los grupos profesionales en los que hay un desequilibrio entre sexos. El
grupo profesional Al y A2, tienen una presencia mayoritaria de mujeres. A la inversa, nos
encontramos los grupos Cl1 y E en los que la presencia de los hombres es bastante mayor, la
proporcion es de 83,33% hombres y 16,67% mujeres.

Nos centramos en los grupos profesionales segun vinculacion laboral, y destacamos que, a excepcion
de los grupos C1 y E, las mujeres estan presentes mayoritariamente en los grupos de mayor nivel Al y
A2.Y también lo estan en el grupo C2, en el personal con vinculacion funcionarial.

En el personal laboral, el grupo profesional que destaca con mayor presencia es el OAP, siendo del
total de la plantilla el 53,64%, en este grupo la presencia de mujeres y hombres es equilibrada. Le
sigue el grupo C2, con un 23,64% de representacion, el 76,92% son hombres y el 23,08% mujeres.

El grupo profesional Al esta sobrerrepresentado por mujeres, siendo la proporcion 80% mujeres y
20% hombres. Se da equilibrio entre mujeres y hombres en los grupos A2 y Cl1.

En el personal funcionarial sefialamos que dentro del grupo profesional A1 la presencia de las mujeres
en la mayoria de los niveles es mayor, a excepcion del nivel 30 y 29 que son hombres.

En el grupo profesional A2, sucede como en el anterior, la presencia es mayoritaria de mujeres, a
excepcion de los niveles superiores de este grupo, nivel 24 y 21, que son hombres.
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En el grupo profesional C1 el nivel superior 21, estd ocupado por hombres, el nivel 20 por mujeres,
nivel 19 por hombres y nivel 14 por hombres. Este grupo tiene presencia de hombres en mayor
proporcion.

En el grupo C2 tenemos puestos en tres niveles con presencia de la plantilla, el nivel 14 es el que
destaca, siendo en este caso mayoria de mujeres. El nivel 18, esta compuesto por un hombre y el nivel
15, hay mayor presencia de hombres que de mujeres.

En el grupo E, hay presencia en dos niveles, el mayoritario es el nivel 14 y hay mayor presencia de
hombres que de mujeres.

Analizada también la distribucion de la plantilla en cada uno de las areas, departamentos, grupos y
niveles, destacamos algunas conclusiones: la distribucion por area de la plantilla del Ayuntamiento de
La Rinconada muestra una variedad de patrones en términos de género y representacion por grupos
profesionales. Pero destacamos por area el grupo mas representativo y la presencia de cada sexo.

En secretaria general el grupo mayoritario es el C2 con una presencia del 66,67% y la proporcion de
mujeres y hombres es desequilibrada, existe sobrerrepresentacion de mujeres siendo el 100%. En el
area de hacienda el grupo que destaca también es el C2, la presencia es del 52,94% y la presencia de
mujeres es del 88,89% y de hombres el 11,11%.

En empleo y formacion el grupo que desataca es el A2, representa el 50% y la presencia de mujeres y
hombres es del 80% y 20% respectivamente.

En cultura, el grupo mayoritario es el C2 y la presencia es del 100% de mujeres.

En el area de desarrollo econémico el grupo que predomina es el Al, con presencia exclusiva de
mujeres. En el area de via publica/parques y jardines, destaca el grupo E con el 54,55% y presencia
mayoritaria de hombres, siendo el 100%.

En el area de urbanismo la mayor presencia de las personas se da en el grupo Al, en este grupo hay
equilibrio entre mujeres y hombres.

En el area de ordenacion del territorio la presencia de mujeres en su totalidad se da en el grupo CI.

En el area de bienestar social el grupo con mayor presencia es el A2 y la proporcion entre mujeres y
hombres es del 93,75% y 6,25% respectivamente; en el area de seguridad ciudadana, el grupo
mayoritario es el C1 y con una sobrerrepresentacion masculina, siendo el 94,29% y 5,71% hombres y
mujeres.

En el area de recursos humanos el grupo mayoritario es el C2, el porcentaje es del 62,50% y se da
equilibrio entre mujeres y hombres; en el area de juventud hay una persona, mujer con el grupo
profesional Al.

En el area de igualdad el grupo profesional que predomina es el Al y el 100% son mujeres.

En el area de administracion del patronato municipal de deportes, hay tres personas (mujeres) con el
grupo profesional C2.

En el centro ocupacional se da equilibrio en el grupo profesional Al y C2, la dos personas que hay en
esta area son mujeres, una en cada grupo. En residencia de adultos discapacitados hay una mujer en el
grupo Al y una en el grupo A2. En la unidad de dia, en el grupo Al, una mujer y en residencia de
gravemente afectados, la presencia es de un hombre en el grupo Al.
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6.8.- Distribucion de la plantilla por puestos, areas y departamentos.

En el personal con vinculacion funcionarial detallamos los puestos en los que esta organizado el
ayuntamiento, el analisis lo vamos a realizar de aquellos puestos con mayor concentracion de personas
y la representacion que hay de un sexo u otro. El puesto con mayor nimero de personal funcionarial
es el de personal auxiliar, con el 23,08% la presencia de mujeres es muy mayoritaria siendo el
90,48% y los hombres el 9,52%. El siguiente puesto es el de policia con una presencia sobre el total
del 17,03%, la representatividad de mujeres es el del 6,45% y de hombres del 93,55%. El puesto que
le sigue es el de personal técnico/a de gestion con una concentracion de personas de la plantilla de
personal funcionarial sobre el total de ésta del 9,34, la presencia de mujeres y de hombres es
equilibrada. El puesto de trabajador/a social con una representacion de personas del 8,79%, el 100%
son mujeres. Y por ultimo, el puesto de personal operario/a con una presencia de mujeres de 7,69% y
de hombres de 92,31% y una representacion sobre el total de la plantilla de 7,14%.

Hemos realizado una agrupacion de los puestos en puestos de direccion y gestion, personal
administrativo/a y auxiliar, puestos de personal técnico/a, puestos de educacion y cultura, puestos de
seguridad y orden publico, puestos de servicios generales.

Destacamos un predominio femenino en puestos administrativos, (28,6% del total general) tiene una
clara mayoria de mujeres, representando el 90% del total (47 mujeres frente a 5 hombres). En estos
puestos se incluye: archivero/a, personal administrativo, personal auxiliar y conserje. Este resultado
refleja una tendencia comin en muchos contextos laborales, donde las mujeres estan
sobrerrepresentadas en roles administrativos y de apoyo. Y en educacion y cultura, 12,1% del total
general, también hay una mayoria femenina, con un 85% de mujeres (21 mujeres frente a 1 hombre).

Hay predominio masculino en puestos técnicos (16,5% del total general) y de servicios generales y
urbanismo, observamos un claro predominio de hombres, con un 79% (23 hombres frente a 7
mujeres). Se incluye: delineante, ingeniero/a técnico, oficial, oficial pintor, operario/a, conductor,
arquitecto/a y técnico/a de administracion especial. Esto es caracteristico de profesiones técnicas
donde tradicionalmente ha habido una mayor representacion masculina. Y en puestos de seguridad y
orden publico (19,2% del total general) presenta una notable mayoria de hombres, con un 94% del
total (33 hombres frente a 2 mujeres). Estos datos reflejan la tendencia de una alta representacion
masculina en los cuerpos de seguridad y orden publico. Incluye: oficial de policia y policia

En los puestos de direccion y gestion (12,6% del total general) se da equilibrio entre mujeres y
hombres, con 13 mujeres y 10 hombres, lo que representa un 57% de mujeres. Esto indica una
representacion femenina significativa en puestos de gestion. Incluye secretario/a, interventor/a,
tesorero/a, inspector/a de rentas, direccion, direccion de fondos y personal técnico de gestion.

En los puestos de servicios generales de secretaria (3,8% del total general) los hombres predominan,
con un 83% (5 hombres frente a 1 mujer). Este patron es tipico de puestos que pueden requerir tareas
de logistica o mantenimiento. Incluye: alguacil/portero y celador/a.

Distribucion de la plantilla con vinculacion laboral por puestos.

Respecto a los puestos que ocupa el personal con vinculacion laboral, destacamos los que tienen una
mayor concentracion de personas y su correspondiente representacion masculina y femenina. El
personal laboral se divide mayormente entre hombres (64) y mujeres (46), con una concentracion
significativa en puestos operativos y de mantenimiento, ademas de una presencia destacada en puestos
administrativos y especializados.
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Hemos agrupado los puestos en: técnicos y especializados; personal administrativo/a y de apoyo;
personal operario/a y mantenimiento y otros. En esta agrupacion los puestos técnicos y especializados
tienen una mayor presencia de hombres que de mujeres; los de personal administrativo/a y de apoyo
tienen una mayor presencia de mujeres, en los operativos y de mantenimiento se da equilibrio entre
mujeres y hombres. Y en la agrupacion de otros, la presencia es mayoritaria de mujeres.

Puestos técnicos y especializados. En esta categoria incluimos: abogado/a, médico/a, psicologo/a,
ingeniero/a, bibliotecario/a, y otro personal técnico (técnico/a de juventud y técnico/a informatico/a).
Total: 14 puestos (5 mujeres, 9 hombres).

Puestos de personal administrativo/a y de apoyo. Se incluye personal administrativo/a, personal
auxiliar de administracion, personal auxiliar de biblioteca. Total: 13 puestos (7 mujeres, 3 hombres).
Puestos de operarios y mantenimiento. Se encuentran: limpiador/a, operario/a de mantenimiento,
pedn, y otros similares. Total: 34 puestos (19 mujeres, 15 hombres).

Otros puestos. Incluye puestos como conductor/a, oficial, y otros especificos como monitor/a de
centro ocupacional. Total: 26 puestos (9 mujeres, 17 hombres).

Respecto a los puestos en que hay una mayor representacion de la plantilla son: el puesto de personal
de limpieza tiene una representacion del 19,09% y la presencia de mujeres y de hombres es del
90,48% y 9,52% respectivamente, por lo que tiene una clara presencia mayoritaria de mujeres. A la
inversa se da en los puestos de peon, siendo el 14,55% y el 100% son hombres y el puesto de oficial
con una presencia del 13,64% y en su totalidad son hombres.

Respecto a la distribucion del personal con vinculacion funcionarial por puestos y areas.
Destacamos que las areas en cuya distribucion predomina el sexo masculino son:

Seguridad ciudadana y trafico: Es el area con mayor predominio masculino, con un 94,29% de
hombres (33 hombres frente a 2 mujeres). Los puestos de "oficial de policia" y "policia" son casi
exclusivamente ocupados por hombres.

Via publica, parques, jardines y servicios: Predominio masculino con un 90,91% de hombres. Los
puestos como "operario/a", "oficial", "conductor/a", y "ingeniero/a técnico/a" son ocupados casi
exclusivamente por hombres.

La distribucion por sexo en dreas con predominio femenino se constata en:

Igualdad: totalmente femenino (100%), con todas las posiciones como "técnico/a de administracion
especial", "psicologo/a", "trabajador/a social" y "personal auxiliar" ocupadas por mujeres.

Bienestar Social: mayoritariamente femenino (95%), con 19 mujeres y solo 1 hombre. Destaca la alta
proporcion de mujeres en puestos como "trabajador/a social”, "psicologo/a" y "educador/a social".

Recursos Humanos: presenta un equilibrio relativo con 62,5% de mujeres y 37,5% de hombres.

Las areas en la que se da equilibrio en la presencia de mujeres y hombres son:

Urbanismo: Distribuciéon mas balanceada con 41,67% de mujeres y 58,33% de hombres. Aunque la
mayoria de los puestos como "arquitecto/a" y "personal técnico" tienen una representacion de ambos
géneros.

Los datos muestran que persisten estereotipos de género tradicionales. Las mujeres predominan en

roles administrativos, sociales y educativos, mientras que los hombres son mayoria en areas técnicas,
de seguridad, y operativas.
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En el analisis de la distribucion por sexo del personal con vinculacion laboral por puestos y areas, se
da desequilibrio en via publica, parques y jardines y servicios, la disparidad es evidente con una
clara predominancia masculina en casi todos los puestos. Del mismo modo en seguridad ciudadana y
trafico, el 88,57% del personal son hombres, mientras que en Bienestar Social, el 95% del personal
son mujeres. Esta disparidad refleja segregacion de género en distintos sectores.

Hay una distribucién mas equitativa entre mujeres y hombres en hacienda y cultura, y habitat
urbano y obras publicas (50% mujeres y 50% hombres).

La distribucion del personal laboral refleja por lo tanto patrones tradicionales de género, con una
notable segregacion en ciertos sectores. Las mujeres tienden a estar concentradas en puestos de
cuidado y asistencia, mientras que los hombres predominan en roles técnicos y operativos.

6.9.- Distribucion de la plantilla por sexos y nivel jerarquico.

En la plantilla del Ayuntamiento de La Rinconada el personal con grupo profesionales Al y A2
representa el 28,42%%, siendo la proporcion entre mujeres y hombres, 71,08% y 28,92%
respectivamente. Indica por lo tanto una presencia importante de las mujeres en los puestos de mayor
nivel jerarquico.

En este apartado analizamos las personas que ocupan puestos de responsabilidad técnica en
areas/departamentos.

Son 13 personas quienes desempefian funciones de responsabilidad de las que 10 son hombres y 3
mujeres. La proporcion es de 23,08% mujeres y 76,92 hombres. Se evidencia por lo tanto un
desequilibrio de género, con una clara mayoria de hombres en los puestos técnicos de responsabilidad.

Analizado este dato por vinculacion laboral concretamos: el personal funcionarial 2 mujeres y 6
hombres, por lo que muestra un desequilibrio a favor de los hombres. En el personal con vinculacion
laboral se da equilibrio, siendo la proporcion 50% (2 mujeres y 2 hombres).

Las areas en las que hay presencia de hombres en puestos de responsabilidad técnica son: Secretaria,
Intervencion, Tesoreria, Servicios Sociales, Servicios Generales, Juventud, Urbanismo, Seguridad
Ciudadana y Cultura.

Y las areas donde hay presencia de mujeres en puestos de responsabilidad técnica son: Recursos
Humanos, Igualdad, Gabinete Psicopedagdgico y Direccion de Fondos Europeos.

En el personal con vinculacion laboral funcionarial, la tendencia es similar a la general, en cuanto a la
presencia de mujeres y de hombres en estos dos niveles, la proporcion es del 73,09% y 26,09%
respectivamente.

En el personal con vinculacion de personal laboral, se da equilibrio entre mujeres y hombres en los
grupos profesionales de mayor nivel, siendo la representatividad de mujeres del 57,14% y la de
hombres el 42,86%.

6.10.- Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional.

6.10.1.- Distribuciéon por sexos de los ingresos/incorporaciones en el Ayuntamiento en el ultimo
afio.

Analizamos las incorporaciones del personal funcionarial sefialamos que se han producido, 52, de las
que 44 son mujeres y 8 hombres. La proporcion es 84,62% y 15,38% respectivamente. En el area
donde mas incorporaciones se han producido es en Empleo y formaciéon, con 28 personas
incorporadas, de ellas, 23 son mujeres y 5 hombres. Le sigue en nimero de ingresos Bienestar social,
en ella se han incorporado 6 mujeres, 3 en el departamento de Accion social y 3 en el departamento de
Promocion social.
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Las areas en las que se han incorporado mujeres y hombres son: cultura, en la que se han incorporado
4 personas, en el departamento de administracién general de cultura, una mujer, y en el departamento
de bibliotecas y archivos, 2 mujeres y un hombre; urbanismo, un hombre y una mujer; en recursos
humanos se han incorporado cuatro personas, 3 mujeres y un hombre.

Sefialamos las areas en las que solo se han incorporado mujeres. En igualdad, cuatro mujeres. En
secretaria general, dos mujeres.

El area donde sélo se han incorporado hombres es la de via publica, un hombre.
6.10.2.- Ceses.

Los ceses producidos en el personal con vinculacion funcionarial han sido 12, de los que 7 son
mujeres y 5 hombres. En el area donde se han producido mas ceses ha sido la de fomento de empleo,
siendo 6 personas, 3 hombres y 3 mujeres. En bienestar social se han producido dos ceses, en el
departamento de accion social, una mujer y en promocion social, una mujer. En urbanismo se han
producido dos ceses, un hombre y una mujer. En secretaria general, en el departamento de
administracion general, se ha producido un cese de un hombre. Y en las areas de via publica, parques
y jardines, en el departamento de administracion general, una mujer; y en recursos humanos, en el
departamento de coordinacion y organizacion institucional de las entidades locales, una mujer.

6.10.3.- Distribucion de la plantilla por sexos y promociones.

Durante el afio 2023 se han realizado dos convocatorias de promocién interna: una, de personal de
administracion a personal técnico/a de gestion y, otra, de peon a oficial. Quedando ambas desiertas.

6.10.4.- Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos de
seleccion, contratacion, formaciéon y promocion profesional.

Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los procesos de seleccion,
contratacion, formacion y promocion profesional.

En este apartado nos remitimos a lo establecido en el acuerdo del personal funcionarial y en el
convenio colectivo.

6.10.5.- Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y
puestos de trabajo, asi como para la seleccion de personas, promocion profesional, gestion y la
retencion del talento.

Son los recogidos en el acuerdo del personal funcionarial y en el convenio colectivo.

6.10.6.- Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para
participar en procesos de seleccion, formacion y promocion.

El lenguaje en la publicacion y difusion de las ofertas de trabajo y vacantes utilizado tiende a ser
inclusivo, ya que no en todos los casos se utiliza, por lo que se propone la mejora en este aspecto.

6.10.7.- Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion y retencion del
talento y, en su caso, sobre su formacion en materia de igualdad y sesgos inconscientes de
género.

Las personas que forman parte de los tribunales de seleccion no tienen formacioén en procesos de
seleccion desde la perspectiva de género.
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6.10.8.- Distribucion de la plantilla por sexo y formacion realizada.

No constan datos de toda la plantilla sobre las acciones formativas realizadas.

6.11.- Sistemas y criterios de clasificacion profesional por grupos profesionales y/o categorias,
analizando la posible existencia de sesgos de género y de discriminacion directa e indirecta entre
mujeres y hombres.

Grupo Al: Forman este grupo y se integran en él las personas trabajadoras que, estando en posesion
del correspondiente titulo de Licenciatura/grado de Arquitectura o Ingenieria, expedido por una
Facultad o Escuela Técnica Superior, han sido o son contratadas en virtud de su titulacion para ejercer
funciones o desempefiar un puesto de trabajo definido como de Titulacién Superior, en la relacion de
puestos de trabajo del personal al servicio del Ayuntamiento.

Grupo A2: Forman este grupo y se integran en €l las personas trabajadoras que, estando en posesion
del titulo de Ingenieria Técnica, Formacion Profesional en Tercer Grado, Diplomatura Universitaria,
Arquitectura Técnica o titulo equivalente reconocido han sido o son contratadas en virtud de su
titulacion para ejercer funciones o desempefiar un puesto de trabajo definido como de Técnico/a
Medio en la relacion de puestos de trabajo del personal al servicio del Ayuntamiento.

Grupo B: Se exige estar en posesion del titulo de Técnico/a Superior.

Grupo Cl1: En este grupo se integran quienes estan en posesion del titulo de bachiller o técnico/a,
Formacion Profesional de 2.° Grado o bien tienen una formacion laboral equivalente, con categoria
profesional reconocida en Ordenanza Laboral o Convenio Colectivo, han sido contratadas para ejercer
funciones o desempefiar puestos de trabajo en razon a su titulacién o su categoria profesional o su
experiencia laboral, y esté definido en el catdlogo de puestos de trabajo del personal al servicio del
Ayuntamiento.

Grupo C2: Pertenecen a este grupo quienes estan en posesion del titulo de bachiller elemental,
Graduado Escolar, Formacion profesional o bien por su formacion laboral con categoria profesional
reconocida en Ordenanza Laboral o Convenio Colectivo, han sido contratadas para ejercer funciones o
desempefiar puestos de trabajo a razon de su titulacion, o su categoria profesional, o su experiencia
laboral, y esté definido en el catdlogo de puestos de trabajo del personal del Ayuntamiento.

Otras agrupaciones profesionales (OAP): Para el acceso en este grupo no se exige estar en posesion de
ninguna de las titulaciones previstas en el sistema educativo.

6.11.1.- Informe y el resultado del registro retributivo.

El manual de valoracion de puestos del Ayuntamiento de la Rinconada es del afio 1998 y hay
ampliacion de factores en el afio 2017. Recogemos a continuacion, los factores con los distintos grados
que se establecen.

FACTOR 1: ESFUERZO.

Se divide en dos grados.

» Factor de Esfuerzo mental. A su vez éste esta divido en cinco grados. Puntos 23.
» Factor de Esfuerzo Fisico. Dividido en seis grados. Puntos 11.

FACTOR 2: CONDICIONES DE TRABAJO.

Se divide en cuatro grados:

Factor Peligrosidad. A su vez se divide en seis grados. Puntos 19.
Factor Condiciones ambientales. Se divide en seis grados. Puntos 16.
Factor Dedicacion y Jornada. Se divide en cinco grados. Puntos 10.
Factor Dificultad Técnica. Se divide en seis grados. Puntos 22.
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FACTOR 3: APRENDIZAJE Y ACTUALIZACION
Cuatro grados. En este caso cada grado esta valorado en una cantidad economica.

No obstante, se recomienda en el plan de medidas de igualdad, actualizar la valoracion de puestos de
trabajo y tener en cuenta en la definicion de los factores los posibles sesgos de género.

6.11.2.- Valores incluidos. Retribuciones comparables.

El informe de registro retributivo se ha llevado por un servicio externo, consultora especializada en
igualdad de género. El Ayuntamiento de la Rinconada al contar con el servicio externo ha garantizado
la independencia y objetividad de este informe.

Las retribuciones analizadas son aquellas en los que coincide el area, departamento y el grupo
profesional y segun la clasificacion en funcion del acuerdo del personal funcionarial y el convenio
colectivo de aplicacion.

Detallamos a continuacion lo que regula en esta materia 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.

Articulo 22. Retribuciones de los funcionarios.

1. Las retribuciones de los funcionarios de carrera se clasifican en basicas y complementarias.

2. Las retribuciones basicas son las que retribuyen al funcionario segln la adscripcion de su cuerpo o
escala a un determinado Subgrupo o Grupo de clasificacion profesional, en el supuesto de que éste no
tenga Subgrupo, y por su antigiiedad en el mismo. Dentro de ellas estdin comprendidas los
componentes de sueldo y trienios de las pagas extraordinarias.

3. Las retribuciones complementarias son las que retribuyen las caracteristicas de los puestos de
trabajo, la carrera profesional o el desempefio, rendimiento o resultados alcanzados por el funcionario.
4. Las pagas extraordinarias seran dos al afio, cada una por el importe de una mensualidad de
retribuciones basicas y de la totalidad de las retribuciones complementarias.

Articulo 23. Retribuciones basicas.

Las retribuciones basicas, que se fijan en la Ley de Presupuestos Generales del Estado, estaran
integradas Uinica y exclusivamente por:

a) El sueldo asignado a cada Subgrupo o Grupo de clasificacion profesional, en el supuesto de que éste
no tenga Subgrupo.

b) Los trienios, que consisten en una cantidad, que sera igual para cada Subgrupo o Grupo de
clasificacion profesional, en el supuesto de que éste no tenga Subgrupo, por cada tres afios de servicio.

Articulo 24. Retribuciones complementarias.

La cuantia y estructura de las retribuciones complementarias de los funcionarios se estableceran por
las correspondientes leyes de cada Administracion Publica atendiendo, entre otros, a los siguientes
factores:

a) La progresion alcanzada por el funcionario dentro del sistema de carrera administrativa.

b) La especial dificultad técnica, responsabilidad, dedicacion, incompatibilidad exigible para el
desempefio de determinados puestos de trabajo o las condiciones en que se desarrolla el trabajo.

c) El grado de interés, iniciativa o esfuerzo con que el funcionario desempefia su trabajo y el
rendimiento o resultados obtenidos.

d) Los servicios extraordinarios prestados fuera de la jornada normal de trabajo.
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Articulo 25. Retribuciones de los funcionarios interinos.

1. Los funcionarios interinos percibirdn las retribuciones basicas y las pagas extraordinarias
correspondientes al Subgrupo o Grupo de adscripcion, en el supuesto de que éste no tenga Subgrupo.
Percibiran asimismo las retribuciones complementarias a que se refieren los apartados b), ¢) y d) del
articulo 24 y las correspondientes a la categoria de entrada en el cuerpo o escala en el que se le
nombre.

Articulo 26. Retribuciones de los funcionarios en practicas.

Las Administraciones Publicas determinaran las retribuciones de los funcionarios en practicas que,
como minimo, se corresponderan a las del sueldo del Subgrupo o Grupo, en el supuesto de que éste no
tenga Subgrupo, en que aspiren a ingresar.

Articulo 27. Retribuciones del personal laboral.

Las retribuciones del personal laboral se determinaran de acuerdo con la legislacion laboral, el
convenio colectivo que sea aplicable y el contrato

El documento informado contiene los siguientes valores desagregados por sexos:

Salario basico: Salario Base, trienios, antigiiedad, paga extra, paga extra-antigiiedad, paga extra,
destino, tanto por ciento c.

Complementos salariales: Especifico adicional, complemento especifico, complemento de destino,
productividad dedicacion, productividad convenio, productividad coordinacion, productividad
rendimiento, gratificacién, complemento personal, complemento puesto de trabajo, diferencia
categoria, acuerdo adm. Sindical, horas extras.

Complementos extrasalariales: Pago indem. asist.,, locomocion, protesis familiar, protesis
empleado/a, retribucion especie, ayuda escolar, indem. enfermedad ac, indem. por it. (emp),
liquidacion por cese.

El presente registro cumple con el principio de comparabilidad. Trabajo de igual valor.

Los requisitos que se cumplen son:

e Igual momento. Periodo de referencia 12 meses.

e Igual duracion: La duracion del trabajo se considera un afio. En la empresa se pueden dar distintas
circunstancias, no todas las personas han estado un afio prestando sus servicios a la empresa.

e Igual jornada: Para poder comparar tenemos que poder equipar la jornada de trabajo. Nos
podemos encontrar con personas que tienen la jornada de trabajo configurada con distintos
porcentajes. Por lo que ajustamos los salarios a un escenario ficticio de jornada completa.

o Igual grupo profesional. Teniendo en cuenta el Gltimo contrato al final del ejercicio. Y respecto a
las personas con el mismo contrato, y diferentes condiciones de trabajo, en este caso se contabiliza
la ultima situacion para tener en cuenta.

e Las personas que han percibido salario pero el tiempo de permanencia en la empresa ha sido
menor de tres menos no se han incluido en el siguiente registro retributivo.

6.11.3.- Puestos de igual valor conforme a la clasificacion profesional.

Las personas que han percibido retribuciones en el periodo natural del afio 2023 en las que hay
mujeres y hombres en el mismo area, departamento y grupo profesional, han sido un total de 99 de las
que 45 son mujeres y 54 hombres.
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El andlisis se ha realizado de manera separada, considerando las diferentes vinculaciones laborales:
personal funcionarial y personal laboral. En el caso del personal con vinculacion funcionarial, se han
evaluado las retribuciones en las areas de hacienda, recursos humanos, seguridad ciudadana y trafico,
urbanismo, economia, empleo y cultura. El total de personas incluidas en este grupo asciende a 58, de
las cuales 18 son mujeres y 40 son hombres.

Por otro lado, en el personal con vinculacion laboral, se han analizado las retribuciones en areas como
gabinete de alcaldia y grupos politicos, economia, empleo, formacion, cultura, servicios generales,
infraestructuras publicas, fiestas, bienestar social, juventud, seguridad ciudadana y trafico, recursos
humanos, educacion y gobierno interior. En este grupo, el total de personas que han percibido
retribucion e incluidas en el registro es de 41, de las cuales 27 son mujeres y 14 son hombres.

PERSONAL FUNCIONARIAL.

Se han analizado cinco grupos profesionales y sus niveles: grupo Al nivel 24, grupo A2 niveles 20 y
18, grupo C1 nivel 19, grupo C2 nivel 14, y grupo E nivel 14. Las retribuciones se han evaluado en
cinco areas y siete departamentos. El analisis ha incluido a un total de 58 personas, de las cuales 18
son mujeres y 40 son hombres. En la tabla vemos el nimero de mujeres y hombres cuyas retribuciones
han sido analizadas.

e Area de Hacienda: Se han analizado las retribuciones de 5 personas, 2 mujeres y 3 hombres. En el
Departamento de Gestion de Deuda y Tesoreria (Grupo E, Nivel 14) se incluyeron 2 personas,
una mujer y un hombre; y en el Departamento de Gestion del Sistema Tributario (Grupo E, Nivel
14) se analizaron 3 personas, de las cuales una es mujer y 2 son hombres.

e Area de Recursos Humanos: En el Departamento de Coordinacién y Organizacién Institucional
de las EELL (Grupo Profesional C2, Nivel 14), se han evaluado 5 personas, 3 mujeres y 2
hombres.

e Area de Seguridad Ciudadana y Tréafico: En el Departamento de Seguridad y Orden Piiblico
(Grupo Profesional C1, Nivel 19), se analizaron 31 personas, 2 mujeres y 29 hombres.

e Area de Economia, Empleo y Cultura: En el Departamento de Fomento de Empleo (Grupo
Profesional A2, Nivel 20), se han analizado las retribuciones de 10 personas, de las cuales 8 son
mujeres y 2 son hombres.

e Area de Urbanismo: Se han analizado los salarios de 7 personas, 3 mujeres y 4 hombres. En el
Departamento de Administracion General de Vivienda y Urbanismo, con el Grupo Profesional
Al, Nivel 24, se evaluaron 3 personas, una mujer y 2 hombres; y con el Grupo Profesional A2,
Nivel 18, se analizaron 4 personas, 2 mujeres y 2 hombres.

PERSONAL LABORAL.

Se han analizado tres grupos profesionales en el personal con vinculacion laboral: Grupo A2, Grupo
C2 y Grupo OAP. Las retribuciones se han evaluado en seis areas y departamentos, con un total de 41
personas incluidas en este analisis, de las cuales 27 son mujeres y 14 hombres.

A continuacion, se detalla el nimero de mujeres y hombres cuyas retribuciones han sido analizadas
por areas, departamentos y grupos profesionales, segun se refleja en la tabla:

e Gabinete de Alcaldia y Grupos Politicos: Se han analizado las retribuciones de 2 personas, una
mujer y un hombre, del Grupo Profesional C2.

e Areas de Economia, Empleo, Formaciéon y Cultura: En el Departamento de Bibliotecas y
Archivos, se han analizado las retribuciones de 3 personas, dos mujeres y un hombre, del Grupo
Profesional OAP.

e Areas de Servicios Generales, Infraestructuras Piblicas y Fiestas: En el Departamento de Via
Publica, Parques y Jardines y Servicios Generales, se incluyen 21 personas en el registro, de las
cuales 19 son mujeres y 2 hombres, del Grupo Profesional OAP.
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e Areas de Bienestar Social y Juventud: En el Departamento de Accién Social, se han analizado las
retribuciones de 4 personas, 3 mujeres y un hombre, del Grupo Profesional A2.

e Area de Seguridad Ciudadana y Trafico: En el Departamento de Seguridad y Orden Piiblico, con
el Grupo Profesional C2, se evaluaron 3 personas, una mujer y 2 hombres.

e Area de Recursos Humanos, Educacion y Gobierno Interior: En el Departamento de
Funcionamiento de Centros Docentes de Primaria, del Grupo Profesional OAP, se han incluido en
el registro retributivo 8 personas, una mujer y 7 hombres.

6.11.4.- Analisis de la brecha salarial. Conclusiones.

Previo al esclarecimiento mas pormenorizado de los datos, hay que tener en mente lo expuesto en el
articulo 3:

“Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones a los
trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mas, tomando el
conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el empresario debera incluir en
el Registro salarial una justificacion de que dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el
sexo de las personas trabajadoras”.

Tras haber hecho el analisis hemos podido comprobar que, en lo que corresponde a los salarios brutos
totales por persona, area, departamento y grupo profesional, no existe una situacion de discriminacion.
Tal y como se regula y, como bien se indica, hemos examinado todos los conceptos y grupos
profesionales, pero solo comparado aquellos en los que hay mujeres y hombres.

La diferencia en el conjunto de la masa salarial no supera el 25%. A excepcion del grupo A2 nivel 18,
en el area de urbanismo, en el departamento de administracion general de vivienda y urbanismo,
compuesto por cuatro personas, de las que 2 son mujeres y 2 son hombres. La diferencia por encima
del 25% en el conjunto de la masa salarial, se debe a los complementos por IT, que afecta a la
distribucién de las percepciones salariales, ya que como se puede apreciar en el salario base la
diferencia es a favor de las mujeres por encima del 25%.

ANALISIS SALARIAL PERSONAL FUNCIONARIAL.

Personal funcionarial, area de hacienda, departamento de gestion de la deuda y tesoreria. Grupo
profesional C2 y nivel 14. Compuesto por un hombre y una mujer.

La diferencia en el conjunto de la masa salarial del 24,44% menos en las mujeres, se debe a la
percepcion por parte de los hombres de un complemento de productividad/dedicacion.

El Personal funcionarial en el area de hacienda, gestion del sistema tributario, Grupo E Nivel 14.
Compuesto por 3 personas de las que 2 son hombres y una mujer. La diferencia en el conjunto de la
masa salarial, aun cuando no supera el 25%, la brecha del 5,36% menos en mujeres en la media y 3,33
en la mediana, se debe al complemento de productividad/dedicacion percibida por un hombre.

Analizamos a continuacion el personal funcionarial del area de recursos humanos, departamento de
coord y org inst de las eell, Grupo profesional C2 y Nivel 14, compuesto por 5 personas, 3 mujeres y 2
hombres. La diferencia aunque no supera el 25% de la masa salarial, la brecha en la media es del -
10,95% menos en las mujeres y del 8,21% en los hombres, se debe a las pagas extras y a los
complementos, son los hombres los que perciben mas cuantia.

En el area de seguridad ciudadana y trafico, en el departamento de seguridad y orden publico, en el
Grupo profesional C1 y Nivel 19, compuesto por 2 mujeres y 29 hombres. La diferencia importante se
da en la antigiiedad por encima del 25%, siendo en la media el 65,96% menos las mujeres y en la
mediana el 64,29%.
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En el area de urbanismo, en el departamento de administracion general de vivienda y urbanismo, en el
Grupo profesional A2 y Nivel 18, compuesto por cuatro personas, de las que 2 son mujeres y 2 son
hombres. La diferencia por encima del 25% en el conjunto de la masa salarial, se debe a los
complementos por IT, que afecta a la distribucion de las percepciones salariales, ya que como se puede
apreciar en el salario base la diferencia es favor de las mujeres por encima del 25%.

El grupo profesional Al nivel 24, en el area de urbanismo, en el departamento de administracion
general de vivienda y urbanismo, en el Grupo profesional A2 y Nivel 18, compuesto por cuatro
personas, de las que 1 es mujer y 2 son hombres. No existe diferencia por encima del 25% en el
conjunto de la masa salarial.

El personal funcionarial en el area de economia, empleo y cultura, departamento de fomento de
empleo, Grupo profesional A2, nivel 20, analizado, son 10 personas, de las que 8 son mujeres y 2
hombres. No existe una diferencia retributiva por encima del 25% en el conjunto de la masa salarial.
Si sefialamos una diferencia del 15,10% menos en los hombres y en algunos complementos salariales.

El area de economia, empleo, formacion, cultura, el departamento de bibliotecas y archivos, el grupo
profesional en el que hay representacion de mujeres y de hombres es el OAP, siendo tres personas, dos
mujeres y un hombre. Concluimos que no existe diferencia en ninguna de las percepciones salariales.

El area de gabinete de alcaldia y grupos politicos, el departamento de secretaria general/administracion
general, el Grupo profesional C2. En él estan incluidos una mujer y un hombre. En el conjunto de la
masa salarial no existe una diferencia de mas del 25%, si la brecha es del 12,07% siendo la mujer la
que percibe una retribucion menor, se debe a varias percepciones salariales, la antigliedad, paga extra,
acuerdo sindical, y a los complementos especificos y categoria.

En servicios generales, infraestructuras publicas, fiestas, el departamento de via publica, parques y
jardines y servicios generales, con el Grupo profesional OAP hay 21 personas de las que 19 son
mujeres y 2 hombres. Se observa que una de las diferencias salariales se presenta en la antigiiedad,
siendo los hombres quienes tienen mayor antigiiedad que las mujeres.

El area de bienestar social y juventud, en el departamento de accion social, con el Grupo profesional
A2, nos encontramos 4 personas 3 mujeres y un hombre. Existen diferencias salariales en todas las
percepciones a favor de los hombres. Aunque el conjunto de la masa salarial no supera el 25%, se
identifican complementos que estan por encima de este umbral, como el acuerdo sindical, el
complemento especifico adicional y el de categoria.

El area de seguridad ciudadana y trafico, el departamento de seguridad y orden ptblico, con el grupo
profesional C2, en el que hay un mujer y 2 hombres. La diferencia en el conjunto de la masa salarial
no supera el umbral del 25%. La diferencia menor que perciben los hombres se debe a la inclusion del
complemento extrasalarial por IT en la retribucion de la mujer. Si sefialamos que hay complementos
en los que el importe retribuido es mayor que en las mujeres, como el complemento especifico.

Por ultimo, las retribuciones de 8 personas, una mujer y 7 hombres incluidas en el area de personal,
educacién y gobierno interior, en el departamento de funcionamiento de centros docentes. El conjunto
de la masa salarial no supera el 25% establecido en la normativa. Sin embargo, se identifica un
complemento que excede este umbral: el complemento especifico adicional, que muestra una
diferencia de -80,91% menos para las mujeres. Ademas, el complemento especifico presenta una
diferencia en la media del -9,51% menos para las mujeres.
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6.11.5.- Propuesta de mejora.

> Se propone el establecimiento de Criterios Claros: Definir criterios claros y objetivos para la
asignacion de complementos salariales. Revision de la valoracion de puestos de trabajo desde la
perspectiva de género.

» Comunicar a la plantilla la posibilidad de percibir los complementos.

» Revisar en qué medida la antigiiedad afecta a la politica salarial.

6.12.- Jornada de trabajo. Horario y distribucion del tiempo de trabajo y tipo de jornada.

Recogemos lo que se regula en el acuerdo del personal funcionarial y en el convenio colectivo sobre la
jornada laboral.

CAPITULO II. JORNADA, HORARIO, DESCANSOS, FESTIVOS Y VACACIONES.

Articulo 5. Jornada. La jornada maxima de trabajo en computo anual para 2008 sera la misma que se
fije para los funcionarial de la Administracion Civil del Estado. La jornada habitual ordinaria sera de
35 horas, quedando el horario fijo distribuido de la siguiente forma:

A) Horario:

a) Personal Laboral al servicio de la Administracion General: de 8 h a 14,45 h, excepto los martes que
sera de 8.00 a 14.30. Se trabajara dos martes de cada mes por la tarde, en

horario de 8.00 a 14.30 y de 16 h a 18 h, debiéndose turnar adecuadamente el personal de cada
Departamento para no dejar de prestar los servicios. Ademas, se trabajara un sabado de cada 8§ en
horario de 9 a 13, excepto los sabados de Feria, Semana Santa y los comprendidos entre el 23 de
diciembre y el 6 de enero, pasando a ser trabajados al siguiente sabado. Esto se aplicara a aquellos
departamentos que no presten servicios indispensables en esas fechas.

Del 15 de junio al 15 de septiembre, se suspendera la jornada de tarde, quedando el horario de mafiana
de 8.00 a 14.30 horas.

b) Personal Laboral de servicios especiales: el horario de servicio o trabajo sera de 6.45 horas diarias
que comenzara a las 7.15 h y finalizara a las 14 h, mas una jornada de sabado cada cuatro de cinco
horas, con horario de 7.15 h a 12.15 h excepto los sabados de Feria, Semana Santa y los comprendidos
entre el 23 de diciembre y el 6 de enero, pasando a ser trabajados al siguiente sabado. Esto se aplicara
a aquellos departamentos que no presten servicios indispensables en esas viaria en todos los casos, los
de jardineria los sabados de Feria.

De los horarios no contemplados en estos apartados se adjuntaran anexos al presente Convenio.
Estos horarios pueden ser modificados por el Ayuntamiento, previa consulta con el Comité de
Empresa, por necesidades del servicio.

El horario por el que se rige el personal que presta sus servicios en el P.M.D. serd el aprobado
anualmente por el Consejo de Gerencia de éste, previa consulta con el Comité de Empresa. Se
adjuntard anexo.

A continuacion concretamos que las personas de la plantilla con vinculacion funcionarial con jornada
completa y las que tienen solicitada la jornada reducida.

Referimos que las personas de la plantilla con la jornada completa representan el 97,80%, dandose
equilibrio entre mujeres y hombres. Y las que tienen jornada reducida representan el 2,20%, siendo el
100% mujeres.

La jornada laboral del personal con vinculacion laboral, destacamos que todas las personas tienen la
jornada a tiempo completo el 100%.

Texto del acuerdo del Plan de Igualdad de la plantilla. Ayuntamiento de La Rinconada
Pagina 33 de 65



ﬁl la nnconada

6.13.- Sistema de trabajo y su rendimiento, incluido el teletrabajo.
El sistema de trabajo implementado es presencial.
6.14.- Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

A continuacion recogemos el articulado el reglamento del personal funcionarial y convenio colectivo
referido a la prevencion de riesgos laborales sen el Ayuntamiento.

La composicion del Comité de Seguridad y Salud es de 8 personas, de las que 6 son hombres y 2
mujeres, se evidencia el desequilibrio de género con la presencia mayoritaria de hombres.

CAPITULO VI. SEGURIDAD E HIGIENE.
Articulo 20. Seguridad e higiene en el trabajo.

1) El trabajador tiene derecho a una proteccion eficaz de su integridad fisica y una adecuada politica
de seguridad e higiene en el trabajo, asi como el correlativo deber de observar y poner en practica las
medidas de prevencion de riesgo que se adopten legal y reglamentariamente. Tiene asi mismo, el
derecho de participar en la formulacidon de la politica de prevencion en su Centro de Trabajo y en el
control de las medidas de desarrollo de la misma, a través de sus representantes legales y de los
organos internos y especificos de participacion en esta materia, esto es de los Comités de Seguridad y
Salud, Delegados/as de Prevencion.

2) El Ayuntamiento esta obligado a promover, formular y poner en aplicacion una adecuada politica
de seguridad e higiene en sus centros de trabajo, asi como a facilitar la participacion de los
trabajadores en la misma y garantizar una formacion practica y adecuada en esta materia de los
trabajadores que contrate, o cuando cambien de puesto de trabajo o tengan que aplicar nuevas técnicas,
equipos y materiales que puedan aplicar nuevas técnicas, equipos y materiales que puedan ocasionar
riesgo para el propio trabajador o para sus compaiieros o terceros. El trabajador esta obligado a seguir
dichas ensefianzas y a realizar las practicas que se celebren dentro de la jornada de trabajo y en otras
horas, con descuento en este ultimo caso del tiempo invertido en las mismas de la jornada laboral.

3) Los Comités de Seguridad y Salud son los érganos internos especializados de la participacion en
esta materia. Se constituiran en todos los Centros de Trabajo que tengan cincuenta o mas trabajadores
adscritos.

El Comité de Seguridad y Salud estara formado por los Delegados/as de Prevencion, de una parte, y
por el empresario y/o sus representantes en nimero igual al de los Delegados de Prevencion, de la
otra.

4) Los reconocimientos médicos se practicaran en los Centros Provinciales de Seguridad e Higiene en
el Trabajo, o empresas particulares destinadas a este fin:

a) Una vez al afio para todo el personal b) Periddicos y especificos al personal que por su actividad se
estime necesario por los Centros Provinciales de Seguridad e Higiene en el Trabajo.

¢) A todo trabajador con mas de treinta dias de baja por enfermedad antes de incorporarse al puesto de
trabajo.

d) A todo el personal de nuevo ingreso antes de incorporarse al puesto de trabajo.

Respecto al Plan de prevencion de riesgos laborales analizado el documento sefialamos que no tiene
incluida la perspectiva de género y el lenguaje no es inclusivo.
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6.15.- Intimidad en relacion con el entorno digital y la desconexion.

No consta la existencia de un protocolo de desconexion digital.

6.16.- Implementacion, aplicacion y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha
contra el acoso implantado en la empresa.

El Ayuntamiento de La Rinconada cuenta con un protocolo de prevencion y actuacion antes
situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.

No se ha producido ningtin caso de acoso sexual y por razén de sexo en el Ayuntamiento.
6.17.- Régimen de movilidad funcional y geografica.

No se ha producido ninguna situacion de movilidad funcional, ni geografica.

6.18.- Modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo.

No existen modificaciones sustanciales de las condiciones laborales por razén de sexo.
6.19.- Inaplicaciones de convenio.

No existe inaplicaciones del convenio colectivo.

6.20.- Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

A continuacion se analizan los permisos de conciliacion utilizados por el personal funcionarial, como
vemos en la tabla de datos han sido 4 personas las que han hecho uso de sus derechos, por motivos de
maternidad, dos mujeres; riesgo de embarazo, una mujer; y paternidad, un hombre.

6.21.- Criterios y canales de informacion y comunicacion utilizados para informar a
trabajadores y trabajadoras sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

Los canales de comunicacion para informar a la plantilla sobre los derechos de conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral que se utilizan por parte del departamento de recursos humanos son: la
plataforma gestiona, la intranet openhr, el acuerdo del personal funcionarial y el convenio colectivo
puesto a disposicion y por medio de la representacion sindical.

6.22.- Infrarrepresentacion femenina.
Respecto a las direcciones o jefaturas de departamentos, no en todos los casos esas funciones estan

reconocidas en las categorias/puestos de trabajo. Las personas que ostentan algin tipo de
responsabilidad técnica maxima en areas/departamentos son 12, de éstas, 9 son hombres y 3 mujeres.
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6.23.- Organismos Autéonomos.
6.23.1. Patronato Municipal de Deportes.

6.23.1.1.- Constitucion del Patronato Municipal de Deportes y objeto social.

El Ayuntamiento de La Rinconada, para el cumplimiento y ejercicio de las competencias establecidas
en el Art. 25.2. 1) de la Ley 7/85 LBRL, modificada por la Ley 27/2013 de 27 de diciembre de
racionalizacion y sostenibilidad de la administracion local, constituye con personalidad juridica propia
y autonomia financiera y funcional, el PATRONATO MUNICIPAL DE DEPORTES como
Organismo Autonomo Local al amparo del Art. 85.2.A.b. de la Ley de Bases de Régimen Local, como
Agencia Publica Administrativa Local conforme al articulo 34 de la Ley 5/2010, de 11 de junio de
Autonomia Local de Andalucia, adscrito al Area de Deportes.

El Patronato Municipal de Deportes tiene por objeto la coordinacion, direccion, gestion, ejecucion y
desarrollo de la politica municipal en materia de deportes, asumiendo todas las competencias de esta
indole que resulten atribuidas al municipio de La Rinconada por la Ley 6/98 del Deporte de
Andalucia. En cualquier caso es de su especial competencia:

a) La promocion deportiva y el desarrollo de la cultura fisica de la poblacion del municipio de La
Rinconada, prestando especial atencion al deporte escolar y aficionado.

b) La creacion de nuevas instalaciones deportivas.

c) La administracion, gestion y regulacion del uso, de las de propiedad municipal, asi como la
posibilidad de gestionar y conveniar otras instalaciones deportivas, publicas o privadas, para el
cumplimiento de los fines del Patronato.

d) Facilitar la utilizacion de las instalaciones deportivas, que gestione, a todos los vecinos y entidades
de La Rinconada mediante su previa regulacion.

¢) Efectuar cuantas gestiones sean necesarias para conseguir aportaciones que ayuden a la financiacion
de los distintos programas.

6.23.1.2.- Organigrama del Patronato Municipal de Deportes.
Los organos de gobierno y administracion del Patronato Municipal de Deportes son los siguientes:

a) Organo de Gobierno:

1.- El Consejo Rector. Compuesto por la Presidencia, Vicepresidencia y siete vocalias. nombradas por
el pleno del Ayuntamiento, a propuesta de los Grupos Municipales, en proporcion analoga a la
composicion del Pleno Municipal.

2.- Vicepresidencia.

b) Organo de administracion:
1.- Coordinacion
2.- Comisioén Técnica.

6.23.1.3. Departamentos y funciones del Patronato Municipal de Deportes.
La persona encargada de la coordinacion tiene las funciones de elaborar el Plan general de

subvenciones, las actividades especiales, y actividades en colaboracion con otras entidades, el Plan
director y el fomento y apoyo a Clubes y AA.DD.
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Esta configurado en seis departamentos cuyas funciones se describen a continuacion.

Secretaria general y atencion a personas usuarias
Control y ejecucidn presupuestaria

Control y ejecucion de suministros

Gestion aplicacion informatica

Registro

Atencidn departamentos

Control y coordinacion de usos en instalaciones deportivas
Programas de eventos

Relacion y gestion con clubes y AADD

Péagina web

Iniciacion deportiva en edad escolar
Deportes en la Escuela

Deportes adultos y mayores
Promocioén deportiva

Compras y equipamientos

Juegos provinciales

Actividad acuatica de invierno y verano
Ligas locales

Promocioén deportiva

Compra y equipamientos

Mantenimiento y conservacion de las instalaciones deportivas municipales
Compras e inversiones
Inventario

Asistencia médica

Reconocimiento a clubes y personas usuarias
Prevencion y mejora de tratamientos
Programas propios

Promocién y formacién

6.23.1.4.- Composicion de la plantilla.

La plantilla del patronato esta compuesta por 20 personas de las que 7 son mujeres y 13 hombres, la
proporcion es de 35% y 65% respectivamente. Existe una presencia mayoritaria de hombres.
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6.23.1.5.- Distribucion de la plantilla por grupo de Edad.

Analizamos la edad, y vemos que la mitad de la plantilla, es decir, el 50%, se encuentra en el grupo de
edad de 51 a 60 afios. En este grupo, la proporcion entre mujeres y hombres es de 30% y 70%
respectivamente. Por otro lado, en el grupo de edad de 41 a 50 afios, se encuentra el 25% de la
plantilla, con una proporcion de 60% de mujeres y 40% de hombres. Y en el tramo de 61 y mas, la
proporcion es inversa 20% mujeres y 80% hombres.

Estos datos indican que la plantilla es de edad madura con una mayor representacion masculina en el
grupo de mayor edad y proporcion equilibrada en el grupo de edad intermedio (de 41 a 50 afios).

6.23.1.6.- Distribucion de la plantilla por vinculacion laboral.

En cuanto a la vinculacion de la plantilla es laboral, siendo el 90%, la proporcion entre mujeres y
hombres es de 27,78% y 72,22% respectivamente.

6.23.1.7.- Distribucion de la plantilla segin antigiiedad.

En este apartado analizamos la antigiiedad de la plantilla del Patronato Municipal de Deportes, el 35%
estd en tramo de antigiiedad de 31 a 35 afios, siendo el 28,57% mujeres y el 71,43% hombres. Le sigue
en representacion total de la plantilla el tramo de 16 a 20 afios, representa el 20%, siendo equilibrada
la representacion de mujeres y hombres.

Predominio femenino en la antigiiedad media: en el tramo de 11 a 15 afios de antigiiedad, las
mujeres representan una mayoria significativa (66,67%) y mayor presencia masculina en los rangos
mas altos de antigiiedad, de 31 a 35 aiios.

6.23.1.8.- Distribucion de la plantilla por grupos profesionales.

En cuanto a los grupos profesionales, la mayor parte de la plantilla, el 45%, tiene el grupo profesional
OAP, la presencia es exclusivamente masculina; le sigue en representatividad el grupo C1, con el
20%, siendo el 25% mujeres y el 75% hombres. Le sigue los grupos C2 y B con igual presencia en la
plantilla, siendo en el primero la presencia mayor de mujeres, el 66,67% y 33,33% hombres, y en el B,
la presencia es exclusivamente masculina.

6.23.1.9.- Distribucion de la plantilla por areas.

Hay dos areas con una representacion del 45% sobre el total de la plantilla, la de promocion y fomento
del deporte e instalaciones deportivas. En esta tltima la presencia masculina es exclusiva y en la de
promocion y fomento del deporte, se da equilibrio entre mujeres y hombres. En el area de
administracion del patronato municipal de deportes la presencia es del 100% femenina, es personal
con vinculacion funcionarial.

6.23.1.10.- Distribucion de la plantilla por puestos.

El puesto con mayor representacion sobre el total de la plantilla es el de operario/a de mantenimiento,
la presencia de hombres es exclusiva. Le sigue el puesto de personal técnico/a de deporte con una
presencia del 20%, la proporcion de mujeres y hombres es del 25% y 75%, le sigue el puesto de
personal auxiliar deportivo con una representatividad del 15%, siendo la presencia exclusiva de
mujeres; el puesto de personal de administracion tiene una presencia sobre el total de la plantilla del
10%, ocupado por mujeres; y el puesto de médico/a, con presencia de una mujer.

Se da por lo tanto Segregacion ocupacional en el puesto de operario/a de mantenimiento, personal
técnico/a deportivo y feminizacion del puesto de Auxiliar deportivo.
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6.23.1.11.- Registro retributivo.

Respecto a la informacion del registro retributivo se recoge a modo de conclusion que no hay puestos
ocupados por hombres y mujeres con el mismo grupo profesional y nivel. Por ello, no se puede
realizar la comparativa.

6.23.1.12.- Distribucion de la plantilla segin jornada laboral.

La totalidad de la plantilla tiene configurada el 100% de la jornada.

6.23.2.- Patronato de Personas con Discapacidad.

6.23.2.1.- Constitucion del Patronato de Personas con Discapacidad y objeto social.

El Patronato Municipal de Personas con Discapacidad, se constituye como Fundacion Publica de
Servicio, al amparo del articulo 85.c) del Reglamento de Servicios de las Corporaciones Locales,
creandose con personalidad juridica propia y autonomia financiera, dependiente del Ayuntamiento,
con los siguientes objetivos:

* Potenciar el desarrollo de los principios de la Politica Social de integracion y normalizacion de las
Personas con Discapacidad de esta localidad, en todos los ambitos de actuacion: familiar, educativo,
laboral y de ocio y tiempo libre.

* Creacion de servicios especificos para la poblacion que tenga algin tipo de discapacidad.

» La promocion de toda clase de instalaciones, para los fines antes mencionados, asi como su gestion y
conservacion.

6.23.2.2.- Organigrama del Patronato Municipal-de Deportes. de personas con discapacidad

El 6rgano de gobierno y administracion del patronato de personas con discapacidad esta configurado
por:

La Junta Rectora, que asume el gobierno y gestion superior del patronato, ¢ integrada por las
siguientes:

1. El Alcalde, como Presidente del Patronato y de la Junta Rectora.
2. Vocales:

a) Vicepresidencia.

b) Gerencia del Patronato.

¢) Nueve representantes nombrados por el Pleno del Ayuntamiento, en funcion de la
proporcionalidad de los grupos municipales.

d) Tres representantes nombrados por la Asociacion Familiar de Ayuda a Deficientes
Intelectuales, AFADI.

e) Dos representantes designados por el Alcalde, que seran ratificados por la Junta Rectora de
entre aquellas entidades publicas o privadas que colaboren econémicamente con el Patronato en la
consecucion de sus fines.

3. La persona responsable de la secretaria general.
4. La persona responsable de intervencion de fondos.

6.23.2.3.- Composicion de la plantilla.

La plantilla del Patronato de Personas con discapacidad esta constituida por mas mujeres que por
hombres, la proporcion es del 83,33% y 16,67% respectivamente.
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6.23.2.4.- Distribucion de la plantilla por grupo de edad.

Los grupos de edad de la plantilla con mas presencia son el de 41 a 50 afos y el de 51 a 60 afios, en el
primero la presencia es de mujeres en su totalidad y en el segundo grupo se da equilibrio entre mujeres
y hombres.

6.23.2.5.- Distribucion de la plantilla por vinculacion laboral.
El 50% de la plantilla tiene vinculacion funcionarial y el otro 50% laboral.
6.23.2.6.- Distribucion de la plantilla segin antigiiedad.

La antigiiedad de la mayoria de las mujeres de la plantilla esta en el tramo de 11 a 15 afios, el 75%. El
hecho de que la mayoria de las mujeres en la plantilla tengan entre 11 y 15 afios de antigiiedad indica
que existe una alta estabilidad laboral para ellas en ese rango.

6.23.2.7.- Distribucion de la plantilla por grupos profesionales.

El grupo profesional con mas presencia es el C2, siendo el 50% de la plantilla, y la totalidad son
mujeres; le sigue el grupo profesional Al, siendo la proporcion del 75% mujeres y 25% hombres. Los
grupos profesionales A2 y C1 tienen una presencia en la plantilla del 8,33%.

6.23.2.8.- Distribucion de la plantilla por areas.

Las areas en las que estd organizado el Patronato son dos: la de administracion y la de atencion a
personas dependientes. La presencia es del 50% cada una de ellas. Las dos areas estan
sobrerrepresentadas por mujeres.

6.23.2.9.- Distribucion de la plantilla por puestos.

Los puestos con mayor presencia son el de personal técnico/a de gestion y cuidador/a con el 33,33%
respectivamente, en ambos la presencia de mujeres es mayoritaria, siendo en este ultimo el 100%
mujeres.

6.23.2.10.- Registro retributivo.

Respecto a la informacion del registro retributivo se recoge a modo de conclusion que no hay puestos
ocupados por hombres y mujeres con el mismo grupo profesional y nivel. Por ello, no se puede
realizar la comparativa.

6.23.2.11.- Distribucién de la plantilla segiin jornada laboral.

Toda la plantilla tiene configurada el 100% de la jornada.
6.23.3.- Radio Rinconada.

La plantilla de Radio Rinconada esta formada por dos personas, ambas de sexo masculino. La edad de
los integrantes es de 50 y 43 afios, y cuentan con una antigiiedad de 18 y 17 afios. Ambos empleados
tienen una vinculacion laboral en el grupo profesional C2, ocupando el puesto de ayudante de radio y
desempeiian el 100% de la jornada laboral.
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7.- Objetivos y medidas.

El siguiente listado de medidas acordadas por la Comision Negociadora del Plan de Igualdad del
ayuntamiento de La Rinconada se distribuye en 10 ejes, cada uno de los cuales esta estructurado en
objetivo general, objetivos especificos y medidas a partir de la necesidad detectada en el diagnostico,
incluyendo, como ya ha sido indicado, los indicadores de seguimiento para el control de las mismas, y
senalando para cada caso, el/los departamentos responsables de la ejecucion, dentro de la empresa, las
acciones que desarrollan las medidas, el tipo de medida y su prioridad en el contexto del plan, el plazo
maximo establecido para el cumplimiento de la medida y los recursos necesarios.

7.1.- Mapa de objetivos.

1.- TRANSVERSALIDAD DE GENERO EN LA CULTURA ORGANIZATIVA.

Difundir el compromiso de la igualdad.

Integrar la igualdad de género en el Ayuntamiento como principio rector.

Establecer un sistema de denuncia anénima para cuestiones relacionadas con la igualdad de
género en el trabajo.

Realizar una difusion constante de los avances que se produzcan en materia del plan de
igualdad.

Promover la incorporacion de clausulas sociales de género en la contratacion publica
promovida por el Ayuntamiento.

2.- ACCESO AL EMPLEO (SELECCION Y CONTRATACION) Y PROMOCION Y
DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL.

Fomentar la igualdad de oportunidades, asegurando el acceso y la participacion equitativa de
mujeres y hombres en la Institucion y la reduccion de los factores que perpetiian la
segregacion horizontal y vertical.

Revisar la denominacion de las plazas y puestos de trabajo y realizar las modificaciones
oportunas cuando se identifique el masculino como genérico.

Fomentar la paridad en los procesos de seleccion.

Promover que los procesos de seleccion de personal estén exentos de prejuicios de género en
el seno del Ayuntamiento.

Formar al personal con responsabilidades técnicas en materia de igualdad de oportunidades y
de trato entre mujeres y hombres.

Conocer estadisticamente el impacto de los procesos de seleccion desde la perspectiva de
género: solicitudes recibidas, resultados por fases, resultado final, y llevar los resultados a la
Comision Seguimiento del Plan de Igualdad para el analisis y establecimiento de medidas de
mejora.

Establecer medidas de accion positiva en aquellos puestos de responsabilidad en los que la
mujer esta infrarrepresentada.

3.- CONDICIONES LABORALES Y RETRIBUTIVAS.

Incorporar el enfoque de género a la Relacion de Puestos de Trabajo (RPT, valoraciéon y
retribucion de los puestos de trabajo del Ayuntamiento).

Analizar y corregir los factores que determinan las diferencias retributivas entre mujeres y
hombres, si procede. Profundizar en el estudio de los factores que afectan a la brecha salarial
de género para poder proponer medidas correctoras.
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4.- FORMACION.

Sensibilizar y formar en cuestiones de igualdad para toda la plantilla en general sobre igualdad
en el empleo, corresponsabilidad, conciliacion, liderazgo, acoso sexual y por razéon de sexo,
violencia de género, etc.

Integrar el objetivo de la igualdad de género en los planes de formacion, garantizando la
participacion de mujeres y hombres en acciones formativas de valor equivalente e impulsando
una metodologia de trabajo y una cultura basada en el principio de igualdad de género,
estableciendo mecanismos para garantizar la formacion de toda la plantilla en igualdad de
condiciones y sin discriminaciones.

Formacion al personal con funciones de seleccion y de valoracion del personal en sesgos de
género y en medidas para promover la igualdad.

Disponer de informacién sobre necesidades de formacion de la plantilla.

Oftrecer y facilitar la formacion al conjunto de la plantilla del Ayuntamiento en igualdad de
condiciones.

Asegurar que la informacion de la oferta formativa sea conocida por toda la plantilla.

5.- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION.

Avanzar hacia la corresponsabilidad mediante la concienciacion de la plantilla del uso
diferenciado de las medidas de conciliacion.

Difundir medidas y recursos existentes para una correcta conciliacion de la vida laboral,
familiar y personal de la plantilla del Ayuntamiento.

Estudiar cuales son las necesidades especificas de la plantilla del Ayuntamiento en relacion
con la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

Realizar un plan para la desconexion digital y la proteccion de la intimidad desde la
perspectiva de género.

6.- SALUD LABORAL.

Introducir la perspectiva de género en la Salud Laboral y Prevencion de Riesgos Laborales del
personal del Ayuntamiento.

Promocidon de una cultura de la salud laboral identificando medidas preventivas especificas en
los puestos atendiendo a su feminizacion y masculinizacion.

Velar por la prevencion de riesgos laborales psicosociales entre la plantilla del Ayuntamiento
de la Rinconada.

Formar al personal técnico del Ayuntamiento sobre prevencion de riesgos laborales con
perspectiva de género.

7.- INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Garantizar, alcanzar y mantener la composicion equilibrada en todos los 6rganos colegiados,
comisiones y mesas de negociacion, asi como en los 6rganos de representacion del personal.
Adoptar un criterio de paridad en la composicion de tribunales y comisiones que evaluan la
seleccion y promocion del personal.

Establecer medidas correctoras para promover la incorporacion de mujeres en los puestos y
departamentos en los que existe infrarrepresentacion femenina.

Favorecer en la provision de puestos de trabajo, la representacion del sexo menos representado
en el grupo de titulacion exigido en la correspondiente convocatoria, con la finalidad de
contribuir al equilibrio en los nombramientos entre mujeres y hombres.
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8.- PREVENCION Y ATENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO EN EL
AMBITO DEL AYUNTAMIENTO DE LA RINCONADA.

Difundir, implementar y evaluar el Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo del
Ayuntamiento de La Rinconada.

Implementar acciones de sensibilizacion, informacion y prevencion acerca del acoso sexual,
acoso por razon de sexo dirigidas al personal politico y técnico del Ayuntamiento.

Formar en materia de acoso sexual y por razon de sexo.

9: PREVENCION Y ATENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO EN EL AMBITO DEL
AYUNTAMIENTO DE LA RINCONADA.

Asegurar el derecho a la proteccion integral de las victimas de violencia de género.
Formar a la plantilla en materia de violencia de género.

10.- COMUNICACION Y LENGUAIJE INCLUSIVOS.

Promover la comunicacion inclusiva y no sexista en el Ayuntamiento.

Difundir el I Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres del Ayuntamiento a través de un Plan de
comunicacion. Establecer un sistema de comunicacion entre el ayuntamiento y el personal
municipal sobre contenidos de igualdad y difundir los contenidos del plan de igualdad de
forma sencilla y accesible.

Elaborar y difundir un manual de uso inclusivo del lenguaje administrativo especifico para el
personal del Ayuntamiento.

Incorporar la perspectiva de género a las campafias de promocion y difusion de servicios del
Ayuntamiento de La Rinconada.
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EJE DE INTERVENCION [: TRANSVERSALIDAD DE GENERO EN LA CULTURA

ORGANIZATIVA.

OBIJETIVO: Incorporar la perspectiva de género y el compromiso con la igualdad en la cultura de

gestion.

MEDIDA 1.1. Mantener el compromiso con la igualdad en los contratos administrativos municipales.

Objetivo especifico: Incorporar prohibiciones de contratar con aquellas empresas que no cumplan la LOIMH y la Ley de
Contratos del sector publico. Favorecer clausulas que promuevan la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Acciones:

» 1.- Incorporacion de la prohibicion de contratar con empresas obligadas por ley a la elaboracion de un plan de igualdad
(quedan excluidas las empresas de menos de 50 personas en plantilla). Elaboracion de instruccion al respecto.

» 2.- Tener presentes los criterios de igualdad de género y el compromiso del Ayuntamiento con la igualdad en el momento
del disefio de los pliegos de contratacion, para lo que se procurara establecer tipologias de clausulas a utilizar en los
criterios de valoracion y adjudicacion. Elaboracion de instrucciones al respecto.

» 3.- Cada uno de los departamentos del Ayuntamiento, informara a sus empresas proveedoras, del compromiso del

Ayuntamiento con la igualdad.

» 4.- Elaborar informes anuales del cumplimiento de las clausulas de igualdad en las contrataciones realizadas a empresas

externas del Ayuntamiento.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucion: Organos gestores, secretaria
municipal.

Inicio: enero 2025

Vigencia: Indefinida

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos

Indicadores de seguimiento:
e Porcentaje de empresas adjudicatarias que no
cumplan con las exigencias de la LOIMH.
e Porcentaje de pliegos de contratacion de

Indicadores de evaluacion:
Resultado:
e Numero de empresas adjudicatarias/nimero de empresas
que no cumplan con las exigencias de la LOIHM.

contratacion elaborados con criterios de igualdad e Numero de empresas proveedoras por

al afio.

e Numero de comunicaciones remitidas por los
departamentos sobre el compromiso del
Ayuntamiento con la Igualdad.

departamentos/Numero de empresas a las que se les ha
informado del compromiso adquirido por el Ayuntamiento
con la igualdad.
Proceso:
e Numero de instrucciones elaboradas.
e Numero de comunicaciones realizadas.
Impacto:
e Numero de pliegos de contratacion elaborados al afio/
Numero de pliegos de contratacion con clausulas de
igualdad y/o prohibiciones.
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MEDIDA 1.2. Reflejar el compromiso con la igualdad en las convocatorias de ayudas o subvenciones a empresas e
instituciones, tercer sector.

Objetivo especifico: Mejorar la incorporacion de la transversalidad de género en las convocatorias de ayudas o subvenciones de
concurrencia competitiva, en sus ordenes de bases reguladoras.

Acciones:

» 1.- Establecer en las convocatorias de ayudas o subvenciones el requisito de tener implantado el Plan de Igualdad para
aquellas empresas e instituciones obligadas por ley y medidas de igualdad para aquellas empresas que no estan obligadas
por la ley.

» 2.- Elaborar y aprobar instrucciones para la incorporacion de la perspectiva de género, tanto los criterios basicos como
avanzados, en las convocatorias de ayudas en concurrencia competitiva y en sus ordenes de bases reguladoras.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejecucion: Organos gestores y
secretaria.
Inicio: enero 2025 Vigencia: indefinida
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: internos
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
e Porcentaje de empresas, instituciones y asociaciones | Resultado:
beneficiarias de ayudas o subvenciones que no cumplan = Numero de empresas, asociaciones ¢ instituciones
con las exigencias de la LOIMH: que han recibido ayudas publicas o subvenciones
e Porcentaje de bases reguladoras y convocatorias que no cumplan con las exigencias de la LOTHM.
elaboradas con criterios de igualdad. =  Numero de empresas, asociaciones ¢ instituciones
e Numero de comunicaciones remitidas por los con una plantilla inferior a 50 personas que han
departamentos sobre el compromiso del Ayuntamiento recibido ayudas publicas o subvenciones y no
con la Igualdad. tienen implantadas medidas de igualdad.
Proceso:
»  Numero de instrucciones elaboradas. Y numero de
comunicaciones realizadas.
Impacto:
= Numero bases reguladoras y convocatorias con
clausulas de igualdad y/o prohibiciones.
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MEDIDA 1.3. Elaborar un instrumento que integre todos los indicadores de seguimiento y evaluacion de las medidas
contenidas en el Plan de Igualdad y que dicho instrumento se utilice por parte de la Comisién de seguimiento y
evaluacion de manera periédica, como herramienta de trabajo y que sirva para realizar las correcciones necesarias en
el que caso de que se detectaran desviaciones. Esta herramienta debe incluir la variable sexo.

Objetivo especifico: Establecer un procedimiento que permita la recogida de los indicadores de seguimiento y evaluacion.

Acciones:

» 1.- Nombrar en la Comisién de Seguimiento y Evaluacion del Plan de igualdad, una persona por parte del Ayuntamiento
del area de igualdad, encargada de la coordinacion del Plan de Igualdad para el impulso de la ejecucion del Plan de
Igualdad.

» 2.- Realizar un procedimiento de trabajo para el seguimiento de la implantacion del plan de igualdad.

» 3.- Elaborar un registro de indicadores.

» 4.- Elaborar un procedimiento para evaluar el plan de igualdad.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal. Responsables de la ejecucion: Departamento recursos
humanos, y de igualdad.
Inicio: enero 2025 Vigencia: durante la vigencia del plan
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: internos
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
e  Procedimiento de trabajo para el seguimiento y | Resultado:
evaluacion, y nimero y tipo de indicadores definidos. = Porcentaje de implementacion de las medidas del
e Procedimiento de evaluacion del plan de igualdad plan de igualdad ejecutadas.
aprobado por la comision. = Nombramiento de la persona con funciones de
agente de igualdad.
Proceso:

= Nuamero medidas implantadas y su relacion con
respecto a las medidas planificadas en el plan de
igualdad.
Impacto:
=  Variacion de la brecha de género.
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MEDIDA 1.4. Incluir la variable sexo en todos los documentos y tener en cuenta el enfoque de género en todas las

actuaciones del Ayuntamiento.

Objetivo especifico: Tener en cuenta el enfoque de género como elemento de transversalidad en el desarrollo de las

actuaciones.

Acciones:

» 1.- Incluir la variable sexo en los documentos administrativos, formularios, solicitudes, impresos publicos. En las
encuestas, estudios, memorandums o estadisticas que realice el Ayuntamiento.
» 2.- Procurar el equilibrio entre los sexos en la concesion de distinciones, premios o cualquier otro reconocimiento que se

otorgue por el ayuntamiento.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucion: Alcaldia, gabinete de
comunicacion y tecnologia. Departamento de igualdad.

Inicio: marzo 2025

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos

Indicadores de seguimiento:

e 9% de acciones de comunicacion interna en las que se

han revisado el lenguaje y las imagenes.

e % de acciones de comunicacion externa en las que se

han revisado el lenguaje y las imagenes

e % de acciones de publicidad interna y externa en las

que se han revisado el lenguaje y las imagenes.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:
= N° de documentos revisados por tipo de
documento.
Proceso:

= 9% de personas que estan utilizando el lenguaje
inclusivo en la elaboracion de documentos y

comunicaciones.
= N°y tipo de modificaciones realizadas por tipo de
documento.
Impacto:

= N°de sugerencias recogidas.

MEDIDA 1.5. Presupuesto del I Plan de Igualdad de hombres y mujeres del Ayuntamiento.

Objetivo especifico: Elaborar y aprobar un presupuesto especifico para la implementacion del I Plan de igualdad de mujeres y

hombres del Ayuntamiento.

Acciones:

» 1.- Elaborar un presupuesto especifico con caracter anual por la Corporacion Municipal para la adecuada ejecucion de este

Plan de Igualdad.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucion:

Inicio: octubre 2025

Vigencia: Equipo de gobierno del Ayuntamiento y
comision de seguimiento y evaluacion del I Plan de
igualdad.

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos

Indicadores de seguimiento:

= Elaboracion de memoria de presupuesto y medidas
incluidas.

= Aprobacién del presupuesto para la ejecucion de las
medidas reflejadas para realizar cada afio.

Indicadores de evaluacion:
Resultado:
=  Presupuesto aprobado y ejecutado por afio.
Proceso:
* Numero medidas implantadas y su relacion con
respecto a las medidas planificadas en el plan de

igualdad.
Impacto:
= % de wvariacion del presupuesto planificado y

gjecutado.
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EJE DE INTERVENCI()N 2: ACCESO AL EMPLEO (SELECCION Y CONTRATACION) Y
PROMOCION Y DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL.

OBJETIVO: Promover procesos de seleccion en condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

MEDIDA 2.1. Facilitar la integracion de los objetivos de Igualdad en los procesos selectivos contribuyendo a eliminar
las desigualdades de género.

Objetivo especifico: Garantizar que no se produce un impacto negativo de género en las pruebas selectivas.

Acciones:

» 1.- Revisidon y modificacion en su caso, de los requisitos, tipos de pruebas y baremos utilizados en los procesos selectivos
(oposiciones, bolsas de trabajo, etc.) garantizando la no discriminacion por razon de sexo. Se prestara especial atencion a la
revision de los procesos selectivos de aquellas Areas y puestos en los que alguno de los sexos esté infrarrepresentado.

» 2.- Aplicacion de mecanismos que garanticen la composicion equilibrada de los tribunales en los procesos de promocion y

provision, asi como mencionar expresamente en las bases de las convocatorias de dichos procesos, el deber de los

Tribunales de seleccion de velar por el estricto cumplimiento del principio de igualdad.

3.- Desarrollo de las condiciones necesarias que garanticen la participacion de las aspirantes embarazadas o en periodo de

lactancia natural en los distintos procesos selectivos.

4.- Establecimiento de medidas que garanticen que el ejercicio de la responsabilidad familiar no sea un obstaculo para la

vV ¥V 'V

promocion de la carrera profesional.

5.- Puesta en marcha del analisis de los procesos de seleccion, promocion y provision para valorar su impacto de género.
6.- Analisis de los resultados de los procesos selectivos, desagregados por sexo, para detectar posibles circunstancias y/o
criterios que apunten a un impacto adverso, y aportar medidas que se puedan estimar en procesos futuros.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucion: Departamento de Recursos
humanos y de Igualdad.

Inicio: abril 2025

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos

Indicadores de seguimiento:

Indicadores de evaluacion:

= N°de procesos selectivos y de promocion. Resultado:
= 9% respecto al total de procesos. = Protocolo de pruebas de seleccion y eleccion de
= % de convocatorias de ofertas de empleo publicas que estas.

incluyen en el temario contenidos de igualdad de género por
grupo profesional.

N° de preguntas introducidas en las pruebas de seleccion por
grupo profesional.

N° de ofertas de empleo publico revisadas desde el punto de
vista de la ponderacion de las pruebas y los baremos de
seleccion.

N°y tipo de modificaciones realizadas.

N° de ofertas de empleo con pruebas fisicas revisadas / N° de
Ofertas de empleo con pruebas fisicas.

Evolucion del % de hombres y mujeres funcionarias.
Evolucion del % de hombres y mujeres de personal laboral.

= Protocolo de entrevistas.
= Informes de procesos de seleccion.
= N° de nuevos ingresos (mujeres y hombres) por
tipo de personal y contrato.
Proceso:
= Numero de mujeres que participan en los procesos
de seleccion.
= Numero de hombres que participan en los procesos
de seleccion.
Impacto:
= Variacion de la brecha de género en la
participacion el proceso de seleccidon, por puesto a
cubrir, categoria y departamento.
=  Variacion de la brecha de género en la contratacion.
Por area y categoria profesional.
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MEDIDA 2.2. Apoyar al personal implicado en la elaboracion y desarrollo de los procesos selectivos para integrar la
perspectiva de género en todas las fases y contenidos de dichos procesos.

Objetivo especifico: Garantizar un impacto de género en la seleccion, y promocion. Utilizar las formas neutras o en
femenino/masculino en el lenguaje y los conceptos que se empleen para describir las titulaciones de los puestos de trabajo.

Acciones:

» Inclusion, revision y actualizacion de temas en materia de igualdad y violencia de género en la elaboracion de temarios,
con ocasion de las convocatorias de empleo que se realicen.

» Elaboracion y actualizacion de un documento-guia sobre las condiciones (criterios) que se tienen que asegurar en los
procesos de seleccién y promocion en cuanto a garantizar el principio en igualdad y no discriminacion. Difusion del
documento a todas las personas que participan en los procesos selectivos, desde su disefio a su desarrollo y finalizacion.

» Inclusion en las bases de los procesos de seleccion las funciones de la plaza convocada adecuando su denominacion y

descripcion.
Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecucion: Departamento de recursos
humanos y de igualdad.
Inicio: marzo 2025 Vigencia: permanente
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: internos
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
= N°de puestos de trabajo revisados. Resultado:
= % de puestos de trabajo revisados. =  Numero de acciones afirmativas para eliminar los
= N°y tipo de modificaciones realizadas. sesgos sexistas.
Proceso:

=  Numero de mujeres que participan en los procesos
de seleccion.

=  Numero de hombres que participan en los procesos
de seleccion.

Impacto:

»  Variacion de la brecha de género en el proceso de
seleccion, por puesto a cubrir, categoria y
departamento.

=  Variacion de la brecha de género en la contratacion.
Por departamento y categoria profesional.
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MEDIDA 2.3. Fomentar el acceso de las mujeres a puestos de trabajo en los que estin subrepresentadas para romper
con la segregacion horizontal y vertical.

Objetivo especifico: Garantizar un impacto de género en la seleccion, contratacion y promocion. Utilizar las formas neutras o
en femenino/masculino en el lenguaje y los conceptos que se empleen para describir las titulaciones de los puestos de trabajo.

Acciones:

>

>

>

Identificacion y analisis de las dificultades de acceso a los puestos y/o niveles en los que exista infrarrepresentacion de
mujeres en los diferentes procesos selectivos que se promuevan y establecimiento de medidas correctoras, en su caso.
Difusion de manera especifica de las convocatorias de procesos selectivos entre las personas del sexo menos representado
en los puestos y/o niveles a los que afecten dichos procesos.

Establecer medidas de accion positiva en los procesos de movilidad interna, para equilibrar la presencia de mujeres y
hombres en los diferentes servicios municipales, asi como la difusion adicional de las convocatorias entre las personas del
sexo menos representado.

Elaboracion de criterios técnicos para la adecuacion del disefio de pruebas selectivas al principio de igualdad para el acceso
a puestos de trabajo en los que las mujeres se encuentran subrepresentadas.

Inclusion como criterio de desempate en los diferentes procesos selectivos, de promocion y de provision, la preferencia del
sexo infrarrepresentado a igualdad de méritos y capacidades.

Confeccion de las bases de las convocatorias de procesos selectivos que realice el Ayuntamiento incluyendo la referencia a
si alguno de los sexos esta infrarrepresentado en el puesto y/o nivel de que se trate, asi como incorporar la referencia al

objetivo especifico del Plan de Igualdad que recoge esta medida

ara evitar esta situacion.

Personas beneficiarias: Toda la plantilla de personal.

Responsables de la ejecucion:

-Recursos Humanos e - Igualdad.

-Sindicatos.

Comision de seguimiento y evaluacion del plan.

Inicio: abril 2025

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos y externos

Indicadores de seguimiento:

Procesos selectivos en los que se establecen medidas
correctoras.

Documentos elaborados para la adecuacion del disefio de las
pruebas.

Bases de convocatoria elaboradoras con
infrarrepresentacion de un sexo u otro.
Informes de impacto de género del conjunto de las pruebas
realizadas, y su revision, y en caso de existir un impacto
negativo en las pruebas selectivas, revisar sistematicamente
sus resultados y, en caso de detectar impacto negativo de
género, establecer las oportunas correcciones.

Porcentaje de mujeres y hombres que superan cada una de
las pruebas del proceso de seleccion.

Porcentaje de procesos selectivos analizados respecto al
total.

Porcentaje y caracteristicas de los procesos selectivos en los
que han sido detectados requisitos, pruebas o baremos que
pueden generar discriminacion por razon de sexo.
Caracteristicas de las correcciones puestas en marcha en
cada caso y efectos obtenidos.

inclusion de

Indicadores de evaluacion:
Resultado:
= Numero de acciones afirmativas para eliminar los
sesgos sexistas.
» Inclusion de la referencia del Plan de igualdad en

los documentos elaborados en los procesos
selectivos.

= Protocolo de pruebas de seleccion y eleccion de
estas.

* Protocolo de entrevistas.
= Informes de procesos de seleccion.
Proceso:

= Numero de mujeres que participan en los procesos
de seleccion.

=  Numero de hombres que participan en los procesos
de seleccion.

Impacto:

* Variacion de la brecha de género en la
participacion el proceso de seleccion, por puesto a
cubrir, categoria y departamento.

* Variacion de la brecha de género en la contratacion.
Por area y categoria profesional.
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MEDIDA 2.4. Incorporar la perspectiva de género en los procesos de gestion de personal.

Objetivo especifico: Garantizar la inclusion de la perspectiva de género en todos los procesos de la estrategia de gestion de
personal.

Acciones:

» Revision de la denominacion de las plazas de la plantilla y los puestos de trabajo de la R.P.T. utilizando un lenguaje no
sexista.

» Realizacion de una evaluacion de impacto de género previa a la realizacion de cualquier medida, intervencion o politica de
gestion de personal.

» Ejecucion de un seguimiento anual de la presencia de mujeres y hombres en los diferentes grupos y niveles.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecucion:
- Recursos Humanos e igualdad.
- Igualdad.
-Sindicatos.
Inicio: marzo 2025 Vigencia: permanente
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: internos
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
= N°de puestos de trabajo revisados. Resultado:
= 9% de puestos de trabajo revisados. = Numero de acciones afirmativas para eliminar los
= N°y tipo de modificaciones realizadas. sesgos sexistas.
Proceso:

= Numero de mujeres que participan en los procesos
de seleccion.

= Numero de hombres que participan en los procesos
de seleccion.

= Numero de puestos que se han consolidado. % de
mujeres.

Impacto:

»  Variacion de la brecha de género, por puesto a
cubrir, categoria y departamento.

» Reduccion del numero de mujeres con vinculacion
temporal.
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EJE DE INTERVENCION 3: CONDICIONES LABORALES Y RETRIBUTIVAS.

OBIJETIVO: Mantener la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

MEDIDA 3.1. Eliminar cualquier tipo de discriminacion retributiva, mediante la obtencion de un registro de valores
salariales medios, distinguiendo entre las retribuciones basicas y las complementarias por sexos y categorias, y puestos de
trabajo de igual valor, de acuerdo con la reforma operada en la LOIMH, por la normativa aprobada en marzo de 2019 y
el Real decreto 902/2020.

Objetivo especifico: Lograr el cumplimiento del principio de igualdad retributiva, que establece que a puestos de trabajo
iguales o de igual valor, les corresponde igual retribucion.

Acciones:

>

>

>

1.- Realizar una valoracion de los puestos de trabajo, (art. 4 Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre), tanto con relacion al
sistema retributivo como con relacion al sistema de promocion, en la que se apliquen los criterios de adecuacion, totalidad y
objetividad y que permita, diagnosticar la situacion retributiva en el ayuntamiento (auditoria retributiva). Estudio de los
factores que afectan a la brecha salarial, y adopcion, en su caso, de las medidas correctoras de la misma.

2.- Confeccion el primer afio y actualizacion el resto, de un registro retributivo que garantice la transparencia en la
configuracion de las percepciones, de manera fiel y actualizada, para el personal laboral sujeto al convenio colectivo y
acuerdo del personal funcionario al servicio del Ayuntamiento.

2.- Establecimiento de un plan de actuacion para la correccion de las desigualdades retributivas que se hayan podido
diagnosticar en la auditoria, con determinacion de objetivos, actuaciones concretas, cronograma y persona o personas
responsables de su implantacion y seguimiento.

4.- Regulacion de un procedimiento adecuado de acceso a la informacion retributiva del Ayuntamiento, segiin las exigencias
de la normativa en vigor.

5.- Anadlisis de la Auditoria Retributiva por la Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad para afiadir, si

fuera necesario, medidas adicionales al I Plan de Igualdad.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucion: recursos humanos.

Inicio: enero 2025

Vigencia: diciembre 2025

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos y externos

Indicadores de seguimiento:

» Transparencia de la politica retributiva de la empresa y de la
estructura salarial, incluyendo la definicion y las condiciones
de todos los elementos, pluses o complementos que integran la
ndémina.

= Plan de actuacion para la correccion de las desigualdades
retributivas diagnosticadas.

* Informe de registro retributivo.

* Procedimiento de acceso a la informacion retributiva.

= N°de medidas adoptadas por tipo de medida, tipo de personal,
categoria y puesto de trabajo.

= La relevancia de otros factores desencadenantes de la
diferencia retributiva, asi como las posibles deficiencias o
desigualdades que pudieran apreciarse en el disefio o uso de
las medidas de conciliacion y corresponsabilidad en la
empresa, o las dificultades que las personas trabajadoras
pudieran encontrar en su promocion profesional o economica
derivadas de otros factores como las actuaciones empresariales
discrecionales en materia de movilidad o las exigencias de
disponibilidad no justificadas.

Indicadores de evaluacion:
Resultado:
= Registro ¢ Informe salarial.
= Informe de auditoria.
=  Variacion de la Brecha de género salarial. Por area,
categoria, puesto y otras variables.
= Comunicaciones sobre el procedimiento de acceso a
la informacion retributiva.
Proceso:
= El calculo de las diferencias salariales entre
empleos de igual valor.
= Porcentaje de brechas en remuneracion,
complementos y percepciones extrasalariales,
= Medidas correctoras implementadas.
=  Numero de solicitudes de accesos a la informacion
retributiva.
Impacto:
=  Numero de brechas de género sobre remuneracion y
complementos sobre las que se han puesto medidas.
= Numero de accesos a la informacion retributiva.
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OBIJETIVO: Gestionar, formar y sensibilizar en igualdad de oportunidades entre mujeres a personas
de la plantilla y a las responsables que intervienen en los procesos de seleccion y contratacion.

MEDIDA 4.1. Catalogo de programas formativos y formacion en igualdad.

Objetivo especifico: Potenciar el Plan de Formacion como una herramienta de intervencion para el desarrollo de competencias
en igualdad.

Acciones:
» 1.- Organizacion anual de actividades formativas en materia de igualdad de género de asistencia obligatoria dirigida no sélo
a los empleados y empleadas, sino también a personal directivo y mandos intermedios y aquellas personas de nuevo ingreso

VV VYV 'V

en el Ayuntamiento

Garantia de preferencia en la adjudicacion de plazas en el plan de formacion a las personas que se reincorporen tras
permisos y excedencias por cuidados de menores y dependientes.
Incremento de las actividades formativas relativas a la igualdad de género en los planes de formacion.

Propiciar que los contenidos formativos del Plan de Formacion incluyan la perspectiva de género y garantizar que no
incurran en sesgos sexistas, garantizando en todo momento el uso de un lenguaje inclusivo.

Realizacion de formacion periddica para la utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista.

Aplicacién de acciones positivas para asegurar el acceso a la formacion de mujeres en oficios infrarrepresentadas y facilitar
su movilidad horizontal y vertical, especialmente entre el personal laboral.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucion: formacion e igualdad

Inicio: enero 2025

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos y externos

Indicadores de seguimiento:

Plan de desarrollo profesional y personal formativo.
Horas de formacion realizadas.
Tipologia de las acciones formativas impartidas.

Indicadores de evaluacién:
Resultado:

Acciones formativas en materia de igualdad de
oportunidades.

Numero de horas de formacion realizadas en
materia de igualdad.

Numero de mujeres y de hombres participantes en
acciones de formacion y sensibilizacion en igualdad
de género.

Proceso:

Numero de acciones formativas desarrolladas cada
afio, horas, modalidad.

Impacto:

Porcentaje total de personas participantes en las
acciones de sensibilizacion y formacioén, en
igualdad de género, seglin sexo, area o funcion en
los afios de vigencia del Plan.
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EJE DE INTERVENCION 5: CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION.

OBIJETIVO: Favorecer la conciliacion de la vida familiar, laboral y personal, fomentando una mayor

corresponsabilidad entre hombres y mujeres.

MEDIDA 5.1. Elaboracion de una guia de derechos y medidas de conciliacion y su difusion entre la plantilla.

Objetivo especifico: Difundir los derechos sobre conciliacion de la vida laboral, personal y familiar entre el personal.

Acciones:
» Elaboracion de materiales de los derechos sobre conciliacion que puede ejercer la plantilla municipal y difusion de estos,

también a las personas de nuevo ingreso.

» Publicacion permanente en el Portal de la Plantilla relativa a los derechos sobre conciliacion.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucion: recursos humanos

Inicio: diciembre 2024

Vigencia: diciembre 2024

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos y externos

Indicadores de seguimiento:

Guia elaborada.

Informe elaborado por la Comision de Seguimiento y
Evaluacion del Plan de Igualdad.

Canales de comunicacion empleados.

Grado de conocimiento de los derechos y medidas de
conciliacion de toda la plantilla.

Indicadores de evaluacion:
Resultado:
= Guia elaborada.
» Informe elaborado.
Proceso:
= Numero de medidas de conciliacion identificadas.
Impacto:
= Numero de mujeres y hombres que acceden a las
medidas de conciliacion.
= N°de mujeres y hombres que solicitan y se acogen
a las medidas de conciliacion y tipo de medida.
» 9% de mujeres y hombres que solicitan permisos
para consultas médicas, enfermedades, tutorias de
los hijos/as.
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MEDIDA 5.2. Registrar los derechos y medidas de conciliacion utilizados por la plantilla.

Objetivo especifico:

Acciones:
» Llevar un registro anual de las solicitudes realizadas por la plantilla en materia de conciliacion.
Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecucion: Departamento de Recursos
Humanos.
Inicio: enero 2025 Vigencia: diciembre 2025
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: internos y externos
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
= Informe elaborado por recursos humanos la Comision de | Resultado:
Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad. = Informe elaborado con solicitudes aprobadas y
denegadas y sus causas.
Proceso:
= Numero de solicitudes de  conciliacion
identificadas.
Impacto:

=  Numero de mujeres y hombres que acceden a los
derechos y medidas de conciliacion.

= N°de mujeres y hombres que solicitan y se acogen
a los derechos y medidas de conciliacion y tipo de
medida.

= 9% de mujeres y hombres que solicitan permisos
para consultas médicas, enfermedades, tutorias de
los hijos/as.

MEDIDA 5.3. Elaboracion de un protocolo de desconexion digital.

Objetivo especifico: Con este protocolo se pretende establecer medidas que tiendan a asegurar el respeto del tiempo de
descanso y vacaciones de las personas trabajadoras, asi como el respeto a su intimidad familiar y personal, fuere cual fuere la
jornada ordinaria de trabajo.

Acciones:
» 1.- Elaboracion de un conjunto de medidas de desconexion digital. Y su difusion entre la plantilla.
» 2.- La Comision de seguimiento y evaluacion del Pl revisara su cumplimiento, mediante una encuesta de opinion.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecucion: recursos humanos,
informatica e igualdad

Inicio: abril 2025 Vigencia: diciembre 2025

Tipo de medida: transversal Prioridad: alta

Recursos humanos: internos y externos

Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:

= Proceso de elaboracion del protocolo de desconexion digital. | Resultado:

= @rado de conocimiento del protocolo. * Protocolo elaborado y difundido a la plantilla.
Proceso:

= Numero de personas que lo conocen.
* Numero de medidas de desconexion digital.

Impacto:
= N.° de personas (mujeres y hombres) entre los que
se ha difundido.

* N°de mujeres y hombres que utilizan las medidas
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OBIJETIVO. Integracion de la seguridad y la salud laboral, desde la dptica de género, en la gestion

global de la organizacion.

MEDIDA 6.1. Introducir la perspectiva de género en la politica y herramientas de prevencion de riesgos laborales con el
fin de adoptarlas a las necesidades y especificidades de la poblacion trabajadora.

Objetivo especifico: Establecer herramientas preventivas para identificar riesgos y adoptar medidas correctoras con perspectiva
de género.

Acciones:
» 1.- En la normativamente obligada evaluacion de riesgos, todos los puestos de trabajo seran evaluados en optica de género,
teniendo en consideracion que los riesgos laborales repercuten de forma distinta en hombres y mujeres. También se tendra

>

en consideracion el analisis ergondmico.

2.- Se tendra en cuenta la perspectiva de género en los reconocimientos médicos de la plantilla.

3.- En la evaluacion de riesgos se tomaran en consideracion los especificos para el embarazo y la lactancia natural, y se
realizara un listado de aquellos puestos de trabajo exentos de riesgo, con el objetivo de facilitar el cumplimiento de la
obligacion de cambio provisional de puesto de trabajo, cuando éste presente riesgos especificos para dichas situaciones.

4.- Revisado el Plan de Prevencion con la incorporacion de la Optica de género, se formara en la materia a las y los
delegados de prevencion, en el supuesto de su no participacion en dicho 6rgano.

5.- Difusion a la plantilla del nuevo Plan de Prevencion de Riesgos e informacion sobre los cambios realizados, de forma

anual.

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal

Responsables de la ejecucion: prevencion de riesgos
laborales, recursos humanos y representacion sindical

Inicio: enero 2025

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos

Indicadores de seguimiento:

Inclusion de la variable sexo en el Plan de Prevencion de
Riesgos Laborales de la empresa, asi como los relacionados
con la salud reproductiva.

Acciones formativas realizadas.

Numero de acciones de difusion.

Indicadores de evaluacion:
[sultado:
= Presentar informes que acrediten la ejecucion de

acciones de prevencion de las practicas de
discriminacién y violencia laboral, desagregados
por sexo.
Proceso:
= Presentar los documentos que acrediten Ia
aplicacion del procedimiento en el caso de su
existencia.
Impacto:

= Nuamero de mujeres y hombres de la plantilla
informados, por puesto y categoria.

= Numero de personas formadas, por puesto y
categoria.
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MEDIDA 6.2. Formacion sobre prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

Objetivo especifico: Mejorar la formacion del personal adscrito a la gestion de la salud laboral y la prevencion de riesgos
laborales de la plantilla.

Acciones:

» 1.- Formar al personal técnico en la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género.

» La accion formativa, que podra contar con asesoramiento de la concejalia competente en materia de igualdad, y tendra una
duracion de 4 horas con el siguiente contenido: abordando el estudio de los riesgos psicosociales y desarrollando temas
especificos sobre Vigilancia de la Salud.

Personas beneficiarias: personal técnico Responsables de la ejecucion: recursos humanos, servicio
de prevencion e igualdad
Inicio: abril 2025 Vigencia: diciembre 2025
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: internos y externos
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
= Acciones formativas puestas en marcha. Resultado:
= Numero de acciones de difusion. = Acciones formativas realizadas.
Proceso:
= Numero de mujeres y hombres que participan en la
formacion.
Impacto:
= Mecanismos de proteccion puestos en marcha.

MEDIDA 6.3. Analisis desde la perspectiva de género de la relacion entre el trabajo a desarrollar y el estado fisico o
psicosocial, y en su caso, con situaciones de incapacidad laboral transitoria (ILT).

Objetivo especifico: El analisis tiene como objeto realizar una evaluacion inicial de riesgos psicosociales con oOptica de género
en relacion con la plantilla de personal, asi como proponer las medidas preventivas organizativas sobre aquellos aspectos que
sean susceptibles de mejora en la organizacion en el contexto de la elaboracion del Plan de Igualdad de la entidad, de forma que
las citadas medidas preventivas se incorporen al PI.

Acciones:
Fase 1.- Constitucion del Grupo de Trabajo.
Fase 2.- Trabajo de campo.
Distribucion del cuestionario entre la plantilla.
Fase 3.- Programacion.
Presentacion de resultados.
Presentacion a la Comision de Seguimiento y evaluacion del PL

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecucion: servicio de recursos
humanos, prevencion de riesgos laborales e igualdad
Inicio: mayo 2025 Vigencia: diciembre 2025
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: internos y externos
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
= N° de evaluaciones de riesgos laborales con perspectiva de | Resultado:
género. = Resultado del estudio realizado.
Proceso:

= Porcentaje del presupuesto dedicado a la mejora de
instalaciones y equipos con perspectiva de género e
inclusion.
Impacto:
= Se han adaptado las condiciones de trabajo
teniendo en cuenta que los riesgos pueden ser
diferentes en funcion del sexo de las personas.
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EJE DE INTERVENCION 7: INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

OBIJETIVO: Garantizar, alcanzar y mantener la composicion equilibrada en el Equipo de Gobierno, en
la Junta de Gobierno y en todos los 6rganos colegiados del Ayuntamiento.

MEDIDA 7.1. Acciones que mantengan la composicion equilibrada en los érganos de participacion, representacion y
decision.

Objetivo especifico: Presencia de mujeres y hombres en la composicion de drganos de gobierno y colegiados de forma que, en
el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.

Acciones:
1.- Elaboracion de un informe exhaustivo con perspectiva de género de aquellos 6rganos donde existe infrarrepresentacion

>

>

>

>

de uno de los sexos.

2.- Mantener ¢ impulsar que los Tribunales de Seleccion y las Comisiones sean siempre de composicion equilibrada. En

caso contrario, se emitira un informe indicando las causas.

3.- Mantener ¢ impulsar que las Mesas de Contratacion, sean de composicion equilibrada, con informe indicando las

causas, €n caso contrario.

4.- Formacion en igualdad a las personas miembros de los tribunales y mesas de contratacion, 3 horas.

Personas beneficiarias: plantilla de mujeres

Responsables de la ejecucion:
humanos

alcaldia y recursos

Inicio: enero 2025

Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos

Indicadores de seguimiento:

Numero de mujeres y hombres en los 6rganos de gobierno y
de decision del Ayuntamiento, dedicacion, y areas de
competencia.

Numero de Tribunales, Comisiones y Mesas de contratacion
constituidos y nimero de informes.

% de mujeres y hombres en los tribunales.

% de mujeres y hombres en las comisiones de valoracion.

Indicadores de evaluacion:
Resultado:

= Numero de hombres y mujeres que han participado

en la composicion y calidad de la participacion.
Proceso:

* Evolucién de la participacion. N° de miembros de
tribunales (mujeres y hombres) formados en
igualdad.

Impacto:
* Numero de reuniones con composicion equilibrada.
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EJE DE INTERVENCION 8: PREVENCION Y ATENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO EN EL AMBITO DEL AYUNTAMIENTO DE LA RINCONADA.

OBJETIVO: Promover la prevencion y erradicacion del acoso sexual, por razén de sexo y por
orientacion sexual e identidad de género en el &mbito del Ayuntamiento de La Rinconada.

MEDIDA 8.1. Difusion del Protocolo de Actuacion para la prevencion e intervencion frente al acoso sexual y por razén
de sexo.

Objetivo especifico: Prevenir y erradicar las situaciones constitutivas de acoso, en todas sus modalidades, asumiendo la
Ayuntamiento su responsabilidad en orden a propiciar un entorno seguro y libre de estas conductas determinadas.

Acciones:
» 1.- Acciones de informacion y sensibilizacion para prevenir y evitar situaciones de acoso que se negociaran con la

representacion legal de las personas trabajadoras.

» 2.- Difusion del Protocolo de Acoso sexual y por razon de sexo a la Plantilla.

Personas beneficiarias: toda la plantilla

Responsables de la ejecucion: recursos humanos e
igualdad

Inicio: marzo 2024

Vigencia: junio 2024

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos y externos

Indicadores de seguimiento:

Periodicamente desde el area de igualdad y recursos
humanos se realizard un seguimiento y control de que no se
ha producido ningtn caso.

Numero de situaciones de acoso producidas.

Numero de acciones correctivas realizadas y tipo.

Indicadores de evaluacion:
Resultado:
= Declaracion institucional donde explicita su
compromiso para su erradicacion y prevencion.
=  Protocolo de prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo.
Proceso:
=  Mecanismo de informacién y difusién puestos en
marcha.
Impacto:
= Numero de personas que conocen el protocolo.
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EJE DE INTERVENCION 9: PREVENCION Y ATENCION DE LA VIOLENCIA DE GENERO EN
EL AMBITO DEL AYUNTAMIENTO DE LA RINCONADA.

OBIJETIVO: Garantizar la prevencion y proteccion efectiva ante la violencia de género.

MEDIDA 9.1. Recopilar, difundir, aplicar y facilitar medidas de proteccion a las victimas de violencia de género.

» Objetivo especifico: Garantizar los derechos normativamente establecidos para la proteccion de las victimas de violencia

contra las mujeres.

Acciones:

» 1.- Difusion del Protocolo de Actuacion contra la Violencia de Género en las relaciones de pareja en el ambito de la
plantilla municipal del Ayuntamiento de la Rinconada, a toda la plantilla y 6rganos directivos municipales.

» 2.- Seguimiento del Protocolo referido en el anterior apartado y publicacion de los resultados de aplicacion de este.

» 3.- Elaboracion y difusion de material informativo relativo a este Protocolo a todo el personal del Ayuntamiento, incluido

>

los 6rganos directivos.

4.- Incorporacion en el Plan de Formacion del Ayuntamiento, de acciones formativas en materia de sensibilizacion y

prevencion contra la violencia de género.

Personas beneficiarias: toda la plantilla

Responsables de la ejecucion: recursos e igualdad

Inicio: marzo 2025

Vigencia: junio 2025

Tipo de medida: transversal

Prioridad: alta

Recursos humanos: internos y externos

Indicadores de seguimiento:
= Elaboracioén de documento y procedimiento negociado.

=  Plan de formacion con las acciones formativas incluidas.

=  Horas de formacion en la materia.

Indicadores de evaluacion:

Resultado:

= Documento elaborado/Guia.

= Procedimiento disefiado.

= Numero y tipo de acciones llevadas a cabo, segliin
procedimiento.

= 9% de la plantilla con acceso al documento.

Proceso:

= Presentar documentos que acrediten la aplicacion del
procedimiento en el caso de su existencia e informes de
valoracion.

Impacto:

= Nuamero de mujeres y hombres de la plantilla
informados, por puesto y categoria.

= N° de mujeres empleadas victimas de violencia de
género

= N° de mujeres empleadas victimas de violencia de
género que han hecho uso de los derechos.

= Grado de participacion del personal del Ayuntamiento
en las convocatorias realizadas por el ayuntamiento.

=  Numero de mujeres y hombres que han participado en
las acciones formativas.
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EJE DE INTERVENCION 10: COMUNICACION Y LENGUAIJE INCLUSIVOS.

OBIJETIVO: Garantizar la difusion del Plan de Igualdad y el lenguaje no-sexista de los documentos
tanto internos como externos y las imagenes a través de la publicidad institucional que emiten los
diferentes servicios y departamentos que conforman la institucion.

MEDIDA 10.1. Comunicacién y mantenimiento del compromiso de la implantacion de las medidas de igualdad.

Objetivos especificos: Establecer acciones de comunicacion para difundir el plan de igualdad, como un instrumento de valor
afnadido y de responsabilidad social, haciendo participes a las personas de la plantilla que integran a la Ayuntamiento y al
entorno externo en el que interactaa.

Acciones:
» 1.- Elaborar un Plan de comunicacion para la difusion del plan de igualdad.

» 2.- Publicacion del PI en la web del Ayuntamiento y en redes sociales, asi como sus avances y acciones que se vayan
desarrollando.

» 3.- Crear un buzodn para recibir aportaciones, criticas, dudas, sugerencias, en relacion con el Plan y los procesos de Igualdad
en marcha.

» 4.- Establecer una persona que se encargue de impulsar y coordinar la implementacion de medidas y ofrecer asesoramiento
técnico necesario a las personas responsables y en el ambito de la Comision de Seguimiento y Evaluacion del I P

Personas beneficiarias: toda la plantilla de personal Responsables de la ejecucion: alcaldia, recursos humanos

e igualdad

Inicio: febrero 2025 Vigencia: permanente

Tipo de medida: transversal Prioridad: alta

Recursos humanos: internos y externos

Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:

= Elaboracion del Plan de comunicacion. Resultado:

= Publicacion del PI en la pagina web. » Informe de acciones de comunicacion realizadas.

= Numero de comunicaciones realizadas de comunicacion de | ®* N.° de actuaciones del PI por tipo de actuacion.
avances y acciones del PIL. = N.° de partidas presupuestarias que incluyen asignacion

= Plan de Igualdad incorporado a los manuales de acogida. para el Plan.

= % de tablones de anuncios en los que se ha incorporado | Proceso:
informacion sobre el Plan de Igualdad, =  Numero de acciones de comunicacion realizadas.

= 9% de centros de trabajo en los que se ha difundido el Plande | = Impacto:
Igualdad. * Valor de responsabilidad social de la Institucion.
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MEDIDA 10.2. Eliminar la transmision de estereotipos de género en la imagen y las distintas formas de comunicacién
interna y externa del Ayuntamiento.

Objetivo especifico: Incorporar un lenguaje administrativo inclusivo de género en las comunicaciones internas y externas de la
entidad.

Acciones:
» 1.- Elaboracion de una guia que incorpore criterios e instrucciones para la utilizacion de un lenguaje inclusivo, no sexista, ni
excluyente. Comunicacion a toda la plantilla, y difusion de esta especialmente entre quienes elaboran documentacion

administrativa.
» 2.- Implantacién y/o mejora de una herramienta informatica correctora del lenguaje sexista promoviendo su uso y
conocimiento.
» 3.- Revision de documentacion por parte de los distintos departamentos, adaptandola.
» 4.- Adaptar la pagina web, portal de transparencia y redes sociales, en el caso de que fuera necesario.
» 5.- Utilizar imagenes y mensajes, en la publicidad institucional.
» 6.- Revision por parte de la representacion del personal funcionario y del personal laboral los documentos, convenio
colectivo, asi como acuerdo del personal funcionario. Asi como las comunicaciones que realicen.
Personas beneficiarias: Responsables de la ejecucion: igualdad e informatica
Inicio: mayo 2025 Vigencia: diciembre 2025
Tipo de medida: transversal Prioridad: alta
Recursos humanos: internos y externos
Indicadores de seguimiento: Indicadores de evaluacion:
= Realizacion del manual. Resultado:
= Numero de secciones webs revisadas. = Uso de un lenguaje incluyente en toda Ia
= Seguimiento a las actualizaciones webs que se realicen a partir documentacion de las evidencias, asi como en todo tipo
de la revision referida/afio. de comunicacion interna y externa.
* Numero de documentos revisados/afio. Proceso:
= Numero y ratio de materiales revisados anualmente. = Documentos, imagenes, fotografias, que comprueben la
* Numero de participantes por departamentos. comunicacion interna y externa con lenguaje
incluyente, no sexista y accesible.
=  Numero de personas formadas, departamento y puesto
Impacto:
* Mejora de la imagen interna y externa.
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8.- Seguimiento y Evaluacion.

8.1.- Contextualizacion del Seguimiento y Evaluacion.

La Comision negociadora del I Plan de Igualdad del Ayuntamiento, ha consensuado en su ultima
reunion del proceso de elaboracion del Plan de Igualdad, el procedimiento que llevara a cabo para la
realizacion del seguimiento y evaluacion de este, mediante la creacion de una Comisién de
Seguimiento y Evaluacion, y que tendra la mision de interpretar su contenido y evaluar el grado de
cumplimiento de este, de los objetivos marcados y de las acciones programadas.

En la sesion celebrada el dia 29 de octubre de 2024 se aprob6 su composicion, siendo paritaria, se fijo
el niumero de representantes por la parte de direccion del Ayuntamiento y por la parte la representacion
social. La designacion de las personas se ha realizado por consenso, entre la parte de la empresa y la
parte social que han integrado la Comision Negociadora del I Plan de Igualdad. Quedando pendiente
su formalizacion en otra sesion.

La composicion, las funciones, atribuciones y funcionamiento de la Comision de Seguimiento y
Evaluacion del I Plan de Igualdad, quedara recogido en el Reglamento de Funcionamiento de la
Comision de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad, que, una vez aprobado, se anexara, junto
a la Constitucion de la Comision, al texto del acuerdo del Plan de Igualdad.

La Comision tendra las siguientes funciones:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

e Participacion y asesoramiento en la forma de adopcion de las medidas.

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.

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

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

e Elaborar el plan de trabajo a ejecutar entre sesiones.

e La Comision realizara, también, a solicitud de quienes son responsables de la ejecucion de las
medidas, funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas cuestiones que sean de su
competencia.

* Promover, medidas concretas y efectivas para combatir el acoso sexual y por razoén de sexo,
asegurando para ello, la realizacion de un trabajo de prevencion, informacion, sensibilizacion y
formacion.

e Hacer el seguimiento de los casos de acoso sexual, por razéon de sexo, orientacion sexual,
identidad y expresion de género que se den en la empresa.

e Revision del plan, atendiendo al art. 9.2 del real decreto 901/2020

Y tendra las siguientes atribuciones.

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

1°.- Generales:

Interpretacion del I Plan de Igualdad de Igualdad.

Seguimiento de su ejecucion.

Conocimiento y resolucion de los conflictos derivados de la aplicacion e interpretacion del I Plan
de Igualdad de Igualdad.
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¢ Conocimiento, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de
implantacién de estos.

¢ El gjercicio de cuantas competencias se derive de la naturaleza de las funciones descritas en las
letras h) e, i) del articulo 4 de este Reglamento y de lo contemplado en el Protocolo para la
prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo.

¢ Interpretacion y modificacion del Reglamento de funcionamiento interno.

2°.- Especificas:

¢ Reflejar el grado de consecucion de los objetivos recogidos en el Plan y de los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las medidas.

¢ Analizar la adecuacion de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha en el
desarrollo del Plan.

¢ Posibilitar una buena transmisioén de informacion entre las areas y/o departamentos y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos y adaptar para dar respuesta
continuada a las nuevas situaciones y necesidades segiin vayan surgiendo.

¢ Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la empresa, de la
pertinencia de las medidas del Plan a las necesidades de la plantilla, y, por ultimo, de la eficiencia
del Plan.

* Ejercer las competencias especificas establecidas, ante supuestos concretos de acoso sexual y

acoso por razon de sexo, en el Protocolo para la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de

sexo.

Funcionamiento.

La Comisién se reunira una vez al afio, con caracter ordinario, y podra celebrar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencion por cualquier de las partes, en
representacion de la direccion del ayuntamiento o de la representacion de la plantilla, previa
comunicacion escrita al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

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

8.2.- Recogida de informacion en la fase de seguimiento.

La Comision en la fase de seguimiento debera recoger informacién sobre:

a.- Los resultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

b.- El grado de ejecucion de las medidas.

c.- Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.

d.- La identificacion de posibles acciones futuras.

e.- Teniendo en cuenta la vigencia del Plan, se realizara una evaluacion anual y una evaluacion final,
tres meses antes de la finalizacion de su vigencia.

8.3.- Recogida de informacion en las fases de evaluacion parcial y final.

Se realizara una evaluacion anual que contendran los resultados e impacto del Plan de Igualdad, asi
como las nuevas acciones que se puedan emprender.

En la evaluacion final del Plan de Igualdad se tendra en cuenta:

a.- El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

b.- El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagnosticos.
c.- El grado de consecucion de los resultados esperados.

d.- El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

e.- El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.
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f.- El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

g.- Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
h.- El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades.

i.- La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacion formulara propuestas de
mejora y los cambios que deben incorporarse.

8.4.- Medios.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comision de Seguimiento y Evaluacion, la
empresa se compromete a facilitar los medios materiales y econdomicos necesarios, en especial:

Presupuesto para la ejecucion de cada una de las medidas contenidas en el Plan.

Lugar adecuado para celebrar las reuniones y, en caso de que sean telematicas, los medios.
Material preciso para ellas.

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

e Las horas de reunion de la Comision y las de preparacion de esta, que seran como maximo
iguales a las de la reunion, tendran la consideracion de trabajo efectivo y se desarrollaran en
horario laboral.
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