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1. INTRODUCCION

La igualdad es un derecho fundamental y un principio inspirador de nuestro modelo
democratico y social. No se trata de una necesidad que no sdlo afecta a las mujeres, sino a la
sociedad en su conjunto y de la que las administraciones publicas no pueden quedar al
margen.

La organizacion y funcionamiento de la Administracion Local, por su cercania a la ciudadania,
constituye ademas un marco ejemplar para disefiar y ejecutar acciones que cumplan con el
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Actualmente la igualdad estd reconocida a nivel juridico. Existe, por tanto, igualdad formal,
pero es necesario alcanzar la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres y para su
consecucion real debe mantenerse una vigilancia constante y una promocién de forma activa
por las instituciones, mediante la aplicacion efectiva de la perspectiva de género tanto en sus
politicas publicas como en las practicas de gestidon y organizacién interna, facilitando la
formacién adecuada a responsables politicos, al personal técnico y creando instrumentos de
seguimiento y evaluacion, garantizando asi la calidad de toda politica y/o actuacion del
Gobierno Local desde el punto de vista de la igualdad.

El compromiso del Ayuntamiento de Argamasilla de Calatrava con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres se refleja en la continuidad de su politica de igualdad
laboral mediante la elaboracién de este Il Plan de Igualdad. Este documento representa una
evolucion del | Plan de Igualdad (2019-2022), que marcd un importante punto de partida para
la promocion de la igualdad efectiva en el Ayuntamiento. Sin embargo, dicho Plan no
contemplaba todas las modificaciones normativas introducidas posteriormente, como las
establecidas por el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que regula los planes de igualdad
y su registro obligatorio, ni las especificaciones del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
relativo a la igualdad retributiva entre mujeres y hombres. Estas normativas han redefinido
los estandares y requisitos para el disefio, aplicacién y seguimiento de los planes de igualdad
en las entidades publicas y privadas.

En este sentido, el Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Argamasilla de Calatrava se adapta
plenamente a la normativa vigente, asegurando el cumplimiento de todas las disposiciones
legales actuales.

Este plan, ademas, no solo integra los principios y obligaciones establecidos por las Leyes
Orgdnicas 3/2007 y 10/2022, sino también recoge las mejores practicas para la promocién de
la igualdad en el entorno laboral. Asimismo, se realiza con la participacién activa de la
Comisién de lIgualdad, garantizando un proceso inclusivo que refleje las necesidades y
expectativas de toda la plantilla. El objetivo Ultimo es consolidar un entorno laboral equitativo,
inclusivo y libre de cualquier forma de discriminacion.
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Este documento, al igual que su predecesor, se fundamenta en un diagndstico detallado de la
situacion actual, en el disefio de medidas efectivas y en la implantacion de acciones concretas
gue aseguren la igualdad de oportunidades. Sin embargo, este Il Plan introduce un enfoque
mas exhaustivo y alineado con la normativa actual, reforzando aspectos clave como Ia
igualdad retributiva, la corresponsabilidad en la conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar, y la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Con este Il Plan de Igualdad, el Ayuntamiento de Argamasilla de Calatrava reafirma su
compromiso con la igualdad de género, respondiendo tanto a los imperativos legales como a
su responsabilidad ética y social. Es un paso mas hacia la construccién de una institucién
moderna, equitativa y alineada con los principios de justicia social, que servira de ejemplo y
referencia en la promocién de la igualdad efectiva.

Por ultimo, cabe indicar que la definicion de los objetivos, areas de intervencidn y acciones
comprendidas en este Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Argamasilla de Calatrava
responde a los resultados obtenidos en el diagndstico llevado a cabo sobre la situacién actual
de las mujeres y los hombres que conforman su personal.

Con la elaboracion e implantacion de este Il Plan de Igualdad el Ayuntamiento Argamasilla de
Calatrava pretende, no solo cumplir las leyes, sino dar un paso mas alla y realizar una apuesta
en firme para contribuir a la eliminacién de los desequilibrios que impiden el avance de la
igualdad, como muestra de la responsabilidad y compromiso del consistorio con la
consecucion de la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.
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2. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad ha sido suscrito tanto por la representacion del Ayuntamiento de
Argamasilla de Calatrava como por la representacion legal de las trabajadoras y de los
trabajadores a través de la Comision Negociadora constituida a tal efecto.

La Comision Negociadora ha tenido acceso a los datos necesarios para conocer la situacion
previa de la entidad en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres v,
mediante su analisis conjunto, ha elaborado el correspondiente Informe de Diagndstico — en
base a cuyas conclusiones — ha redactado y aprobado mediante negociacion el presente plan.

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el
presente Plan quedard incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto expreso entre
las partes, sustituyendo a lo aqui previsto. Todo ello sin perjuicio de que, a peticién de una de
las partes y una vez consensuado entre ambas, se puedan redactar los acuerdos necesarios
para la expresa sustitucion de medidas originales de este plan de igualdad por otra/s futura/s
incorporada/s por necesidades derivadas de la legislacién, como resultado de la negociacion
colectiva o por situaciones extraordinarias que pudieran surgir una vez aprobado el presente
Plan de Igualdad.

Todos los documentos generados por la Comision Negociadora quedan anexados al presente
Plan de Igualdad (acta de constitucidn, reglamento de funcionamiento, acta de aprobacion del
Diagndstico previo, acta de aprobacion del Plan de Igualdad, etc.).
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3. MARCO LEGISLATIVO

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico fundamental y universal que se
recoge en los textos internacionales que regulan y garantizan los derechos humanos, entre los
gue destaca la Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacidn contra
la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y
ratificada por Espafia en 1983. La igualdad es, asimismo, un principio fundamental en la Unién
Europea desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, en virtud
del cual la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre unas
y otros son un objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Union y de
sus miembros.

En nuestro ordenamiento juridico, el articulo 14 de la Constitucidn proclama el derecho a la
igualdad y a la no discriminacién.

Por su parte, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, en su Titulo IV se ocupa del derecho al trabajo en igualdad de oportunidades,
incorporando medidas para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres en el acceso al
empleo, en la formacion y en la promocidén profesionales, y en las condiciones de trabajo.
Ademas del deber general de respetar el principio de igualdad en el ambito laboral, se
contempla, especificamente, el deber de negociar planes de igualdad en las organizaciones
empleadoras de mas de cincuenta trabajadores o trabajadoras. Un deber cuyo desarrollo
reglamentario se encuentra contenido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

Asi mismo, el Articulo 46.1 de la LOIEMH sefiala que un Plan de lgualdad es “un conjunto
ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes
a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razon de sexo”.

Y en relacion con las Administraciones Publicas, la Disposiciéon Adicional 72 del 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 establece para todas las administraciones publicas,
la obligacion de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres, para lo que “deberdn elaborar y aplicar un plan de igualdad a
desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal
funcionario que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”.

Por otro lado, la Ley 12/2010, de 18 de noviembre, de Igualdad entre mujeres y hombres de
Castilla-La Mancha se refiere a los planes de igualdad en la Administracion Publica en su
articulo 40 estableciendo que:

1. Las Administraciones publicas de Castilla-La Mancha desarrollaran las medidas necesarias
para que mujeres y hombres alcancen condiciones de igualdad efectiva en el acceso y
promocion al empleo publico. En la negociacion colectiva se promovera un catdlogo de
medidas efectivas para garantizar la igualdad retributiva, para la participacion equilibrada de
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mujeres y hombres en todos los puestos, cuerpos y categorias, y para la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral o profesional.

2. Las Administraciones publicas de Castilla-La Mancha promoveran el acceso de las mujeres
a la carrera profesional.

Asi mismo, el Articulo 41 de la Ley castellano-manchega de lIgualdad determina, como
materias a incluir en los planes de igualdad: “el acceso al empleo, la promocion, la formacion,
la igualdad retributiva, la conciliacion de las responsabilidades profesionales y familiares, la
formacion especifica en materia de igualdad entre mujeres y hombres, la prevencion del acoso
sexual y del acoso relacionado con el sexo, asi como criterios y mecanismos de seqguimiento y
evaluacion del impacto de género que tengan las actuaciones desarrolladas”.

En este contexto se enmarca el Il Plan de Igualdad para el personal del Ayuntamiento de
Argamasilla de Calatrava, que responde al compromiso adquirido por la Corporacion de
integrar la igualdad entre mujeres y hombres en su gestion y pretende dar respuesta a tales
requisitos normativos y compromisos institucionales.

Siguiendo todos y cada uno de los criterios establecidos en la normativa legal y convencional
actualmente vigente, este Plan de Igualdad es fruto del firme compromiso del Ayuntamiento
de Argamasilla de Calatrava por trabajar en favor de una sociedad mas justa e igualitaria entre
mujeres y hombres en el ambito laboral, que favorezca su avance y desarrollo, y en la que se
respeten los derechos fundamentales y las libertades de todas las personas que la componen.

El proceso de elaboracién del Plan de Igualdad se ha basado en el trabajo cooperativo y la
negociacion llevada a cabo en el seno de la Comisiéon Negociadora. Ha sido fundamental para
su consecucion el compromiso de la entidad y de la representacién legal de las personas
trabajadoras y de todos los miembros de la plantilla de avanzar en esta linea.

La realizacidn previa del Diagndstico de Igualdad nos ha permitido analizar la situacion de la
institucion desde la perspectiva de género, tras lo cual se ha llegado a unas conclusiones y se
han establecido una serie de medidas de actuacidn necesarias para avanzar en la igualdad de
trato y de oportunidades de hombres y mujeres en nuestra empresa.

Este Il Plan ha sido concebido de forma transversal y es fruto del consenso; es un plan
ambicioso, que pretende eliminar cualquier forma de discriminacién, favorecer la conciliacién
de la vida laboral, familiar y personal y la corresponsabilidad entre hombres y mujeres en las
tareas de cuidado, integrar la perspectiva de género en todos los procesos de organizaciéon y
gestion, asi como la prevencion de las diferentes formas de violencias sexuales y sexistas en
el ambito laboral y, en definitiva, mejorar las condiciones en que se desarrolla la vida cotidiana
dentro del espacio laboral.
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4. PRINCIPIOS GENERALES

Este Il Plan es un conjunto ordenado de medidas de igualdad y acciones positivas negociadas
entre la representacién del Ayuntamiento de Argamasilla de Calatrava y la representacion
legal de su plantilla que se regira por los siguientes principios rectores que determinaran la
forma de actuar de la entidad y de todo su personal, de acuerdo con lo establecido en la
legislacion aplicable sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres:

1.- Principio de lgualdad.

El articulo 14 de la Constitucién Espanola establece el principio de igualdad ante la ley y la
imposibilidad de que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento, raza,
sexo, religion o cualquier otra condicion o circunstancia personal o social.

2.- Principio de Igualdad de Trato.

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda discriminacion,
directa o indirecta, por razon de sexo vy, especialmente, las derivadas del embarazo, la
maternidad, la asuncién de responsabilidades familiares o el estado civil.

3.- lgualdad de Trato y de Oportunidades en el ambito laboral.

La igualdad de trato y oportunidades en el ambito del empleo se garantizara, en los términos
previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, en la formacidn profesional, en la
promocion profesional, en las condiciones de trabajo — incluidas las retributivas y las de
despido — y en la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y érganos de
representacion.

No constituira discriminacién en el acceso al empleo, incluida la formacidn necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

4.- Principio de No Discriminacion directa por razén de sexo.

Se considera discriminacion directa por razén de sexo la situacion en que se encuentra una
persona que sea, haya sido o pueda ser tratada — en atencidn a su sexo — de manera menos
favorable que otra en situacion comparable.

5.- Principio de No Discriminacidn indirecta por razon de sexo.

La discriminacion indirecta por razon de sexo se define como la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutras pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a las personas del otro sexo, salvo que dicha disposicién,
criterio o practica pueda justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que
los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.
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En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.

6.- Prevencidn y actuacidn en casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo, por razén de
identidad u orientacion sexual y por expresion de género.

La Ley Organica de Igualdad, en su articulo 7.1, define el acoso sexual como “cualquier
comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propositivo o produzca el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Ademas, en el articulo 7.2, también indica la definicidn de acoso sexual por razén de sexo
como, “cualquier comportamiento realizado en funcidon del sexo de una persona, con el
propédsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo”.

Por su parte, el articulo 3.c) de la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad real y efectiva de
las personas trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI define como “Acoso
discriminatorio”: Cualquier conducta realizada por razén de alguna de las causas de
discriminacion previstas en esta ley (orientacién sexual e identidad sexual, expresién de
género o caracteristicas sexuales), con el objetivo o la consecuencia de atentar contra la
dignidad de una persona o grupo en que se integra y de crear un entorno intimidatorio, hostil,
degradante, humillante u ofensivo”.

Todos los tipos de acoso aludidos se consideran, en todo caso, como actos discriminatorios,
asi como el condicionamiento de un derecho o una expectativa de derecho a la aceptacion de
una situacioén constitutiva de cualquier de los acosos anteriores.

7.- No discriminacion por embarazo o maternidad (paternidad).

Todo trato desfavorable basado en el embarazo o la maternidad (paternidad), constituye una
discriminacion directa por razon de sexo.

8.- Principio de indemnidad frente a represalias.

Se considera una forma de discriminacion por razén de sexo y supone la prohibicion de
cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca para una persona como
consecuencia de la presentacion por su parte de una queja, reclamacion, denuncia, demanda
o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento
efectivo del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

9.- Ejercicio corresponsable de los derechos de Conciliaciéon de la vida laboral, familiar y
personal.

Los derechos de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal se reconocen a todas las
trabajadoras y todos los trabajadores en forma que fomenten la asuncion equilibrada de
responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién en funcion de su ejercicio.
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5.

CARACTERISTICAS

Las caracteristicas que rigen el Il Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en |la organizacion de forma transversal.
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla, asi como a prevenir la aparicidn de situaciones
de desigualdad.

Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del
dialogo y cooperacion de las partes.

Dindmico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.
Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcidn de las necesidades y posibilidades reales
de la organizacion.

Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.

10



Il PLAN DE IGUALDAD %k

q

ENTRE MUJERES Y HOMBRES st o
6. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal:

El presente plan de igualdad sera de aplicaciéon a todo el personal del Ayuntamiento de
Argamasilla de Calatrava, con independencia de su nivel jerarquico, forma de vinculacion
contractual o de cualquier otro aspecto.

Ambito territorial:

Local.

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
un plazo de vigencia de cuatro aios a contar desde su firma, en los cuales se pretende ejecutar
las actuaciones que en él se contemplan, periodo adecuado para poder evaluar un plan de
trabajo que cuenta con 8 dreas de intervencidon, 7 objetivos generales, 19 objetivos
especificos y 33 medidas.

La aplicacién de las medidas concretas para lograr su consecucion, salvo que ambas partes
acuerden modificarla, sera por lo tanto progresiva en funcion de los plazos previstos en el
presente Plan, que - como conjunto - entra en vigor el dia 26 de marzo de 2025.

En todo caso, las partes entienden que su contenido debera ser revisado transcurridos cuatro
afios después de su firma, si bien, en tanto no se acuerde un nuevo Plan, se mantendra el
contenido del presente. El tercer Plan se empezara a negociar necesariamente dentro de los
3 meses anteriores a la finalizacidn de la vigencia del presente.

Finalizado el plazo de implementacidn, si los objetivos no se hubieran conseguido o las
medidas no se hubieran ejecutado en su totalidad, las acciones positivas pactadas en el
presente Plan mantendran su aplicacion mientras subsistan cada uno de los supuestos que se
pretender corregir y hasta tanto no se no se renueven o negocie un nuevo Plan de Igualdad.

11
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7. FASES DEL PLAN

Los pasos de elaboracién e implementacion del Il Plan de Igualdad son los siguientes:

I.  Compromiso. Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por escrito, asi como
difundido a la plantilla a través de los canales de comunicacién usados habitualmente,
instandose a su participacidon activa en la negociacion de su contenido.

Il.  Constitucion de la Comision Negociadora. De forma paralela al compromiso, se ha
constituido un equipo de trabajo conformado de forma paritaria por una
representacion de la institucidn y la representacion legal de los trabajadores y de las
trabajadoras. Esta Comisién ha tenido como funcién principal la realizacién del
diagnodstico previo, asi como la negociacion del contenido del plan de igualdad,
determinando el procedimiento para su seguimiento y evaluacion. La comision ha
contado con el apoyo técnico externo de Inciso Integracidon durante todo el proceso.

lll.  Diagnostico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo, contratacion y
condiciones de trabajo, retribuciones, conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral y corresponsabilidad, prevencion de riesgos laborales y salud laboral, acoso
sexual y por razén de sexo, identidad u orientacién sexual y expresidon de género,
politica de comunicacion y sensibilizacion en igualdad. Tras el andlisis se ha elaborado
un informe escrito que recoge las conclusiones generales y las areas de mejora.

IV.  Programa de Actuacion. Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de los
puntos de mejora detectados en materia de igualdad de género. En él se establecen:
los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos sefialados, un calendario de implantacion, las
personas o grupos responsables de su realizacién e indicadores y/o criterios de
seguimiento y evaluacidon de las acciones.

V. Difusion del Plan de Igualdad. Para conseguir que todas las personas que forman parte
de la entidad se sientan implicadas se procedera a realizar una difusion del mismo,
dirigida tanto a las personas con responsabilidad en la direccién, como a las personas
implicadas en la gestion de su personal, asi como al resto de la plantilla.

VI. Implantaciéon y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacion consistird en la
ejecuciéon de cada una de las medidas que contiene este Plan. Por su parte, mediante
el sistema de seguimiento previsto, se podra comprobar su implementacion, asi como
detectar posibles dificultades o incidencias que deban ser corregidas para asegurar la
consecucion de los objetivos marcados.

12
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VIL.

Evaluacion del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido debera realizarse una
evaluacion que determinara la eficacia del plan, si la situacion de partida ha mejorado,
si se han cumplido los objetivos propuestos vy si los resultados obtenidos han sido los
previstos.
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8. REPRESENTATIVIDAD DE LA MUIJER

A pesar de que en los ultimos afios la conciencia ciudadana, compromisos internacionales y
politicas publicas han ayudado a mejorar los datos de desigualdad de género en el ambito
laboral, siguen existiendo sectores productivos y puestos de trabajo especialmente
masculinizados y feminizados. Esta situacion se traslada también a la configuracién de las
platillas de personal de las administraciones publicas.

Asi, en base al diagndstico previo elaborado, se ha constatado la existencia de una clara
situacién de segregacion ocupacional horizontal que se muestra en el hecho de que — a salvo
el area “Obras y Servicios”-, todas las demas se encuentran masculinizadas o feminizadas u
ocupan exclusivamente a uno u otro sexo. Misma situacion se reproduce al analizar los datos
en funcién de los puestos de trabajo existentes.

9. RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

En el afo 2023, en el Ayuntamiento de Argamasilla de Calatrava han prestado sus servicios un
total de 220 personas, con una ligera sobrerrepresentacion femenina que alcanza al 65% de
la plantilla.

La distribucion de la plantilla segin las edades muestra que la edad media es de 43 afios,
tanto entre la plantilla masculina como la femenina.

Por nivel de estudios, mas de 60% de la plantilla se compone de personas con nivel de estudios
primarios o inferiores. Casi el 16% dispone de titulacidon universitaria.

Por sexos, en analisis muestra la mayor presencia de tituladas universitarias — que supone casi
el 22% de la plantilla femenina — mientras entre los trabajadores este porcentaje desciende a
poco mas del 5%.

En sentido inverso, mas del 70% de la plantilla masculina se situa en el nivel educativo
“Estudios primarios” e inferiores.

Mientras que en el nivel “Grado Superior FP” la mayor presencia de varones alcanza casi los
10 puntos de diferencia respecto de la plantilla femenina.

Respecto a la antigliedad, mas del 75% de la plantilla se sitla por debajo de 12 meses. Este
dato debe ponerse en relacidn con la contratacién de personal acogido a la modalidad de
contratacién temporal en los diferentes programas de empleo que se llevan a cabo por el
Ayuntamiento.

En el rango de los 1 a 5 anos se situa casi el 15% de la plantilla. El resto de personal (10%)
supera este umbral.

Desagregado por sexo, el 50% de la plantilla femenina se situa en el rango inferior; un 9,09%
cuenta con una antigliedad de 1 a 3 anos y el 40% restante supera los 5 afos.
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Entre los trabajadores, sin embargo, casi el 72% se sitUa en el rango inferior; algo mas del 15%
cuenta con 1 a 5 anos de antigliedad; y solo el 12,82% supera los 5 afios de antigliedad.

En cuanto a la modalidad de contratacion, solo el 13,18% de la plantilla considerada se
encuentra en la modalidad de contratacién indefinida , afectando al 9,86% de la plantilla
femeninay al 19,23% de la plantilla masculina, lo que supone una brecha de mas de 10 puntos
de diferencia.

En lo que se refiere al tipo de jornada, predomina la jornada completa, que afecta al 59,55%
de la plantilla. La desagregacién de datos por sexo pone de manifiesto que la parcialidad afecta
mayoritariamente a la plantilla femenina, resultando que casi el 48% de ésta se situa en esta
modalidad, mientras entre los trabajadores la tasa disminuye al 26,92%.

Por lo que respecta al tipo de horario, la totalidad de la plantilla realiza su jornada de trabajo
en horario continuo.

Solo el personal de Policia Local realiza turnos.

Existe una clara situacién de segregacion ocupacional horizontal que se muestra en el hecho
de que — a salvo el area “Obras y Servicios”-, todas las demas se encuentran masculinizadas o
feminizadas u ocupan exclusivamente a uno u otro sexo. Misma situacién se reproduce al
analizar los datos en funcién de los puestos de trabajo existentes.

Los datos recabados no permiten una valoracién sobre la escala de mando y el analisis de la
existencia de segregacion vertical.

Los datos relativos a las responsabilidades familiares muestran que casi el 90% de la plantilla
no tiene hijos e hijas. Entre quienes cuentan con estas responsabilidades, mas del 60% son
mujeres.

Se carece de informacidn sobre las edades de los hijos/as del personal o sobre posibles
situaciones de discapacidad, asi como sobre la existencia o no de otras personas dependientes
a cargo. En todo caso, en el afio de referencia, solo se ha producido una reduccién de jornada
por motivos de conciliacion y no se dan excedencias por cuidado de hijos/as u otros familiares.

Los procesos de seleccion y contratacion de personal funcionario y laboral fijo se rige por lo
dispuesto en la normativa vigente sobre la funcidn publica.

La contratacion de personal laboral temporal se rige por las bases que regulan los programas
a los que se vincula dicha contratacion.

La mayoria de las incorporaciones en el afio de referencia se producen mediante la modalidad
de contratacion temporal que alcanza a casi el 94% del total y afecta al 95,61% de las mujeres
y al 90,16% de los hombres.

Por lo que se refiere a la tasa de parcialidad, supone el 43,43% del total de contrataciones,
afectando de nuevo en mayor medida a las mujeres (49,13%), con una diferencia de casi trece
puntos sobre la tasa de parcialidad de los hombres (32,78%).
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En cuanto a las bajas definitivas producidas en el ejercicio de referencia casi el 97% tienen su
causa en la finalizacion del periodo de contratacion, tanto en el caso de la plantilla femenina,
como entre la plantilla masculina. El segundo motivo son bajas voluntarias, el 75%
corresponden a trabajadores varones.

Por puestos de trabajo, el 60% del total de las bajas corresponden al puesto “Pedn” y casi el
33% al de “Limpieza”, correspondientes a planes y programas de empleo.

En lo referente a las bajas temporales, en el ejercicio de referencia se producen un total de
52, la mayoria de ellas por enfermedad. El analisis desagregado por sexo muestra la mayor
incidencia de los accidentes laborales entre la plantilla masculina. En sentido inverso, las
situaciones de incapacidad laboral por enfermedad son mas frecuentes entre la plantilla
femenina.

La politica de promocion y desarrollo profesional del personal del Ayuntamiento de
Argamasilla de Calatrava se rige por lo establecido sobre esta materia en la normativa legal
aplicable.

La entidad carece de un plan de formacidn propio.

El analisis de retribuciones correspondientes al ejercicio 2023, deja de manifiesto que en el
Ayuntamiento de Argamasilla de Calatrava no existe Brecha Salarial superior al 25%.

La jornada de trabajo del personal funcionario del Ayuntamiento de Argamasilla de Calatrava
se rige por lo dispuesto para el personal de la Junta de Comunidades de Castilla- La Mancha.
Es, con caracter general, de 35 horas semanales de trabajo efectivo de promedio en cdmputo
anual, hasta un total de 1554 horas de jornada maxima anual.

Esta modalidad de jornada se aplica por analogia al personal laboral fijo.

El personal laboral temporal contratado a través de programas de empleo y/o acogido a
proyectos de duracién determinada se rige por las condiciones propias del programa o
proyecto subvencionado a ejecutar.

No se ha regulado de forma especifica la forma de trabajo a distancia y su modalidad de
teletrabajo.

La entidad se encuentra en proceso de elaboracion de un Plan de Prevenciéon de Riesgos
Laborales propio.

A fecha del presente diagndstico, se dispone del Informe de Evaluacién de Riesgos Laborales
que incorpora la proteccién de la maternidad, la evaluacién de riesgos para la reproduccion y
la prevencion y sensibilizacidn frente a las violencias sexuales.

En lo referente a la intimidad en relacién con el entorno digital y derecho a la desconexion
digital, hasta la fecha, la entidad carece de regulacién propia sobre ambas cuestiones.

La entidad dispone de una politica especifica dirigida a la mejora de la Conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal, conforme a lo previsto en el Acuerdo Marco aplicable.
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La entidad cuenta con un Protocolo para la prevencién y actuacion frente al acoso sexual y
el acoso por razén de sexo, si bien requiere ser actualizado conforme a los requerimientos de
legislacion vigente.

Respecto a la violencia de género en el ambito laboral, la entidad no ha regulado esta
materia, ni previsto medidas de prevencion y/o actuacion.

Del analisis realizado, tanto de estos canales internos como de los canales externos de
comunicacion (web, comunicados, etc.), se observa que la entidad procura una comunicacién
libre de sesgos sexistas, si bien existen puntos de mejora.
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10. AUDITORIA RETRIBUTIVA

En cumplimiento de lo dispuesto en el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, se ha realizado una auditoria retributiva consistente en la
recopilacion y anadlisis de la informacion relativa al salario del personal en plantilla
correspondiente al ejercicio 2023, con el objetivo de identificar brechas salariales y poner en
marcha las medidas para garantizar la efectiva igualdad retributiva entre hombres y mujeres
y cuyo contenido completo puede consultarse en el documento “Informe de Diagndstico”. Los
dos grandes objetivos de la auditoria realizada son:

. Respetar el principio de transparencia retributiva
. Garantizar la igualdad retributiva por trabajo de igual valor

Una vez realizado el registro salarial de las retribuciones correspondientes al ejercicio 2023,
se deja de manifiesto que en el Ayuntamiento de Argamasilla de Calatrava NO EXISTE Brecha
Salarial superior al 25%2.

Las diferencias salariales en importes normalizados percibidos por Puestos y los diferentes
criterios de analisis (antigliedad, responsabilidades familiares, modalidad de contratacién,
grupos y categorias profesionales, nivel de responsabilidad y exigencia) presentan un total
general del 1%.

2 Para conocer en detalle dichas diferencias, puede consultarse el Informe de Registro
Retributivo y el Informe de Auditoria Retributiva elaborados.
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11. PLAN DE ACCION

11.1. OBIJETIVOS GENERALES

El Ayuntamiento de Argamasilla de Calatrava desea contribuir a la evolucion hacia la igualdad
real y efectiva desarrollando medidas y politicas que eliminen barreras sociales, culturales o
de cualquier otro tipo, que permitan hacer efectivo el derecho a la igualdad entre hombres y
mujeres y que eliminen todo tipo de discriminacion directa o indirecta en el ambito laboral.

Para conseguir este propdsito, el Plan contempla la implementacion de una serie de medidas
y acciones positivas, acordadas en el seno de la Comisién Negociadora que tienen como fines
principales la consecucion de los siguientes objetivos:

1. Promover la defensa y la aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres, con el fin de garantizar las mismas oportunidades profesionales
en el empleo, seleccién, retribucion, formacion, desarrollo, promocidn interna y
condiciones de trabajo.

2. Garantizar la ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo v,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la paternidad, la asuncion de
obligaciones familiares, el estado civil y condiciones laborales.

3. Potenciar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién de la vida
laboral, personal y familiar de las personas que componen la organizacion.

4.  Garantizar y mejorar las condiciones de trabajo y de salud laboral sin menoscabo del
género ocupante en el puesto de trabajo.

5. Prevenir el acoso sexual y acoso por razon de sexo.
6. Asegurar una comunicacion inclusiva y no sexista.

7. Desarrollar una cultura a favor de la igualdad concienciando a toda la institucion y
extensible a sus grupos de interés que englobe todos los objetivos del Plan de
Igualdad y permita facilitar su consecucion.
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11.2. AREAS DE ACTUACION

ACCESO, SELECCION Y
CONTRATACION DE PERSONAL

OBIJETIVOS ESPECIFICOS GRADO DE
CONSECUCION

ESPERADO
1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y
hombres en la selecciéon y contratacion de personal, aplicando

100%
procesos transparentes y objetivos y sin sesgo de género. ’

2. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en
todos los puestos de trabajo de la empresa. 100%

3. Sensibilizar y formar en materia de igualdad a las personas
responsables de la seleccion de personal. 100%
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Medida 1: Uso inclusivo y no sexista del lenguaje en la redaccion de las ofertas de empleo
(internas y externas), incorporando la clausula del compromiso con la igualdad

Responsables Responsable/s de procesos de seleccion y contratacion
Fecha 2025 -2028

Prioridad Alta

Indicadores Verificacion del uso no sexista del lenguaje (si/no)

N2 de ofertas de empleo publicadas
N@ de ofertas publicadas que incorporan la cldusula de igualdad

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos

Personal de selecciony =~ Medios informaticos, Costes de personal,
contratacién material de oficina papeleriay
suministros

Medida 2: Disponer de informacion estadistica, desagregada por sexo, de los procesos de
seleccion para su traslado a la Comision de Seguimiento.

Responsables Responsables de procesos de seleccién y contratacion
Fecha 2025 -2028

Prioridad Alta

Indicadores N@ de procesos de seleccion realizados

N@ de candidaturas recibidas desagregadas por sexo
N@ de personas preseleccionadas desagregadas por sexo
N@ de personas seleccionadas desagradas por sexo

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Personal de selecciony = Medios informaticos, Costes de personal,

contratacién material de oficina papeleriay
suministros
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Medida 3: Formar en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres y en
gestion de recursos humanos desde una perspectiva de género al personal responsable de
los procesos selectivos y de direccidn y gestion de los recursos humanos.

Responsables

Fecha

Prioridad

Indicadores

Medios y recursos

Alcaldia — Responsable/s de formacion

2025 (Primer semestre)

Alta

Mejora del conocimiento en materia de igualdad (cuestionario de
evaluacion, encuesta, entrevista...)

Impartido(s) curso(s) de formacion (si/no)

N@ personas formadas segun sexo, cargo y responsabilidad

Humanos Materiales Econdémicos
Personal docente Material didactico y Costes asociados a
fungible, sala de la(s) accion(es)

formacién, proyector, formativa (s)
docente, etc.

Medida 4: En los supuestos en que ello sea posible, en caso de que 2 o mas candidaturas
obtengan la misma idoneidad en el proceso, se seleccionara al sexo menos representado en
dicha categoria o puesto.

Responsables

Fecha

Prioridad

Indicadores

Medios y recursos

Alcaldia — Responsable/s de seleccién

2025 — 2028 (seguimiento anual)

Alta

N@ de procesos de seleccion en los que, en igualdad de condiciones, se haya
promocionado al sexo menos representado.

Humanos Materiales Econdmicos
Alcaldia / Medios informaticos,

Responsable/s de material de oficina

seleccidn
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CLASIFICACION PROFESIONAL,
PROMOCION Y FORMACION

OBIJETIVOS ESPECIFICOS GRADO DE
CONSECUCION
ESPERADO

1. Garantizar la aplicacion de criterios de objetivos y que garanticen
la igualdad de oportunidades en todos los procesos de 100%
promocion.

2. Promover el desarrollo profesional de las trabajadoras y los
trabajadores a aquellos grupos, categorias o puestos donde estén 100%
subrepresentadas/os.

3. Garantizar el acceso a la formacion en igualdad de condiciones a
trabajadoras y trabajadores, con el fin de promover el desarrollo
de la carrera profesional y su adaptabilidad a los requisitos de los 100%

puestos de trabajo.
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Medida 1: Negociar y aprobar el procedimiento de promocidn aplicable al personal laboral,
asegurando su transparencia y compromiso con la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres

Responsables Alcaldia — RLPT

Fecha 2025 — 2028 (seguimiento anual)
Prioridad Alta

Indicadores Procedimiento elaborado (si/no)

N@ de promociones anuales realizadas.
N@ de candidaturas recibidas por cada promocion, desagregadas por sexo.
Promociones realizadas, desagregadas por categoria, puesto y sexo.

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos

Responsable/s de Medios informaticos,
procesos de promocidn  material de oficina

Medida 2: Informar con transparencia y puntualidad a toda la plantilla por los medios de
comunicacién habituales o creando unos medios nuevos que lo garanticen, de las vacantes
para la promocion interna, haciéndolas publicas y accesibles en igualdad de condiciones a
todo el personal e incluyendo en la publicacidn los requisitos y criterios de conocimientos y
competencias para el desempeiio del puesto vacante.

Responsables Alcaldia — Responsable/s del proceso de promocién interna

Fecha 2025-2028

Prioridad Alta

Indicadores Comunicado que se envia y/o distribuye a la plantilla
Alcance

N2 de candidaturas recibidas, desagregadas por sexo

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Responsable/s de Medios informaticos, Costes de personal,
procesos de promocidn  material de oficina papeleriay

suministros
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Medida 3: En caso de que 2 o mas candidaturas obtengan la misma idoneidad en el proceso,
se promocionara al sexo menos representado en dicha categoria o puesto.

Responsables Alcaldia — Responsable/s del proceso de promocién interna
Fecha 2025 — 2028 (seguimiento anual)

Prioridad Alta

Indicadores N@ de procesos de promocion interna en los que, en igualdad de

condiciones, se haya promocionado al sexo menos representado.

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Responsable/s del Medios informaticos,
proceso de promocion material de oficina
interna

Medida 4: Renombrar las categorias profesionales y puestos de trabajo, eliminando las
denominaciones masculinas o femeninas, utilizando términos inclusivos y no sexistas.

Responsables Responsable de personal

Fecha 2025 (Primer semestre)

Prioridad Alta

Indicadores Instrumentos revisados (organigrama, clasificacion profesional,

documentacion interna y externa, etc.)
Cambiar denominacion a un lenguaje neutro (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Responsable de Medios informaticos,
personal material de oficina
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Medida 5: Desarrollar acciones de formacidn especificas con un nimero de horas suficiente
en materia de igualdad de oportunidades, acoso sexual y por razén de sexo, por identidad y
orientacion sexual o expresion de género y violencia de género dirigidas a toda la plantilla
Yy, en especial, a las personas que participan en los procesos de seleccion, clasificacion
profesional, contratacion, promocién y formacion, asi como a todas aquellas personas
responsables de la gestidon de equipos. La formacidn se reforzara anualmente.

Responsables Alcaldia — Responsable/s de formacidn

Fecha 2025-2028

Prioridad Alta

Indicadores Acciones formativas desarrolladas desagregadas por temdtica

N@ de personas formadas por departamento, categoria y puesto de
trabajo, desagregadas por sexo

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal docente Material didactico y Costes asociados a
fungible, sala de la(s) accion(es)

formacién, proyector, formativa (s)
docente, etc.
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Medida 6: Formar a las personas que integran la Comision de Seguimiento del Plan de
Igualdad en materia de politicas de igualdad, acoso sexual y acosos sexistas en el ambito
laboral, violencia de género y seguimiento de planes de igualdad.

Responsables Alcaldia — Responsable/s de formacion
Fecha 2025 (primer semestre)

Prioridad Alta

Indicadores Accidn formativa desarrollada (si/no)

N@ de personas que componen la Comision de Seguimiento
N@ de personas formadas
Valoracidn de la formacion recibida

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Personal docente Material didactico y Costes asociados a
fungible, sala de la(s) accion(es)

formacién, proyector, formativa (s)
docente, etc.

Medida 7: Priorizar que los horarios para la formacion sean dentro del horario laboral y/o,
en todo caso, que sean compatibles con las responsabilidades familiares y personales.

Responsables Responsable/s de formacion

Fecha 2025 — 2028 (seguimiento anual)

Prioridad Media

Indicadores Ne total de horas de formacidn y de participantes, desagregadas por sexo

N2y porcentaje de acciones formativas realizadas dentro y fuera de la
jornada laboral, sefialando numero y porcentaje desagregado por sexo de
asistentes en ambas situaciones

Dificultades para la participacion detectadas (encuesta)

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos

Responsable/s de
Formacion
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Medida 8: Acordar y aplicar medidas de compensaciéon horaria y/o econémica para los
supuestos en los que la formacion obligatoria deba realizarse fuera de la jornada laboral.

Responsables Responsable/s de formacion

Fecha 2025 — 2028 (seguimiento anual)

Prioridad Media

Indicadores Medidas de compensacion definidas (si/no)

Medidas aplicadas (n? de supuestos, perfiles)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Responsable/s de Compensaciones
formacion econdmicas
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Medida 1: Actualizar anualmente el registro retributivo, de acuerdo con lo establecido en
el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Responsables Alcaldia — Responsable de personal

Fecha 2025 — 2028 (Periodicidad anual)

Prioridad Alta

Indicadores Actualizacién anual del Registro Retributivo (si/no)

% Brecha salarial existente
Brecha supera el 25% (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Responsable de Medios informaticos, Costes de personal,
personal material de oficina papeleriay

suministros
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COMUNICACION Y
SENSIBILIZACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS GRADO DE
CONSECUCION
ESPERADO
1. Informar a la plantilla sobre la existencia del Plan de igualdad. 100%
(1)
2. Sensibilizar en igualdad de oportunidades a la plantilla en
general, para garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la 100%
(1)
objetividad en todos los procesos.
3. Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres. 100%
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Medida 1: La Comisidon de Seguimiento redactara y difundird entre toda la plantilla un
documento informativo sobre el Plan de Igualdad que contendra informacidon sobre la
composicion, responsabilidades y canales de comunicacion de la plantilla con la Comision
de Seguimiento. Asi mismo, informara sobre los resultados de los informes periddicos de
seguimiento del Plan de Igualdad.

Responsables Comision de Seguimiento / Responsable de personal
Fecha 2025 - 2028 (difusién con periodicidad anual)
Prioridad Alta

Indicadores Elaboracion del documento (si/no)

Plan de igualdad difundido internamente (si/no)
Canales de informacion utilizados

Alcance

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comision de Medios informaticos, Costes de personal,
Seguimiento, material de oficina papeleriay
Responsable de suministros
personal

Medida 2: La Comision de Seguimiento definird anualmente las acciones y el procedimiento
mas adecuado para la sensibilizacion a la plantilla en materia de igualdad de género.

Responsables Comisién de Seguimiento

Fecha 2025 - 2028 (periodicidad anual)
Prioridad Alta

Indicadores N2y tipo de acciones definidas

N2y tipo de acciones ejecutadas

Procedimientos seguidos

Alcance, resultados e impactos generados (formularios de valoracion,
encuesta, etc.).

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comisién de Medios informaticos, Costes de personal,
Seguimiento material de oficina papeleriay
suministros
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Medida 3: Elaborar y aplicar un manual de comunicacién inclusiva y no sexista que
homogenice los criterios de uso del lenguaje y las imagenes en la entidad y realizar un
seguimiento de las comunicaciones tanto internas como externas.

Responsables

Fecha

Prioridad

Indicadores

Medios y recursos

Comisién de Seguimiento

2025 - 2028 (revision periodicidad anual)

Media

Manual de comunicacidn elaborado (si/no)
Revision del lenguaje (si/no)

Revision de las imdgenes (si/no)

Fuentes internas y externas revisadas

Humanos

Comisidén de
Seguimiento

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina

Econdmicos

Costes de personal,
papeleriay
suministros

Medida 4: Establecer y actualizar periédicamente una resefia en la web de la institucién
destinada a ofrecer informacion sobre el Plan de Igualdad y su ejecucidn.

Responsables

Fecha

Prioridad

Indicadores

Medios y recursos

Alcaldia

2025 - 2028 (actualizacion anual)

Alta

Resefia creada (si/no)

Resefia actualizada anualmente (si/no)
Contenido y n? de publicaciones anuales

Humanos

Alcaldia

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina
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EJERCICIO CORRESPONSABLE DE
LOS DERECHOS DE CONCILIACION
Y DESCONEXION DIGITAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS GRADO DE
CONSECUCION
ESPERADO
1. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de
la plantilla, ayudando a conseguir un equilibrio adecuado entre 100%
las necesidades personales y su desarrollo profesional.
2. Fomentar en la plantilla el principio de corresponsabilidad y la
asuncion equitativa de responsabilidades familiares y domésticas 100%
entre mujeres y hombres.
3. Garantizar el derecho a la desconexion digital y el descanso del
personal. 100%
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Medida 1: Disenar, actualizar y difundir periédicamente mediante los canales habituales de
comunicacion de la entidad un documento que recopile los distintos permisos, derechos y
medidas de conciliacion existentes de acuerdo con la legislacion vigente, Acuerdo Marco y
permisos que otorgue la entidad mejorando, en su caso, los minimos establecidos por los
textos anteriores.

Responsables Comisién de Seguimiento

Fecha 2025 -2028 (actualizacion anual)
Prioridad Alta

Indicadores Documento elaborado (si/no)

Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)
Seguimiento anual de la evolucion del uso de los permisos y medidas,
desagregado por sexo.

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comision de Medios informaticos, Costes de personal,
Seguimiento material de oficina papeleriay
suministros

Medida 2: Realizar acciones informativas y/o de sensibilizacion en materia de
corresponsabilidad en la asuncidn de responsabilidades domésticas y de cuidados.

Responsables Comisién de Seguimiento

Fecha 2025 -2028

Prioridad Alta

Indicadores N@y tipo de acciones realizadas.
Medios de difusion utilizados.
Alcance.

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Comisién de Medios informaticos, Costes de papeleria
Seguimiento material de oficina
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Medida 3: Dentro del marco normativo existente, pactar con la representacion legal de la
plantilla medidas de flexibilidad horaria, adecuacion de las fechas de disfrute de las
vacaciones y la mejora de los permisos y excedencias legal y convencionalmente previstos,
que permitan la atencion de menores y personas dependientes a cargo y faciliten la
conciliacidn de la vida laboral, familiar y personal

Responsables Alcaldia - RLPT

Fecha 2025 -2026

Prioridad Alta

Indicadores N@y tipo de medidas acordadas

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Alcaldia / RLPT Medios informaticos,

material de oficina

Medida 4: Disponer de un registro informatizado que recoja los diferentes permisos,
suspensiones de contrato, reducciones de jornada, excedencias solicitadas y concedidas,
desagregada por sexo para su envio a la Comisién de Seguimiento con periodicidad anual

Responsables Responsable/s de personal
Fecha 2025 -2028

Prioridad Alta

Indicadores Registro creado (si/no)

Ney tipo de medidas solicitadas, desagregadas por sexo
N2y tipo de medidas concedidas, desagregadas por sexo

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Responsable/s de Medios informaticos, Coste de personal
personal material de oficina
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Medida 5: Regular las modalidades de ejercicio del trabajo a distancia y del teletrabajo.

Responsables

Fecha

Prioridad

Indicadores

Medios y recursos

Alcaldia - RLPT

2025

Media

Politica interna establecida (si/no)

Creacion de un documento acreditativo (si/no)
Politica difundida a la plantilla (si/no)

Canales de difusion utilizados. Enumerar.
Alcance, resultados e impactos generados

Humanos Materiales

Alcaldia / RLPT Medios informaticos,
material de oficina

Econdmicos

Costes de personal,
papeleriay
suministros

Medida 6: Establecer una politica interna sobre el derecho a la desconexion digital,
difundiéndola entre el personal, en la que se definan las modalidades de ejercicio de este
derecho conforme a la Ley Organica 3/2018, del 5 diciembre.

Responsables

Fecha

Prioridad

Indicadores

Medios y recursos

Alcaldia

2025 - 2028 (difusién periddica anual).

Alta

Politica interna establecida (si/no)

Creacion de un documento acreditativo (si/no)
Politica difundida a la plantilla (si/no)

Canales de difusion utilizados. Enumerar.
Alcance, resultados e impactos generados

Humanos Materiales

Alcaldia Medios informaticos,
material de oficina
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PREVENCION Y ACTUACION FRENTE AL
ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO, IDENTIDAD U ORIENTACION
SEXUAL Y EXPRESION DE GENERO

OBIJETIVOS ESPECIFICOS GRADO DE
CONSECUCION
ESPERADO
1. Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un
entorno de trabajo respetuoso, saludable y libre de situaciones
de acoso sexual y/o acoso por razén de sexo, por identidad u 100%

orientacion sexual o por expresion de género.

2. Prevenir y atender, en su caso, las situaciones de acoso sexual o
por razén de sexo, por identidad u orientacion sexual y por 100%
. 7 V4 o
expresion de género.
3. Promover un modelo de gestion y una cultura de intolerancia
frente a los acosos sexuales y sexistas en el ambito laboral. 100%
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Medida 1: Actualizar y difundir periédicamente el Protocolo de prevencién y actuacidn
frente al acoso sexual y por razon sexo y realizar un seguimiento de su aplicacion con
periodicidad anual.

Responsables Comisién de Seguimiento

Fecha 2025 — 2028 (seguimiento con periodicidad anual)
Prioridad Alta

Indicadores Protocolo actualizado (si/no)

Protocolo difundido (si/no)

Canales de difusion y alcance

N¢ Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
Resolucidn de conflictos/casos de acoso (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Integrantes de la Medios informaticos, Costes de personal,
Comisién material de oficina papeleriay
suministros

Medida 2: Elaborar y difundir el Plan LGTBI y el Protocolo de prevencion y actuacidn frente
a los acosos por identidad u orientacion sexual y por expresion de género y realizar un
seguimiento de su aplicacion con periodicidad anual.

Responsables Comisién de Seguimiento

Fecha 2025 — 2028 (seguimiento con periodicidad anual)
Prioridad Alta

Indicadores Protocolo elaborado (si/no)

Protocolo difundido (si/no)

Canales de difusion y alcance

N¢ Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
Resolucion de conflictos/casos de acoso (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Integrantes de la Medios informaticos, Costes de personal,
Comisidn material de oficina papeleriay
suministros
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Medida 3: Realizar acciones formativas periddicas destinadas a la totalidad de la plantilla en
materia de prevencion de acosos sexuales y sexistas en el ambito laboral, riesgos,
consecuencias y procedimiento de actuacion.

Responsables Responsable/s de formacion
Fecha 2025 -2028

Prioridad Alta

Indicadores Acciones realizadas (si/no)

Duracion y metodologia de las acciones impartidas

N2 de participantes, desagregados por sexo

Alcance, resultados e impactos generados (formularios de valoracion,
encuesta, etc.)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Personal docente Medios informaticos, Costes de personal,
material de oficina papeleriay
suministros

Medida 4: Disenar y distribuir entre la plantilla material divulgativo y de sensibilizacion
(folletos/carteles/tripticos) que contenga informacidn sobre los diferentes tipos de acosos
sexuales y sexistas en el ambito laboral, riesgos, consecuencias y procedimiento de
actuacion.

Responsables Comisién de Seguimiento

Fecha 2025-2028

Prioridad Alta

Indicadores Folletos, carteles o tripticos realizados y difundidos (si/no)

Canales de difusion utilizados y alcance
Cambios percibidos en el ambiente de trabajo (encuesta PRL)

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Integrantes Comision Medios informaticos, Costes de personal,
de Seguimiento material de oficina papeleriay

suministros
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PERSPECTIVA DE GENERO EN LA
SALUD LABORAL.
PREVENCION Y ACTUACION FRENTE A LA
VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVOS ESPECIFICOS GRADO DE
CONSECUCION
ESPERADO
1. Impulsar la seguridad, la salud laboral y la prevencion de riesgos
laborales con perspectiva de género con el fin de adaptarla a las
necesidades y caracteristicas fisicas, bioldgicas, psiquicas y 100%

sociales de hombres y mujeres y garantizar su efectividad.

2. Garantizar la proteccion y los derechos laborales de las mujeres
victimas de violencia de género. 100%
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Medida 1: Revisar y adaptar las politicas de seguridad y salud laboral y el Plan de Prevencidon
de riesgos laborales desde la perspectiva de género, especialmente en lo concerniente a la
evaluacion de riesgos psicosociales, con especial atencion al acoso sexual y acosos sexistas.

Responsables Responsable/s de personal — Responsable PRL

Fecha 2025

Prioridad Alta

Indicadores Revision y adaptacion realizada (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Responsable de Medios informaticos, Costes de personal,
Personal / Responsable = material de oficina papeleriay
PRL / Servicio de suministros

Prevencion externo

Medida 2: Elaborar y actualizar un registro sobre siniestralidad y enfermedades
profesionales desagregado por sexo e informar periddicamente a la Comision de
Seguimiento.

Responsables Responsable/s PRL

Fecha 2025 — 2028 (periodicidad anual)
Prioridad Media

Indicadores Registro elaborado (si/no)

Informes anuales elaborados (si/no)
Informes trasladados a la Comisién de Seguimiento (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Responsable PRL / Medios informaticos, Costes de personal,
integrantes Comision material de oficina papeleriay
Seguimiento suministros
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Medida 3: Disefiar, actualizar y difundir periédicamente a través de los canales habituales
de comunicacion interna un documento que recopile los distintos derechos, permisos y
medidas previstos en la legislacidn vigente, convenio colectivo y acordadas por la institucion
para garantizar la proteccion y derechos laborales de las mujeres victimas de violencia de
género.

Responsables Alcaldia — Responsable/s de personal
Fecha 2025 -2028

Prioridad Media

Indicadores Documento elaborado (si/no)

Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Alcaldia / Medios informaticos, Costes de personal,
Responsable/s de material de oficina papeleriay
personal suministros
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Medida 1: Informar a los grupos de interés (ciudadania, empresas proveedoras,
asociaciones, etc.) acerca del compromiso de la institucion con la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres

Responsables Comisién de Seguimiento

Fecha 2025 -2028

Prioridad Media

Indicadores N@y tipo de acciones realizadas
Canales utilizados
Alcance

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Integrantes Comision Medios informaticos, Costes de personal,
de Seguimiento material de oficina papeleriay

suministros

Medida 2: Incorporar a los pliegos y convocatorias de contratacion de servicios externos una
clausula relativa al compromiso de la institucion con la igualdad de oportunidades y
tolerancia cero frente a la violencia de género y los acosos sexuales y sexistas en el ambito
laboral.

Responsables Alcaldia

Fecha 2025 -2028

Prioridad Media

Indicadores Cldusula incorporada (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Alcaldia Medios informaticos,

material de oficina
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Medida 3: Incorporar a los contratos formalizados con empresas proveedoras una clausula
relativa al compromiso de la institucién con la igualdad de oportunidades y tolerancia cero
frente a la violencia de género y los acosos sexuales y sexistas en el ambito laboral.

Responsables Alcaldia

Fecha 2025 -2028

Prioridad Media

Indicadores Cldusula incorporada (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Alcaldia Medios informaticos,

material de oficina
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12. CALENDARIO

MES EIFIM|A|M|J|J|A|S|O|N|D|E|FIM|A[M|J|J|A|S|O(N|D|E|FIM|[AM|J]|J|A|S|OIN|D|E[F|M|A[M|]

EJE 1. Medida 1

EJE 1. Medida 2

EJE 1. Medida 3

EJE 1. Medida 4

EJE 2. Medida 1

EJE 2. Medida 2

EJE 2. Medida 3

EJE 2. Medida 4

EJE 2. Medida 5

EJE 2. Medida 6

EJE 2. Medida 7

EJE 2. Medida 8

EJE 3. Medida 1

EJE 4. Medida 1

EJE 4. Medida 2

EJE 4. Medida 3

EJE 4. Medida 4

EJE 5. Medida 1

47



Il PLAN DE IGUALDAD
ENTRE MUJERES Y HOMBRES

AN

q

ArgamasilladeCalat
AYUNTAMIE

rava
NTO

MES

EJES.

Medida 2

EJES.

Medida 3

EJES.

Medida 4

EJES.

Medida 5

EJE 5.

Medida 6

EJE 6.

Medida 1

EJE 6.

Medida 2

EJE 6.

Medida 3

EJE 6.

Medida 4

EJE7.

Medida 1

EJE7.

Medida 2

EJE7.

Medida 3

EJE 8.

Medida 1

EJE 8.

Medida 2

EJE 8.

Medida 3
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13. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PI

1. SEGUIMIENTO

1. DEFINICION

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccion y el anadlisis continuado de
informacién en materia de igualdad desarrollados en una organizacion para verificar lo que se
ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las acciones y de los
objetivos que se han propuesto en el Plan de Igualdad y detectar posibles incidencias o
dificultades en su implementacion y, en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se
adecuen en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos que pueda
emplear la entidad.

2. FORMA, TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

El seguimiento quedara recogido documentalmente, mediante informes expresos elaborados
por la Comision de Seguimiento y se realizara con periodicidad anual durante la vigencia fijada
para el Plan de lgualdad. Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera proceder a la
subcontratacién externa de los servicios de asistencia y apoyo en la elaboracidon de este
proceso.

3. OBIETIVOS
Los objetivos que se pretenden alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

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

e Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado de
consecucion de los objetivos definidos y la realizacion de las acciones previstas segun
lo programado.

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

e Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacidn final
del Plan de lgualdad.

4. METOLOGIA DE SEGUIMIENTO:

A continuacidn, se determina la metodologia a llevar a cabo para el disefio y ejecucion de los
informes de seguimiento:
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12 Recogida y analisis de la informacion. Revision de los documentos generados a raiz de
la implantacién de las medidas (participacién en las actividades propuestas, actas de
negociacién, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accién.

22 Informe de seguimiento. Este informe resumird y sintetizard toda la informacion
acerca de la ejecucidn de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior
fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion. Cada ficha incluira, tanto los
datos relativos a la implantacién como al seguimiento de cada accion.

32 Difusion y comunicacion. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento por
la Comisidn de Seguimiento se difundira al personal por los canales habitualmente
utilizados por la empresa.

2. EVALUACION FINAL
1. DEFINICION

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase final que da cierre al Plan de
Igualdad. Permite conocer los resultados globales que se han obtenido con la implantacién
del Plan de Igualdad, asi como detectar aquellos aspectos en los que es necesario incidir en el
futuro mediante la elaboraciéon de un Plan de mejora que incorpore nuevas propuestas de
intervencion.

La evaluacion final, analizara tres perspectivas:

- Evaluacion de resultados
- Evaluacion de procesos
- Evaluacion de impacto

FORMA, TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

La evaluacidon final quedara recogida documentalmente, mediante informe expreso,
elaborado y aprobado por la Comisidon de Seguimiento y se realizara a la finalizacién de la
vigencia del Plan de Igualdad. Todo ello, sin perjuicio de que esta Comisidn pudiera proceder
a la subcontratacidén externa de los servicios de asistencia y apoyo en la elaboracion de este
proceso.

2. OBIJETIVOS

Con la evaluacion final se valorara la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones llevadas
a cabo en la entidad.
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La evaluacion del plan permitira:

e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el proceso de desarrollo del Plan.

e Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

e |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
lgualdad de Oportunidades en el ayuntamiento de acuerdo con el compromiso
adquirido.

e Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.

3. METODOLOGIA

A continuacion, se detalla la metodologia a llevar a cabo para el disefio y ejecucién del Informe
de Evaluacion Final:

12 Recogida y analisis de informacidn. Se deberan revisar los documentos generados a raiz
de la implantacién de las medidas previstas en el Plan de Igualdad, los resultados que arrojan
los indicadores de seguimiento fijados para cada accion en el mismo Plan, asi como los
resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento realizados.

También, se debera revisar el diagndstico de la situacion inicial, permitiendo establecer la
comparativa de la situacién de partida con la final.

22 Informe de Evaluacion. Contempla los resultados de analisis, mediante tablas que
sintetizan la informacion comentada en el apartado anterior, a través de un analisis intensivo
de procesos, resultados e impacto.

32 Plan de mejora. Permite:

e Detectar las necesidades y causas que las generan.

e Definir las acciones de mejora a aplicar.

e Establecer prioridades de accion y su calendarizacion.

e Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

e Estudiar la necesidad de disefiar y ejecutar un Il Plan de Igualdad

42 Difusion y comunicacidn. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comisidn
de Seguimiento sera difundido al personal de la empresa para su conocimiento.
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14. COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y evaluacién del presente Plan de Igualdad corresponderd a la Comision de
Seguimiento y Evaluacion compuesta por representantes de la empresa y de la representacién
legal de la plantilla.

Su objetivo principal sera detectar aquellas situaciones y proponer medidas correctoras o de
mejora, asi como interpretar el contenido del Plan de Igualdad, evaluar el grado de
cumplimiento y velar por la consecucién de los objetivos marcados.

Composicion.

La Comisidon de Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad serd paritaria y estara
compuesta:

- Enrepresentacion de la institucion por:
= Beatriz Serrano Bueno
= José Antonio Garcia Bueno
= Estela Céspedes Palomares

- Por parte de la representacion de los trabajadores y de las trabajadoras por:
=  Nuria Trapero Huete
= (Cristina Benavente Lendrino
= Dolores Ruiz Morocho

Atribuciones de la Comision

- Interpretacion del Plan de Igualdad.

- Conocimiento y resolucidn de los conflictos derivados de la aplicacidn e interpretacion
del presente Plan de Igualdad. En estos casos serd preceptiva la intervencién de la
Comisidn, con caracter previo a acudir a la jurisdiccion competente.

- Conocimiento anual de los compromisos acordados y del grado de implementacién de
los mismos.

- Elaboracion del informe anual de seguimiento.

- Identificacién y aprobacién, en su caso, de las medidas correctoras necesarias para la
consecucion de los objetivos propuestos en el Plan de Igualdad.

- Elaboracion de Informe Final de Evaluacién del Plan de Igualdad.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacidon sera necesaria la puesta a disposicidn, por parte de la empresa, de los datos e
informacidn estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios de seguimiento y
evaluacion acordados para cada una de las medidas.
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Funcionamiento.

La Comisidn se reunird como minimo cada afio con caracter ordinario, pudiéndose celebrar
reuniones extraordinarias por iniciativa de alguna de las partes, previa comunicacién escrita
al efecto, indicando los puntos a tratar en el orden del dia.

Las reuniones extraordinarias de la Comisién se celebrardan dentro del plazo que las
circunstancias aconsejen en funcion de la importancia del asunto a tratar, que en ningun caso
excedera de los quince dias siguientes a la recepcién de la solicitud de reunion.

De todas las reuniones que celebre la Comisidon se levantara acta en la que se dejara
constancia de los contenidos tratados en la misma.

La Comision se dotara de su propio Reglamento de Funcionamiento interno, que se aprobara
en la primera reunién que celebre.

15. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y RESOLUCION DE
CONFLICTOS

Procedimiento de modificacion

Cualquier modificacién legal o convencional que mejore alguna de las medidas previstas en el
presente Plan de Igualdad quedara incorporada automaticamente, sin necesidad de pacto
expreso entre las partes, sustituyendo a lo aqui previsto.

En todo caso, el contenido y medidas del Plan de Igualdad habra de ser revisado y modificado
por acuerdo de las partes integrantes de la Comisidn de Seguimiento y Evaluacidn en caso de
gue se produzca cualquiera de las circunstancias previstas en el articulo 9.2. del R.D. 901/2020.

En tal caso y, en cumplimiento de lo establecido en el apartado 3 del articulo 9 del R.D.
901/2020, la necesaria revision del contenido del presente Plan de Igualdad y de las medidas
contenidas en el mismo requerird la actualizacién del diagndstico realizado que habra de ser
aprobada por la Comisién de Seguimiento y Evaluacion.

Todo lo anterior se entiende sin perjuicio de que, a peticion de cualquiera de las partes y una
vez consensuado entre ambas, la Comision de Seguimiento y Evaluacion pueda proceder a la
modificacion, supresidn o adicion de medidas con la finalidad de asegurar la eficacia del Plan
de Igualdad y el cumplimiento de los objetivos establecidos en el mismo.

Solucion de conflictos.

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision del Plan de Igualdad las partes acuerdan su adhesién al Acuerdo sobre
solucion autonoma de Conflictos Laborales, sujetdndose integramente a los drganos y
procedimiento de mediacion y, en su cargo, de arbitraje, establecidos en el mismo.
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