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1. MARCO LEGAL.

La igualdad entre hombres y mujeres es un principio juridico universal reconocido en diversos
textos internacionates, europeos y estatales.

La Unidn Europea lo recoge como principio fundamental a partir del Tratado de Amsterdam de!
1 de mayo de 1997, considerando que la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de
las desigualdades entre ambos es un objetivo transversal que debe integrarse en todas sus
politicas y acciones y en las de sus Estados miembros. '

En Espaiia, la Constitucion de 1978 proclama en su articulo 14 el derecho a la igualdad y la no
discriminacién por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacién de los |
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos
en los que se integra sea real y efectiva.

No obstante, el pleno reconocimiento jurfdico del principio de igualdad y no discriminacién por
razén de sexo, en la esfera del ordenamiento juridico espariol, tuvo lugar la promulgacion de la
Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en adelante LOIEMH).
Esta Ley puede considerarse como una accidn normativa especificamente destinada a hacer
efectivo el principio de igualdad de sexo y a eliminar cualquier tipo de discriminacién contra la |
mujer, en aplicacién de los mencionados articulos 9.2 y 14 de la Constitucién Espafiola. :

El articulo 45.1 LOJEMH obliga a las empresas a respetar la igualdad de trato y oportunidades en _
el d&mbito laboral y para ello deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de s
discriminacion taboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso, *
acordar, con la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras {RLT). "

El apartado segundo del mismo articulo establece que en el caso de las empresas de cincuenta
0 més trabajadores, las medidas de igualdad deberan dirigirse a la elaboracion de un plan de
igualdad que deberd ser objeto de negaciacién en la forma en que se determine en la legislacién
laboral.

En el Titulo V (€l principio de igualdad en el empleo publico) se sefialan las principales lineas de
actuacion. El Capitulo |, art. 51, de criterios de actuacién de las Administraciones publicas en

aplicacién del Principio de lgualdad indica:

“Las Administraciones ptblicas, en el dmbito de sus respectivas competencias y en aplicacién del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberdn:

a) Remover los obstdculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de discriminacion
con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el
acceso al empleo piblico y en el desarrollo de la carrera profesional.

b) Facilitar la concifiacién de la vida personal, familiar y laboral, sin menoscabo de la
promocién profesional.

¢) Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo piblico como a lo largo

de la carrera profesional.
d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos de seleccion y

valoracion.
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e) Establecer medidas efectivas de proteccién frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa
o indirecta, por razén de sexo.

g) Evaluar periddicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos
dmbitos de actuacion.

Asi mismo, facilita algunas medidas como las recogidas en los arts. 55, 60, 61, 62 y 63, que se
han incluido en este | Plan de lgualdad entre mujeres y hombres, adaptados a la realidad del
Ayuntamiento de Alovera.

La LOIEMH se complementd con la entrada en vigor del Real Decreto 901/2020, por el que se
regulan los planes de igualdad y su registro, y con el Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

Por su parte, los convenios colectivos también han establecido entre sus principios generales, la
voluntad de respetar el principio de igualdad de trato y no discriminacién.

Asimismo, es importante tener en cuenta no solo a los colectivos pertenecientes al sexo
masculino y al femenino, sino también al colectivo LGTBI+ dentro de los Planes de Igualdad en
las empresas y, concretamente, la especial situacién de las mujeres trans (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).

Por todo lo anterior, la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres debe ser,
por tanto, una prioridad en el Plan Estratégico de la empresa, considerdndose como un principio
fundamental de las relaciones laborales y de 1a gestién de los recursos humanos de las empresas.
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2.  PRINCIPIOS GENERALES.

El Plan de Igualdad es un conjunto ordenado de medidas de iguaidad y acciones positivas que
persigue integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de
Alovera.

_ lLas caracteristicas que rigen el Plan de lgualdad son:

¢ Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.

e Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a manteneria.

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

¢ Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del
didlogo y cooperacién de las partes: Direccién y conjunto de la plantilla.

¢ Dindmico: Es progresivo y estd sometido a cambios constantes.

e Sistematico-coherente. El objetivo final {la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

o Flexible. Se confecciona a medida, en funcién de las necesidades y posibilidades.

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

Para asegurar el correcto entendimiento y una interpretacién comun, se trasladan aqui las
definiciones contenidas en la Ley Organica 3/2007 de lgualdad efectiva entre mujeres y
hombres, en la Ley 15/2022, de 12 de julio, para la igualdad de trato y no discriminacién y en la
Ley 4/2023 para la igualdad real y efectiva de las personas trans y para la garantia de los
derechos de las personas LGTBI.

Cualquier otra definicidn incluida en la mencionada normativa y no reproducida en este
documento serd también de aplicacién, asi como las que aparezcan en el resto de legislacién
sobre la materia.

Principio de lgualdad de trato entre Mujeres y Hombres.

Se trata de la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo. Podemos
considerar que dicho principio se cumple cuando existe una ausencia de toda discriminacién
directa o indirecta, por razén de sexo, y especialmente las derivadas de la maternidad, la
asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

Causas de discriminacion.

Nadie podra ser discriminado por razén de nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religion,
conviccién u opinion, edad, discapacidad, orientacién o identidad sexual, expresién de género,
enfermedad o condicién de salud, estado seroldgico y/o predisposicién genética a sufrir
patologias y trastornos, lengua, situacién socioeconémica, o cualquier otra condicion o
circunstancia personal o social.

Discriminacién Directa.

La situacidn en que se encuentra una persona que, haya sido o pudiera ser tratada, en atencidn
a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacidon comparable.

Discriminacion Indirecta.

La situacion en que una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas
de un sexo en desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicidn, criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad
legitima, y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesario y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de discriminar, directa o
indirectamente, por razén de sexo.
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Discriminacion por asociacion.

Existe discriminacion por asociacidn cuando una persona o grupo en que se integra es objeto de
trato discriminatorio debido a su relacién con otra sobre la que concurra algin aspecto
relacionado con el nacimiento, origen racial o étnico, sexo, religién, conviccién u opinién, edad,
discapacidad, orientacion o identidad sexual, expresién de género, enfermedad o condicién de
salud, estado serolégico y/fo predisposicion genética a sufrir patologfas y trastornos, lengua,
situacién socioecondmica o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.

Discriminacién por error.

La discriminacién por error es aquella que se funda en una apreciacion incorrecta acerca de las
caracteristicas de la persona o personas discriminadas.,

Discriminacién multiple.

Se produce discriminacién maltiple cuando una persona es discriminada de manera simultdnea
o consecutiva por dos 0 mds causas de las previstas en esta ley.

Discriminacién interseccional.

Se produce discriminacion interseccional cuando concurren o interactian diversas causas de las
previstas en esta ley, generando una forma especifica de discriminacion.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién v en la promocién
profesional vy en las condiciones de trabajo.

El Principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el empleo publico, se garantizard, en los términos previstos en
la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacién profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas [as retributivas y las de despido,
y en la afiliacidn y participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concebidas por las mismas.

Promocién de |a igualdad en la negociacidn colectiva.

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacion colectiva se podridn
establecer medidas de accion positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.
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Acoso discriminatorio,

Constituye aceso, cualquier conducta realizada 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, por razén de alguna de las causas de discriminacion.

Acoso sexual v acoso por razén de sexo.

Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de
una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una
situacidn constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerara también acto
de discriminacién por razén de sexo.

lgualdad de remuneracién por trabajos de igual valor,

Se entiende por iguaidad de remuneracidn por razén de sexo la obligacion del empresario a
pagar por la prestacion de un trabajo de igual valor la misma retribucién, satisfecha directa o
indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la misma, salarial, o extrasalarial, sin que
pueda producirse discriminacién alguna por razén de sexo en ninguno de los elementos o
condiciones de aquella.

Discriminacidn por embarazo o maternidad.

Constituye discriminacién directa por razon de sexo todo rato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo.

Induccién, orden o instruccidén de discriminar.

Es discriminatoria toda induccién, orden o instruccién de discriminar por cualquiera de las
causas de discriminacion,

La induccidn ha de ser concreta, directa y eficaz para hacer surgir en otra persona una actuacion
discriminatoria.
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Indemnizacién frente a represalias.

También se considerard discriminacidn cualquier trato adverso o consecuencia negativa que
pueda sufrir una persona o grupo en que se integra por intervenir, participar o colaborar en un
procedimiento administrativo o proceso judicial destinado a impedir o hacer cesar una situacion
discriminatoria, o por haber presentado una queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso,
de cualquier tipo con el mismo objetivo y destinados a exigir el cumplimiento efectivo del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, siempre que se actue de buena fe.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias.

Los actos y las cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razdn de sexo se considerarén nulos y sin efecto, y darén lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
que prevenga la realizacion de conductas discriminatorias.

Acciones positivas.

Se consideran acciones positivas las diferencias de trato orientadas a prevenir, eliminary, en su
caso, compensar cualquier forma de discriminacién o desventaja en su dimensién colectiva o
social. Tales medidas serdn aplicables en tanto subsistan las situaciones de discriminacion o las
desventajas que las justifican y habrén de ser razonables y proporcionadas en relacion con los
medios para su desarrollo y los objetivos que persigan.

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Pulblicos
adoptaran medidas especificas de cardcter positivo en favor de las mujeres y con el fin de lograr
el principio de igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

Tutela Juridica Efectiva.

Cualquier persona podré recabar de los tribunales la tutela del derecho a la igualdad entre
mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el articulo 53.2 de la constitucion, incluso
tras la terminacidn de la refacién en la que supuestamente se ha producido la discriminacién.

Derechos de conciliacidn de la vida laboral, familiar y laboral

Los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral se reconoceréan a todas las
personas trabajadoras en forma que fomenten la asuncién equilibrada de las responsabilidades
familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio.
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4. INFORMACION BASICA.

Ef Ayuntamiento de Alovera es una Administracidn Publica encargada de la gestién local
del municipio de Alovera (Guadalajara).

DATOS DEL AYUNTAMIENTO.
Razon social | Avuntamiento de Alovera
NIF | P1902900H
Domicilio social | Plaza Mayor 1 19208, Alovera, Guadalajara
Forma juridica | Corporacién Local
ACTIVIDAD

Sector Actividad | Administracién local y organismos locales de
administracion.

CNAE
8411 - Actividades generales de la Administracion Publica.

Dispersion
geogrdfica y 6mbito Alovera, Guadalajara (Espafia)

de actuacion

Personas
Trabajadoras

Mujeres Hombres

Centros de trabajo | 1
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento de | Sf

personal

Certificados o | No
reconocimientos deigualdad
obtenidos

Representacién Legal de | SI
Trabajadores y Trabajadoras

DIAGNOSTICO

Perfodo de referencia de los | 01/01/2024 — 31/12/2024
datos analizados

Fecha de aprobacion del
diagnostico
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5.2. Representacion legal de las personas trabajadoras.

Las personas empleadas pdblicas, funcionarias, del Ayuntamiento de Alovera estdn
representadas por los siguientes delegados y delegadas de personal:

SEXO REPRESENTACION SINDICATO
Mujer Personal de la Junta de Personal CSIF
Hombre Personal de la Junta de Personal CSIF
Hombre Personal de la Junta de Personal CCOO

Por su parte, el Personal laboral del Ayuntamiento de Alovera estd representado por un Comité
de empresa, conformado por las siguientes personas:

SEXO REPRESENTACION SINDICATO
Hombre Comité de Empresa CSIF
Mujer Comité de Empresa CSIF
Mujer Comité de Empresa UGT
Mujer Comité de Empresa UGT
Mujer Comité de Empresa CCoo
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Et Ayuntamiento de Alovera es una Corporacion Local que se encuentra dentro de la Campifia
de Guadalajara, en la provincia de Guadalajara, a 10 km de esta, en la comunidad auténoma de

Castilla-La Mancha.

El Ayuntamiento de Alovera se encarga de dar sustento a la poblacién con diversos
emplazamientos y servicios. Asi, estd formado por diversas dreas de actividad: Empleo, archivo
municipal, biblioteca, escuelas infantiles, centros educativos, centros de mayores, cultura,
deporte, juventud, servicios sociales, urbanismo, centro de la mujer, etc.

5. ORGANIGRAMA.

5.1, Organo de administracién.

El equipo de gobierno municipal este conformada por las siguientes personas:

Haclends
~Seguridad
~Educacién

Juventud

=Gestién munkipal
Cludad verde
-Proteccidn animal

AR T . . )
Alcaledia 12 leniente Alcatdia

-Atenchon al vecino

-Cludad sostenible e

“Transporte Piblico
inteligente
-Resldugs y Punto Limpio Gestidn del deporte -Partﬁ:l acldn
-Comunicacidn 4
Com y practicas saludables y barrlos
-Empleoy -Asociaciones

emprendimiento

2+ Teniente Aleatdia % Feniente Alealdia

-Parquesy Jardines -Flestas y eventos

-Espacios municipales -Recursos humanos -Mayores
-Infraestructuras -Riesgos taborales «Bienestar social
y mantenimiento ~Salud

-Proteccion Civil
y voluntarlado
-Comeircio local

-Cultura |
i -lgualdad y mercado
-ESCU!:-!S Infantiles y diversidad -Incidenclas en antenas
-Escuelas Municlpales y plagas
~Movilidad

Gobierno municipal 202372027 AYUNTAMIENTO
Distribucion de concejalias pe ALOVERA
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7.

V.

VII,

ESTRUCTURA DEL PLAN DE IGUALDAD.

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Plan de Igualdad del Ayuntamiento son los
siguientes:

Apertura del expediente administrativo previo para la elaboracidn, negociacién y
aprobacidn del Plan de lgualdad para el personal de este Ayuntamiento.

Compromiso del Ayuntamiento con las politicas que integran la igualdad de trato y
oportunidades entre hombre y mujeres. Se formaliza un compromiso por parte de la
Direccién que posteriormente se traslada a todo el personal del Ayuntamiento a través
de los canales de comunicacidn habituales.

Constitucion de la Comisién Negaciadora, conformada de manera paritaria entre
representantes del Ayuntamiento y representantes de las personas trabajadoras,
manteniendo el equilibric enire sexos.

Diagndstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. E! diagnéstico se ha realizado a partir del analisis de la informacion
cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo, contratacién y
condiciones de trabajo, promocidn, retribuciones, formacién, conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacién y prevencién del
acoso sexual. Tras el andlisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las
conclusiones generales y las posibles dreas de mejora. Para todas estas fases se ha
contado con la participacion de toda ta compaiila, a través de encuestas, cuestionarios
y entrevistas, cumpliéndose asi con el principio de “transversalidad”, existiendo
implicacidn de todo el conjunto del Ayuntamiento.

Plan de lgualdad. Elaboradc a partir de las conclusiones del diagnostice y de las
carencias detectadas 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 implantacién, las
personas o grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones. El plan de igualdad es revisado, consensuado, aprobado y
validado por la Comision Negociadora.

Implantacién y Seguimiento del Plan de fgualdad. La implantacion consistird en la
ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan. El érgano encargado de
llevar a cabo el control de dichas medidas es la Comision de Seguimiento.

Evaluacién del Plan de lgualdad. Al final del periodo definido, la Comisién de
Seguimiento deberd realizar una revisiony evaluacidn de las acciones, que determinard
la eficacia del plan, si la situacién de partida ha mejorado, si se han cumplido los
objetivos propuestos vy si los resultados obtenidos han sido los previstos.
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6. AMBITO DE APLICACION PERSONAL, TERRITORIAL Y

TEMPORAL.

6.1. Ambito personal.

El presente Plan de lgualdad va dirigido a la totalidad de las personas trabajadoras del
Ayuntamiento de Alovera, cualquiera que sea la forma de contratacién laboral, tal y como viene
recogido en el art. 3.1 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre.

6.2. Ambito territorial.

Este Plan de Igualdad se aplica al centro de trabajo del Ayuntamiento de Alovera, ubicado en el
municipio de Alovera, dentro de la provincia de Guadalajara.

6.3. Ambito temporal.
El presente Plan de lgualdad tendra una vigencia de 4 afios desde 29/10/2025 a 29/10/2029.

El plan de igualdad se mantendrd vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue
a su revision o que, a propuesta de la Comision de Seguimiento, se acuerde su actualizacién y
modificacién.
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¢  Obijetivos.
1. Reforzaren la cultura de fa organizacién el valor de la igualdad entre mujeres y hombres
como central y estratégico. _
2. Favorecer la igualdad de oportunidades en los niveles y puestos de la persona juridica.
3. Eliminar las barreras que puedan generar desigualdades en el acceso o las condiciones

de trabajo de trabajadoras y trabajadores.

4. Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la plantilla.

5. Asegurar la aplicacion del principio de igualdad de retribucién por trabajos de igual
valor y experiencia.

6. Integrar el enfoque de género en la politica de salud laboral.

7. Preveniry sancionar las situaciones de acoso sexual o por razén de sexo.

. Funciones.

Las personas aqul designadas, podran ser renovados segln la rotacién que se dé dentro de la
compaiiia en los cargos que desempefian.

Los miembros de este drgano paritario han manifestado previamente su voluntad de participar
dentro de este Comité asumiendo con ello una serie de responsabilidades que detallamos a
continuacién:

- Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracién del Plan de Igualdad
{compromiso, diagndstico, estructura del Plan, definicién de medidas, ejecucion,
seguimiento y evaluacién).

- Realizar el andlisis de datos facilitados por la administracion local para efectuar el
diagnéstico previo de la composicién de mujeres y hombres, en las siguientes areas de
intervencion:

o Proceso de seleccion y contratacién.

Promocién profesional.

Formacion.

Retribucién y auditoria retributiva.

Clasificacién profesional (VPT). .

Condiciones laborales.

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

Prevencion del acoso sexual y por razones de sexo.

Salud laboral desde una perspectiva de género.

Proteccién de victimas de violencia de género.

Comunicacién Inclusiva. Lenguaje y comunicacién no sexista.

o 0O O 0 O 0 0 0 0 O

9. DIAGNOSTICO ~ INFORME DE CONCLUSIONES.
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PARTES QUE LO CONCIERTAN: COMISION NEGOCIADORA.

La Comision Negociadora se constituye como un érgano colegiado y consultivo encargado de
dar impulso al Plan de Igualdad, interviniendo en la negociacion y elaboracién del diagnéstico y

\ las medidas que lo integran.

Esta comisién establece en su Reglamento de funcionamiento su objeto y ambito, a saber:

* Composicidn.

La Comisién Negociadora del Plan de igualdad del Ayuntamiento de Alovera, es paritaria y est3
compuesta por los representantes del ayuntamiento y los representantes unitarios de los
trabajadores:

En representacion del Ayuntamiento de Alovera:

Alcaldesa
Concejal
Concejal
Concejala
Concejala

S S

En representacion de la Representacién Legal de los Trabajadores:

1. Mujer - CESIF.

2. Hombre — CESIF.
3. Mujer — UGT.

4. Mujer — UGT.

5. Hombre — CCOOQ.

Por otro lado, hay que indicar que la Comision Negociadora ha contado con el asesoramiento de
la consultoria externa Grupo Adaptalia Legal y Formativo S.L. {Grupo Adaptalia), expertos en
Compliance e implantacion de Planes de Igualdad.

¢ Ambito de actuacién.

Su ambito de actuaciéon comprendera todo el territorio municipal de Alovera.
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a) Distribucién desagregada por sexo con relacién el total de personas trabajadoras.

La situacién de la plantitla en el ejercicio 2024, refleja una proporcién del 70,21%
mujeres y un 29,79% de hombres.

En este caso observamos que no hay una presencia o composicion equilibrada de
mujeres y hombres, ya que la mayoria de la plantilla estd conformada por mujeres.

Por lo tanto, la Organizacion no estaria dentro de los margenes de oscilacién que
establece la Disposicion Adicional Primera de la Ley organica 3/2007, que define la
composicién equilibrada como aquella en la que la presencia de mujeres y hombres no
supera el sesenta por ciento ni es inferior al cuarenta por ciento en el conjunto
considerado.
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70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%
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70,21%

29,79%
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Se detallan a continuacion las conclusiones del Informe de diagnéstico realizado expresamente
para la elaboracién del presente plan de igualdad y que puede ser consultado en el informe de
diagnostico del Ayuntamiento de Alovera, adjuntado en el apartado “otros” del REGCON.

El diagndstico se realizd a partir del analisis de los datos cualitativos y cuantitativos
proporcionados por el Ayuntamiento de Alovera.

.Una vez recopilada y analizada la documentacién e informacién, la fase de diagnéstico se ha

centrado en las siguientes materias: composicion de la plantilla, condiciones de trabajo, acceso
al empleo, promocién y desarrollo profesional, politica retributiva, formacién continua,
ordenacién del tiempo de trabajo y conciliacién, salud laboral, prevencién del acoso sexual,
politica comunicacién y sensibilizacién en igualdad.

9.1. ANALISIS CUANTITATIVO Y DESCRIPTIVO DE LA PLANTILLA.

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del
analisis de datos cuantitativos de las trabajadoras y los trabajadores que permiten hacer una
descripcién de la situacién actual desagregada por sexo de la administracién local e
identificacion de aspectos como:

a) Distribucion desagregada por sexo con relacion el total de personas trabajadoras.

b) Distribucion desagregada por sexo en refacion con los centros de trabajo.

c¢) Distribucion desagregada por sexo en relacion con los tipos de contratos de trabajo.

d) Distribucion desagregada por sexo por puestos de trabajo.

e) Distribucion desagregada por sexo en relacién con la antigiiedad.

fl  Distribucién desagregada por sexo en relacién la edad de las personas trabajadoras.

g} Distribucién de la plantilla desagregada por sexo en relacién con el nivel de
estudios/formacion.
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Los Departamentos restantes tienen una representacion residual, oscilando entre el
1,06% y el 8,51% del total de la plantilla del Ayuntamiento.

Al analizar el indice de concentracién, se observa que las mujeres estdn mayormente
representadas en el Departamento de Educacién (indice de concentracion del 30,30%}).
Por su parte, los hombres estdn predominantemente representados en el
Departamento de Policia Local (indice de concentracién del 42,86%), seguido del
Departamento de Urbanismo (indice de concentracidn del 35,71%).

¢) Distribucién desagregada por sexo en relacidn con el tipo de relacidn laboral y
vinculacion juridica.

El art. 8 del texto refundido de la ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico, aprobado
por Real Decreto 5/2015, de 30 de octubre (en adelante, TREBEP), establece que el
personal al servicio de las Administraciones Ptblicas, denominados empleados/as
publicos/as, estan clasificados en, funcionarios de carrera, funcionarios interinos,
personal laboral y personal eventual. Asi, el tipo de relacién y/o vinculacion juridica con
la Administracién Pdblica sera distinta (laboral y/o estatutaria} dependiendo de dicha
clasificacion.

En ese marco, si analizamos el tipo de relacion laboral y vinculacién juridica de la plantilla
del Ayuntamiento de Alovera del ejercicio 2024, desagregada por sexo, los resultados
son los siguiente:

Tipo de relacién laboral
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b) Distribucién desagregada por sexo en relacibn con los distintos
Departamentos/Areas del Ayuntamiento.

A continuacion, se procede al analisis de la distribucién de la plantilla municipal segin
los Departamentos. En la recopilacion de datos se ha considerado tanto al personal
funcionario como al personal laboral:

| Departamentos/Areas
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m Mujeres W Hombres ™ Total

De los datos de la tabla anterior, se desprende que la mayor parte de la plantilla se
encuentra en el Departamento de Educacion, representando el 21,28% del total del
Ayuntamiento. Al analizar el indice de distribucién en este Departamento, se observa
una composicion desequilibrada, con una presencia exclusivamente femenina {100%
mujeres).

El siguiente Departamento con mayor representaciéon es el de Policia Local, que
constituye el 17,02% del total de la plantilia del Ayuntamiento. En este caso, al analizar
el indice de distribucién en este Departamento, se observa nuevamente una
composicién desequilibrada, con una proporcién significativamente mayor de hombres
(75,00%) en comparacién con las mujeres (25,00%).

Otros Departamentos con representaciones significativas, entre el 10,64% vy el 13,83%
del total de la plantilla del Ayuntamiento, también presentan composiciones de género
desequilibradas:

¢ Urbanismo: 13,83% del total, con un 23,08% de mujeres y un 76,92% de
hombres.

e Servicios Sociales: 10,64% del total, con una representacién exclusivamente
femenina {100% mujeres).

e Secretaria: 10,64% del total, con un 80,00% de mujeres y un 20,00% de hombres.
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Duracion
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De los datos analizados en las tablas anteriores, se desprende lo siguiente:

En primer lugar, al analizar el tipo de contratacion, se observa que la contratacion
indefinida es la mas recurrente (codigo 100 - “Contrato Indefinido a Tiempo Completo —
Ordinario”), representando el 69,15% del total del Ayuntamiento. En este tipo de
contrato, se evidencia una presencia predominantemente femenina (69,23% mujeres;
30,77% hombres).

Por otro lado, la contratacion temporal (codigo 410 “Contrato Duracion Determinada
Tiempo Completo — Interinidad”) constituye el 30,85% del total del Ayuntamiento. En
este tipo de contrato, también se observa una predominancia femenina (72,41%
mujeres; 27,59% hombres).
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De los datos de |a tabla anterior, se desprende que |la mayor parte de la plantilla esta
compuesta por personal laboral, representando el 62,77% del total del Ayuntamiento.
Al analizar su indice de distribucion, se evidencia una presencia predominantemente
femenina (84,75% mujeres; 15,25% hombres).

Z

o En cuanto al personal funcionario de carrera, este representa el 28,72% del total de
~ empleados/as publicos del Ayuntamiento. Al analizar su indice de distribucién, se
observa una composicién equilibrada, aunque levemente masculinizada (44,44%

mujeres; 55,56% hombres).

Por otro lado, los funcionarios interinos representan 8,51% del total de empleados/as
publicos/as, observindose una presencia totalmente equilibrada de ambos sexos
(50,00% mujeres; 50,00% hombres).

En consecuencia, el grueso de la plantilla del Ayuntamiento de Alovera lo conforma el
personal laboral fijo, con una mayor representacion de mujeres que de hombres.
Respecto al personal funcionario, aunque su representacion es inferior a la anterior,
presentan una composicion equilibrada de mujeres y hombres.

d) Distribucién desagregada por sexo en relacidn con los tipos de contratos de
trabajo.

A continuacion, se procede al analisis de la distribucion de la plantilla municipal segtn
los distintos tipos de contratos de trabajo. En |a recopilacién de datos se ha considerado
tanto al personal funcionario como al personal laboral.

Cddigo de contrato
| 80,00%

60,00%
40,00%
- Il Hun
0,00%
100 410
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Los siguientes puestos de trabajo més recurrentes son "Auxiliar Administrativo/a"
{9,57% del total de la plantilla), "Auxiliar de Ayuda a Domicilio" (7,45% del total de la
plantilla) y "Operario/a de Servicios Multiples" (6,38% del total de la plantilla}. Se
observa un desequilibrio en [a presencia de hombres y mujeres, con una mayor
presencia femenina en los dos primeros puestos y una mayor presencia masculina en el
tercero.

Los puestos de trabajo restantes tienen una representacién residual, oscilando entre el
1,06% v el 4,26% del total de la plantilla del Ayuntamiento. En la mayoria de estos
puestos se observa una representacion desequilibrada entre hombres y mujeres.

Al analizar el indice de concentracion, se observa que las mujeres estan mayormente
representadas en el puesto de trabajo de "Técnico/a de Escuela Infantil" (indice de
concentracion del 19,70%), seguido del puesto de trabajo de "Ordenanza" {(indice de
concentracion del 16,67%). Por su parte, los hombres estdan predominantemente
representados en el puesto de trabajo de "Agente de Policfa Local" (indice de
concentracion del 35,71%).

f) Distribucién desagregada por sexo en relacion con la antigliedad,

A continuacién, se procede al anélisis de la distribucién de la plantilla municipal segtin
los grupos de antigiiedad. En la recopilacién de datos se ha considerado tanto al
personal funcionario como al personal laboral.

Antigiiedad
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De los datos analizados en la tabla anterior, se desprende que la mayor parte de la
plantilla se sitGa en franjas de antigiiedad altas, concretamente un 68,09% del total de
la plantilla se encuentra en la franja de "15 afios en adelante" y un 13,83% en la franja
de "10 a 15 afios".
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Al analizar la temporalidad segtin el indice de concentracion, se observa que el 68,18%
de fas mujeres tienen una vinculacién fija con el Ayuntamiento, mientras que el 31,82%
tienen una vinculacién temporal. En comparacion, el 71,43% de los hombres tienen una
vinculacion fija y el 28,57% una vinculacién temporal.

e) Distribucién desagregada por sexo en relacion con los puestos de trabajo.

A continuacién, se procede al andlisis de la distribucién de la plantilla municipal segin
los puestos de trabajo. En la recopilacién de datos se ha considerado tanto al personal
funcionario como al personal laboral:

Puestos de Trabajo
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De los datos analizados en la tabla anterior, se desprende que la mayor parte de la
plantilla se encuentra en el puesto de trabajo de "Agente de Policia Local",
representando un 13,83% del total de la plantilla, seguido del puesto de trabajo de
"Ordenanza", que representa un 12,77% del total de la plantilla. En el primer puesto
existe una mayor presencia del sexo masculino {23,08% mujeres; 76,92% hombres),
mientras que en el segundo predomina el sexo femenino (91,67% mujeres; 8,33%
hombres).
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De los datos analizados en la tabla anterior, se desprende que |a mayor parte de ia
plantilla se sitiia en franjas de edad avanzadas, concretamente un 32,98% del total de la
plantilla se sitGia en la franja de "45 a 50 afios"; un 23,40% en la franja de "50 a 55 aiios";
y un 21,28% en la franja “55 a 60 afios”. En todas ellas existe una proporcion
significativamente mayor de mujeres en comparacién con los hombres.

A partir de los 60 afios, la proporcion disminuye, representando solo el 8,51% del total
de la plantilla, siendo ocupada exclusivamente por mujeres.

Las franjas de edad restantes, que abarcan desde los 25 hasta los 45 afios, concentran
porcentajes inferiores, oscilando entre el 1,06% y el 9,57% del total de la plantilla del
Ayuntamiento. En estas franjas de edad se observa un desequilibrio en la composicion
de mujeres y hombres.

Al analizar el indice de concentracion, la mayor parte mujeres y hombres se concentran
en las franjas de “45 a 50 afios” {indice de concentracién 33,33% mujeres; 32,14%
hombres), seguida de la franja “50 a 55 afios” (indice de concentracion 24,24% mujeres;
27,27% hombres), y la franja “55 a 60 afios” (indice de concentracion 22,73% mujeres;
17,86% hombres).
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En la primera franja existe una mayor presencia del sexo femenino (81,25% mujeres;
18,75% hombres), mientras gue en la segunda franja se aprecia una composicién
equilibrada de ambos sexos (53,85% mujeres; 46,15% hombres).

La siguiente franja que concentra un mayor niimero de personas trabajadoras es la de
"1 a 3 afios", que representa un 10,64% del total. La presencia de ambos sexos en esta
franja de antigliedad es equilibrada (50,00% mujeres; 50,00% hombres).

Las franjas de antigiiedad restantes concentran porcentajes inferiores, oscilando entre
el 2,13% vy el 3,19% del total de la plantilla del Ayuntamiento.

Al analizar el indice de concentracién, se observa que tanto las mujeres como los
hombres estdn mayormente representados en la franja de antigliedad "15 afios en
adelante" (indice de concentracién del 78,78% para mujeres y del 42,86% para

hombres).

g} Distribucién de la plantilla desagregada por sexo en relacion con la edad de las
personas trabajadoras.

A continuacidn, se procede al analisis de la distribucién de la plantilla municipal segtin
los grupos de edad. En la recopilacién de datos se ha considerado tanto al personal
funcionario como al personal laboral.
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9.2. ANALISIS POR MATERIAS.

En este apartado se presenta un resumen de las principales conclusiones obtenidas a partir del
andlisis de datos cualitativos sobre cada una de las materias analizadas.

Se detallaran las conclusiones mds relevantes, pudiendo ampliar la informacidn en cada uno de
los informes de diagndstico del Ayuntamiento de Alovera, adjuntados en el apartado “otros” del
REGCON.

Las materias analizadas son:

Proceso de seleccién y contratacion.

Clasificacidn profesional.

Formacion.

Promocidn profesional.

Condiciones de trabajo.

Efercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, farniliar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina,

Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

10. Seguridad y salud laboral con perspectiva de género.
11. Violencia de género.

12. Lenguaje y comunicacion inclusiva.

O NS A WM

9.2.1 PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION,

Una vez observadas las vias de reclutamiento, seleccién y contratacién, en el Ayuntamiento de
Alovera se obtienen las siguientes conclusiones:

El Ayuntamiento cuenta con un procedimiento de seleccién y contratacién estandarizado, en la
gque se respeta el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres. El
procedimiento de seleccién del personal funcionario y del personal laboral del Ayuntamiento de
Alovera viene determinado en el Texto Refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado
Publico, Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las Bases de Régimen Local, y en la Ley 4/2011,
de 10 de marzo, del Empleo Pablico de Castilla-La Mancha.

La seleccidn del personal funcionario y laboral se realiza medfante procedimientos en los que se
garantizan los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad.

Las personas responsables de los pracesos de seleccion forman parte del Tribunal encargado de
baremar los méritos de las convocatorias, y disponen de formacidn experiencia en procesos de
reclutamiento, contando con un procedimiento objetivo de seleccidn.
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h) Distribucidn de la plantilla desagregada por sexo en relacién con el nivel de
estudios/formacién.

A continuacidn, se procede al analisis de la distribucién de la plantilla municipal segtin
el nivel de estudios. En la recopilacion de datos se ha considerado tanto al personal
funcionario como al personal laboral.

Nivel de estudios
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De los datos analizados en la tabla anterior, se desprende que la mayor parte de la
plantilla municipal cuenta con estudios de Bachillerato o Grado Superior de Formacion
Profesional, representando el 41,49% del total. Le siguen quienes poseen estudios
universitarios (Grado, Licenciatura o Diplomatura), con un 25,53%, y aquellos con
Educacién Primaria, que constituyen el 28,72%. El grupo con menor representacion es
el de Grado Medio de Formacion Profesional, con solo un 4,26% del total.

En todos fos niveles educativos se observa una proporcién significativamente mayor de
mujeres en comparacion con los hombres. Por ejemplo, en el nivel de Educacidn
Primaria, el 70,37% son mujeres frente al 29,63% de hombres. Esta tendencia se
mantiene en el resto de los niveles: el 100% del personal con Grado Medio de FP son
mujeres; en Bachitlerato o Grado Superior de FP, el 66,67% son mujeres; y en estudios
universitarios, el 70,83% también son mujeres.

Al analizar el indice de concentracién, se observa que las mujeres se concentran
principalmente en el nivel de Bachillerato o Grado Superior de FP {39,39%), seguido por
estudios universitarios (25,76%) y Educacién Primaria (28,79%). En el caso de los
hombres, la mayor concentracion se da también en el nivel de Bachillerato o Grado
Superior de FP (46,43%), seguido por Educacién Primaria (28,57%) y estudios
universitarios (25,00%).

Estos datos reflejan una clara feminizacion de |a plantilla municipal en todos los niveles
de formacion, especialmente en los niveles intermedios y superiores, lo que podria estar
relacionado con las caracteristicas de los puestos desempeiiados y las oportunidades de
acceso a la formacion por parte del personal femenin
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En los afios 2022, 2024 y 2024 no se promociona a ninguna persona, ni personal de carrera, ni
personal laboral del Ayuntamiento de Alovera.

El Ayuntamiento de Alovera cuenta con un canal de informacidon y/o comunicacién de la
promocién profesional a la plantilla.

9.2.5 CONDICIONES DE TRABAIO.

Una vez observada las condiciones de trabajo, se obtienen las siguientes conclusiones:

El Ayuntamiento de Alovera se encuentra en una posicion defensora de sus trabajadores/as y
en post de seguir creciendo en favor de la conciliacion y |la ordenacidn del tiempo de trabajo.

El Ayuntamiento de Alovera se cifie a las condiciones relativas a la ordenacién de! tiempo de
trabajo fijadas establecidos en el Acuerdo Econdédmico y Social de los Empleados Publicos del
Ayuntamiento de Alovera. Ademds, implementa mejoras sobre dichas condiciones, facilitando,
por ejemplo, la flexibilidad horaria de entrada (entre las 07:00 y las 09:00 horas) y de salida
{(entre las 14:00 vy las 16:00 horas} en todas las dependencias donde sea viable.

Ef Ayuntamiento de Alovera no cuenta con una Politica de desconexidn digital, ni con una Politica
de teletrabajo.

9.2,6 EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR Y LABORAL.

Una vez observada las medidas de conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral, se obtienen
las siguientes canclusiones:

El Ayuntamiento de Alovera se encuentran en una posicion defensora de las personas
trabajadoras y en post de seguir creciendo en favor de la conciliacion y la ordenacion del tiempo
de trabajo.

9.2.7 INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Analizando la proporcién de mujeres respecto a la de los hombres por nivel jerdrquico (indice
de distribucion), observamos que existe presencia de ambos sexos en todos los niveles:

biblioteca”; “secretario/a”; “Vicesecretario/a”. En este nivel {a presencia del sexo masculino
es predominante.

* En el nivel “Mandos Intermedios” se encuadran los puestos de trabajo de “Encargado/a
servicios multiples”; “Subinspector/a Policia”. En este nivel la presencia del sexo masculino
es predominante.

% ¢ En el nive!l “Organos de Direccién” se encuadran los puestos de trabajo de “director/a
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9.2.2 CLASIFICACION PROFESIONAL.

Una vez observada la clasificacién profesional en el Ayuntamiento de Alovera, se obtienen las
siguientes conclusiones:

Las mujeresy hombres del Ayuntamiento de Alovera tienen representacién en todos los Cuerpos
o Escalas existentes, desde los que requieren una titulacion mas alta (subgrupos Al y A2), hasta
los que requieren una titulacién mas baja (grupos C1, C2). No obstante, el mayor porcentaje de
efectivos corresponde grupos C1 (48,57%) y C2 respectivamente (25,71%).

Los Grupos Profesionales estén definidos de acuerdo con reglas comunes para todas las
personas trabajadoras sin segregacién de género.

Se da feminizacién en algunas categorias profesionales y masculinizacion en otras. Sin embargo,
no se vislumbran practicas discriminatorias a tal efecto.

9.2.3 FORMACION.

Una vez observado el plan de formaciones en el Ayuntamiento de Alovera, se obtienen las
siguientes conclusiones:

El Ayuntamiento ha impartido formacién en prevencion de riesgos laborales, la cual es de
caracter obligatorio para todos los trabajadores al inicio de su contratacion, incluidos los
funcionarios. Asimismo, ha ofrecido formacién de caricter voluntario. No ohstante, no se lleva
un registro detallado de las formaciones realizadas por la plantilla, incluyendo el nimero de
participantes desagregado por sexo, nimero de horas y modalidad de imparticién, por lo que
dichos datos no han podido ser analizados en el presente informe.

El Ayuntamiento no ha impartido formacidon en materia de acoso sexual y/o por razon de sexo.

El Ayuntamiento no ha impartido formacién en materia de igualdad.

9.2.4 PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL.

Una vez observada el procedimiento de promocién interna en el Ayuntamiento de Alovera, se
obtienen las siguientes conclusiones:

El Ayuntamiento de Alovera se rige por el marco normativo establecido en el Texto Refundido
de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico, Ley 7/1985, de 2 de abril, reguladora de las
Bases de Régimen Local, y en la Ley 4/2011, de 10 de marzo, del Empleo Publico de Castilla-La
Mancha, en la que se respeta el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres.
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¢ El mayor porcentaje de personas trabajadoras se concentra en el nivel “Resto de la plantilla”,
ya que representa un 93,62%. En este nivel no se observa una presencia desequilibrada de
mujeres y hombres, ya que las mujeres representan mas del 60,00% (73,86% mujeres;
26,14% hombres).

Si analizamos la presencia de mujeres por puesto de trabajo {indice de concentracién),
observamos que las mujeres estdn totalmente representadas en el nivel “resto de Ja plantilia”
~{indice de concentracién 98,48% del total), pero se encuentran infrarrepresentadas en los
niveles “Directivo” y “Mandos intermedios”.

Por tanto, una vez observada los datos anteriores, se obtienen las siguientes observaciones:

¢ Las mujeres tienen mayor presencia en ocupaciones administrativas, de educacion, u otras
ocupaciones elementales (segregacion horizontal).

¢ Las mujeres tienen presencia en el nivel mds alto, esto es, en el nivel “érganos de direccion”
pero se encuentran infrarrepresentadas ya que el sexo masculino es predominante. Por
tanto, se observa una situacién de infrarrepresentacién femenina (segregacion vertical).

9.2.8 RETRIBUCIONES.

El Ayuntamiento de Alovera realizé el registro salarial y la auditoria retributiva conforme a lo
previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeresy
hombres. El perfodo temporal que se ha tomado como referencia para el andlisis ha sido el
ejercicio 2024,

El objetivo del registro salarial y auditoria retributiva es identificar la existencia o0 no de
diferencias o brechas significativas en las retribuciones salariales percibidas por hombres y
mujeres, asf como determinar su origen y factores que puedan ser relevantes para justificar su
existencia.

El andlisis retributivo responde a lo recogido en el articulo 5.2 del Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, incluyendo los valores medios de
los salarios, los complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla
desagregadas por sexo, asl como la media aritmética y la mediana, también desagregadas por
sexo, de lo realmente percibido por cada uno de estas conceptos en cada grupo profesional,
categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacién aplicable. Asimismo,
esta informacién queda desagregada en atencion a la naturaleza de la retribucién, incluyendo
el salario base, cada uno de los complementos y cada una de las percepciones extrasalariales,
especificando de modo diferenciado cada percepcion.
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¢ Conclusiones registro salarial.

De acuerdo con las exigencias previstas en el Real Decreto 902/2020, cuando la media aritmética
o la mediana de las retribuciones totales en la empresa de las personas trabajadoras de un sexo
sea superior a las del otro en, al menos, un veinticinco por ciento (225%), el registro deberd
incluir la justificacion a que se refiere el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores.

Téngase en cuenta que, tanto la recogida de la informacién como el analisis de los resultados en
la presente auditorfa se realiza con perspectiva de género. En este sentido, los puestos de
trabajo en los que no hay presencia de ambos sexos, no puede ser objeto de anilisis, ya que no
puede existir diferencia salarial alguna.

A fin de poder realizar y facilitar la comparabilidad de los datos, el siguiente andlisis se realiza
sobre los "importes equiparados promedios” (consultar “tabla 2.1.a. Equip.Prom"), que como
comentabamos anteriormente, hace referencia a las cantidades ajustadas al 100% de jornada
(Normalizado), y al 100% del periodo de referencia (Anualizado).

Media salario base total anual. Se observa un equilibrio en la media de los salarios totales
anuales brutos de hombres y mujeres, siendo la media de las mujeres 910.454 euros y la de los
hombres 10.549 euros. Solo se observa una pequefia diferencia del 1% a favor de tos hombres.

En lo que respecta a las distintas agrupaciones (o puestos de trabajo), no se observan brechas
salariales 225%, si bien, se registra una pequefia diferencia salarial en el GRUPO 24 (AUX,
ADMDVO/A) a favor del sexo femenino en un 1%.

Media complementos salariales totales anuales: Se observa una brecha salarial del 33% a favor
de los hombres en la media de los complementos salariales de toda la plantilla, siendo la media
de las mujeres 21.181 euros y la de los hombres 31.758 euros.

En lo que respecta a las distintas agrupaciones {0 puestos de trabajo), se observan brechas
salariales 225% en los siguientes complementos:

¢ Antigiitedad: Las brechas salariales (225%) se generan en los siguientes puestos de
trahajo:

GRUPO 17 (TECNICO/A): brecha del -43% a favor de las mujeres
GRUPO 24 (AUX. ADMINISTRATIVO/A): brecha del -91% a favor de las mujeres

GRUPO 29 (OPERARIO/A SERVICIOS MULTIPLES): brecha del -189% a favor de las mujeres.
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e Antigitedad:

GRUPO 13 (AGENTE POLICIA NACIONAL): brecha de -6% a favor de las mujeres.

GRUPO 14 (OFICIA POLICIA LOCAL): brecha de -20% a favor de las mujeres.

¢ Paga extraordinaria Julio:

GRUPO 13 (AGENTE POLICIA NACIONAL): brecha de 1% a favor de los hombres.
GRUPO 14 (OFICIA POLICIA LOCAL): brecha de -2% a favor de las mujeres.

GRUPO 17 (TENICO/A): brecha de 2% a favor de los hombres.

GRUPO 29 (OPERARIO/A SERVICIOS PUBLICOS): brecha de -11% a favor de las mujeres

GRUPO 31 (ORDENANZAY): brecha de -1% a favor de las mujeres

e Paga exiraordinaria Diciembre:
GRUPO 13 (AGENTE POLICIA NACIONALY): brecha de 1% a favor de los hombres.

GRUPO 14 (OFICIA POLICIA LOCAL}): brecha de -2% a favor de las mujeres.
GRUPO 17 (TENICO/A): brecha de 2% a favor de los hambres.
GRUPO 29 {OPERARIO/A SERVICIOS PUBLICOS): brecha de -11% a favor de las mujeres.

GRUPO 31 (ORDENANZA): brecha de -1% a favor de las mujeres.

El Ayuntamiento de Alovera ha valorado los puestos de trabajo basado en una metodologia de
asimilacion que ayuda a determinar el nivel de contribucidn relativo de los diferentes puestos
de trabajo de la organizacidn, considerando las necesidades organizativas de la organizacién y
un desempeiio estandar en los mismos.

Con el fin de determinar el valor relativo de los diferentes puestos de trabajo, y poder
compararlos para crear una estructura organizativa salarial justa, equitativa y coherente, se han
valorado una serie de factores que concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo,
teniendo en cuenta su incidencia y asignando una puntuacion o valor numeérico a cada factor.

En este sentido, la valoracién de puestos es aséptica, no entrando a valorar a las personas que
ocupan estos puestos. Concretamente, en la Valoracion de Puestos de Trabajo (VPT) se han
tenido en cuenta los siguientes factores y subfactores determinados por el Ministerio del
lgualdad:
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Las cantidades que perciben las personas trabajadoras por este concepto estan vinculadas al
tiempo de permanencia en el Ayuntamiento.

Por lo anterior, tas brechas salariales detectadas en los mencionados GRUPQOS (o puestos de
trabajo), no estan relacionados con el sexo de las personas trabajadoras, sino que depende de
la antigliedad de cada trabajador/a en la Empresa.

e Paga extraordinaria Julio: Las brechas salariales (225%) se generan en los siguientes
puestos de trabajo:

GRUPO 24 (OPERARIO/A SERVICIOS MULTIPLES): 87% a favor de los hombres

Téngase en cuenta que las pagas extraordinarias no son iguales por categorias al contemplarse
para el calculo de estas la antigliedad, el complemento de destino y el especifico. Por lo tanto,
fas brechas salariales detectadas en los mencionados puestos de trabajo no estén relacionadas
con el sexo de las personas trabajadoras

o Paga extraordinaria Diciembre: Las brechas salariales (225%) se generan en los siguientes
puestos de trabajo:

GRUPO 24 (OPERARIO/A SERVICIOS MULTIPLES): 87% a favor de los hombres

Las diferencias salariales por este concepto se justifican porque la retribucién depende del
salario base y de la cuantia de! complemento de destino (GRUPO DE CLASIFICACION).

Téngase en cuenta que las pagas extraordinarias no son iguales por categorias al contemplarse
para el calculo de estas la antigliedad, el complemento de destino y el especifico. Por lo tanto,
las brechas salariales detectadas en los mencionados puestos de trabajo no estdn relacionadas
con el sexo de las personas trabajadoras

En los demds complementos salariales no se registran brechas salariales >25%, si bien, se
detectan algunas diferencias salariales:

¢ Complemento especifico:

GRUPO 17 (TENICO/A): brecha de 12% a favor de los hombres.

GRUPO 31 (ORDENANZA): brecha del 8% a favor de los hombres,
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A) NATURALEZA DE LAS FUNCIONES O TAREAS.

A.1) POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES.

Este factor, que busca visibilizar la totalidad de tareas atribuidas al puesto de trabajo, valora la
versatilidad y los requerimientos en cuanto a capacidad de alternar entre funciones distintas o
de distinta naturaleza, teniendo en cuenta tanto la heterogeneidad de estas tareas como la
frecuencia con que se realizan. El nimero de funciones atribuidas a un puesto de trabajo, o el
caracter heterogéneo de estas, no guarda relacion con la ubicacion del puesto en el organigrama
de la empresa.

A.2) ESFUERZO FISICO.

A.2.1) Posicién continuada y posturas forzadas. Refleja la frecuencia de posturas continuadas,
como estar de pie, y de posiciones incomodas o forzadas.

A.2.2) Movimientos repetitivos. Refleja la frecuencia de realizacién de movimientos repetitivos
o continuos durante la ejecucion del trabajo

A.2.3) Esfuerzo visual. Evalla los requerimientos del puesto de trabajo relativos a la realizacion
de un esfuerzo visual continuado.

A.2.4) Esfuerzo auditivo. Mide la duracidn y la intensidad del esfuerzo auditivo requerido por el
puesto de trabajo.

A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico. Valora el esfuerzo fisico ocasionado al realizar actividades
como; limpiar, fregar, movilizar personas, manipular cargas, levantar pesos, empujar algo,
aplicar fuerza a alguna cosa, cavar, picar, girar una manivela, desplazarse a pie, realizar
actividades manuales que exigen fuerza o resistencia, utilizar equipos de proteccion que causan
incomodidad, etc. Considera la intensidad y la frecuencia con gue se realiza el esfuerzo fisico.

A.3} ESFUERZO MENTAL.

Evalda la duracién y la frecuencia de las tareas que requieren una concentracién mental intensa.

A.4) ESFUERZO EMOCIONAL,

Refleja las exigencias del puesto ante las situaciones de estrés o presion derivadas de las
relaciones interpersonales que implica el trabajo, incluyendo la necesidad tanto de ser flexible
como de regular las propias emociones durante las interacciones que se realizan con otras
personas.

A.5) RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION.

A.5.1) Responsabilidad de organizacién y coordinacién. EvallGa la responsabilidad atribuida al
puesto de trabajo de forma directa o delegada relativa a la planificacion, organizacién, direccién
y coordinacién de las tareas de otras personas, asi como sobre la formacién de otras personas.

A.5.2) Responsabilidad de supervisién de resultados y calidad. Mide la responsabilidad sobre los
resultados y la calidad del trabajo propio y de otras personas.

A.6} RESPONSABILIDADES FUNCIONALES,
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A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas. Evalta la responsabilidad del cuidado,
el desarrollo intelectual y emocional, la salud, la seguridad y el bienestar fisico, mental y social
de las personas.

A.6.2) Responsabilidad econémica. EvalGa el alcance de la responsabilidad sobre el dinero,
presupuestos y administracion econémica, asl como sobre mdéquinas, aparatos, edificios,
entorno o recursos materiales.

A.6.3) Responsabilidad sobre informacidn confidencial. Evalta la responsabilidad derivada de las
tareas del puesto que requieren trabajar con informacién y datos confidenciales. Ha de
evaluarse tanto el tipo de informacién con que se trabaja, como las consecuencias para la
empresa de su difusién o errores en su manejo en términos de perjuicio econémico o de
conflicto interno o externo.

A.7) AUTONOMIA.

En relacién con la ejecucién del trabajo y con la planificacién y distribucién en el tiempo de las
areas atribuidas, mide la existencia, o no, de procedimientos preestablecidos para el desarrollo
de estas tareas o la concurrencia de un cierto grado de libertad, flexibilidad o iniciativa respecto
al seguimiento de las instrucciones y directrices recibidas. La autonomia en el desarrollo de un
puesto de trabajo no guarda relacién con su ubicacién en el organigrama de la empresa.

B) CONDICIONES EDUCATIVAS.

B.1) ENSENANZA REGLADA.

Mide el nivel minimo de formacién convencional que el puesto de trabajo exige para su
ocupacion.

C) CONDICIONES PROFESIONALES Y DE FORMACION,

C.1) CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION.

C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y méquinas. Evalia la necesidad de entendet,
manejar y de realizar trabajo con las herramientas.

C.1.2) Competencias digitales. Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos al uso de
las tecnologias de la informacién y la comunicacién, asl como los conocimientos informaticos
necesarios para desarrollar las tareas propias del mismo y alcanzar los objetivos marcados.

C.1.3) Gestion de la diversidad. Mide el conocimiento requerido por el puesto de trabajo para
interactuar adecuadamente con personas de diferente edad, cultura, etnia o raza, expresién o
identidad de género, orientacion sexual o personas con discapacidad.

C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero. Mide el nivel de conocimientos y el
namero de idiomas extranjeros que son necesarios para desarrollar las funciones del puesto de
trabajo.

C.1.5) Formaci6n no reglada. Evalta los conocimientos que son necesarios para desempefiar el
puesto de trabajo y que pueden ser adquiridos y acreditados mediante ensefianzas que no
conducen a la obtencién de un titulo con valor oficial de los recogidos en el factor
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C.1.6) Experiencia. Expresa el tiempo de experiencia o practica profesional previa requerido para
desempeiiar el puesto de trabajo.

C.1.7) Actualizacién de conocimientos. Mide los requerimientos del puesto de trabajo relativos
a la necesidad de mantener al dia los conocimientos necesarios para desempefiar sus funciones.

C.2) APTITUDES.

C.2.1) Destreza. Evalla el recurso a la precision y la velocidad y el nivel de coordinacidn, tanto
en manos y dedos como en otras partes del cuerpo para el desempefio del trabajo.

C.2.2) Minuciosidad. Evalda la atencién al detalle en el desempeiio del trabajo, asi como la
capacidad para discernir entre aquellos detalles relevantes para la prestacion de los servicios de
aquellos que no lo son.

C.2.3) Aptitudes sensoriales. Evaliia et uso de las aptitudes sensoriales (vista, oldo, olfato, gusto,
tacto) para el desempeiio del trabajo, midiendo la intensidad en cada caso.

C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones. Mide la complejidad y heterogeneidad de las
situaciones o los problemas que surgen en el puesto de trabajo, asi como la habilidad requerida
para plantear o hallar sus soluciones.

C.3} HABILIDADES SOCIALES.

€.3.1) Capacidad comunicativa. Evalta las habilidades requeridas por el puesto de trabajo para
transmitir informacion, instrucciones o conocimiento, tanto por la naturaleza y complejidad de
la informacidon como por las caracteristicas de los interlocutores, que pudieran dificultar la
actividad comunicativa o que pudieran requerir persuasidn, consejo, inspiracién, motivacion o
influencia

C.3.2) Capacidad emocional. Este factor, en relacion con las tareas del puesto de trabajo cuya
ejecucién depende de la respuesta de otras personas, mide la empatia o capacidad de percibir
y comprender sus pensamientos, sentimientos y su estado emocional, y responder
adecuadamente ante estos, adaptando la manera de interactuar con esas personas.

C.3.3) Capacidad de resolucién de conflictos. Evalia los requerimientos del puesto de trabajo
referidos a la intervencién constructiva, ya sea en forma oral o escrita, en la resolucion de
conflictos o situaciones de tension con personas tanto pertenecientes a la propia organizacién
{superiores, personas subordinadas, compafieras y compafieros, etc.) como ajenas a la misma
(clientela, proveedores, etc.).

D} CONDICIONES LABORALES Y FACTORES ESTRICTAMENTE RELACIONADOS CON EL
DESEMPENO.

D.1) ENTORNO.

D.1.1) Condiciones fisicas. Se incluyen los elementos generadores de riesgos materiales, ya sean
fisicos {procedentes de vibraciones, ruido, radiacién, temperatura, humedad, etc.) o derivados
de la presencia de agentes quimicos {todo compuesto quimico, en estado natural o producido,
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A

utilizado o vertido en una actividad laboral) o agentes biolégicos (microorganismos susceptibles
de causar cualquier tipo de infeccidn, alergia o toxicidad).

D.1.2) Condiciones psicosociales. Valora la existencia de riesgos psicosociales, como el
aislamiento fisico o geografico, los trabajos mondtonos o repetitivos; las tareas que derivan con
cierta probabilidad en problemas o conflictos, acoso (también sexual o por razén de sexo), estrés
o0 ansiedad; los trabajos que conllevan trato con publico, clientela, proveedores, compafieras o
compafieros, etc. Se incluyen asimismo los riesgos psicosociales que emergen ante las nuevas
formas de trabajo, como el tecnoestrés o la fatiga informatica.

D.2} CONDICIONES ORGANIZATIVAS.

D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones. Este factor valora la necesidad de adaptacién a la
realizacién de horarios de trabajo irregulares o inusuales (trabajo nocturno, trabajo a turnos) asf
como la afectacién a las posibilidades de disposicion del tiempo de descanso (trabajo en festivos
o fines de semana, posibilidad de fijacion de periodos vacacionales, disponibilidad horaria,
conectividad digital permanente etc.).

D.2.2) Desplazamientos y viajes. Este factor valora la necesidad de realizar viajes, o
desplazamientos fuera del centro de trabajo o entre centros de trabajo, asi como su naturaleza
y duracidn.

e Conclusiones Auditoria Retributiva:

El articulo 28.3 del ET establece que cuando ef promedio de las retribuciones a las personas
trabajadoras de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o méas (>25%) se
deberd incluir en el Registro salarial una justificacién de que dicha diferencia responde a motivos
no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras,

Teniendo en cuenta lo anterior, a continuacién, se analizan las brechas salariales (225%)
detectadas en cada puesto de trabajo. El andlisis se realiza sobre los "importes equiparados
promedios (consultar tabla "2.1. b. Equip.Prom"), que hace referencia a las cantidades ajustadas
al 100% de jornada {Normalizado), y al 100% del periodo de referencia {Anualizado).

Téngase en cuenta que aquellas ESCALAS en las que no hay presencia de ambos sexos, no puede
ser objeto de andlisis, ya que no puede existir diferencia salarial alguna.

Media salario base total anual: Respecto a las distintas escalas y/o agrupaciones, no se aprecia
ninguna brecha igual o superior al 25%, no obstante, se registran algunas diferencias salariales,
entre el 1%y el 8%:

s ESCALA 02: 2% a favor de los hombres.
e ESCALA 03:-1% a favor de las mujeres.
s ESCALA 05: -3% a favor de las mujeres.
e ESCALA 06: 5% a favor de los hombres.
e ESCALA 07: 4% a favor de los hombres.
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9.2.9 PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

Una vez analizada las medidas relacionadas con la prevencidn del acoso sexual y por razén de
sexo, se obtienen las siguientes conclusiones:

El Ayuntamiento no dispone de un Protocolo de Prevencidn del Acoso Sexual y por Razén de
Sexo. No obstante, cuenta con un canal de denuncias a través del cual se pueden presentar
denuncias por acoso sexual y/o por razén de sexo, asl como cualquier infraccién cometida en el
marco de la organizacidn, tanto en materia de acoso como de cualquier otra conducta irreguiar.

Cabe sefalar que, en el afio 2024, el Ayuntamiento no recibié ninguna denuncia en materia de
acoso sexual y/o por razén de sexo.

9.2.10 SEGURIDAD Y SALUD LABORAL DESDE UNA PERSPECTIVA DE GENERO.

Una vez analizada las medidas relacionadas con la seguridad y salud laboral, se obtienen las
siguientes conclusiones:

El Ayuntamiento de Alovera cuenta con un Servicio de Prevencién Ajeno (SPA), a través del
cual se garantiza un entorno laboral seguro y saludable, en cumplimiento con la normativa
vigente y con el objetivo de reducir la siniestralidad laboral.

El Ayuntamiento de Alovera no cuenta con protocolos de proteccién durante el embarazoy
lactancia.

El Ayuntamiento no realiza una identificacion de los puestos de trabajo que puedan resultar
perjudiciales para las trabajadoras embarazadas. No obstante, en caso de riesgo durante el
embarazo o |a lactancia, se procede a adaptar el puesto de trabajo para eliminar dichos riesgos
o se facilita el cambio a otro puesto de trabajo.

9.2.11 VIOLENCIA DE GENERO.

Una vez analizada las medidas relacionadas con la proteccidn de victimas de violencia de género,
se obtienen las siguientes conclusiones:

El Ayuntamiento de Alovera no cuenta con un protocolo especifico en materia de violencia de
género.

Cabe sefialar que el Ayuntamiento no ha tenido constancia de la existencia de casos de mujeres
trabajadoras victimas de violencia de género. Por tanto, no se registra ningdn caso de este tipo
en el Ayuntamiento de Alovera.
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Media complementos salariales totales anuales: Respecto a los complementos salariales, se
observan brechas salariales iguales o superiores al 25% en los siguientes complementos:

* Complemento Especifico: ESCALA 05 (27% a favor de los hombres); ESCALA 06 {43% a favor
de los hombres).

* Antigliedad: ESCALA 02 (-81% a favor de las mujeres); ESCALA 03 {91% a favor de los
hombres); ESCALA 05 (-35% a favor de las mujeres); ESCALA 09 {49% a favor de los hombres).

* Pagas extraordinarias: ESCALA 03 (87% a favor de los hombres); ESCALA 06 {26% a favor de
las hombres),

Como exponiamos anteriormente, estos complementos salariales, por su naturaleza, flucttian
% mucho de una persona a otra, ya que dependen de la permanencia en el Ayuntamiento

{antigiiedad) o del puesto de trabajo, y las funciones que se desempefien {complemento
especifico).

e Conclusiones del diagndstico:

‘ En términos generales, de los datos obtenidos del registro salarial no se observan brechas
salariales injustificadas, sino que, por el contrario, los salarios base percibidos por las personas
trabajadoras son acorde al Titulo VIl de la Ley 4/2011, de 10 de marzo, del Empleo Publico de

Castilla-La Mancha, y a la Ley de Presupuestos Generales del Estado, los complementos

; salariales y extrasalariales se pactan en funcién de las responsabilidades y competencias que
asuma o demuestre el trabajador en relacién con su prestacion de servicios.
En consecuencia, tras analizar las retribuciones salariales podemos reafirmar que
AYUNTAMIENTO DE ALOVERA, cumple con lo establecido en el principio de igualdad efectiva

entre mujeres y hombres en materia retributiva, puesto que no se observan aspectos
discriminatorios ni en la estructura salarial. Las diferencias salariales detectadas responden a
motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras y asl se ha justificado en cada
caso tal y como exige el art. 28.3 Estatuto de los Trabajadores.

Respecto la auditoria retributiva, AYUNTAMIENTO DE ALOVERA no ha atribuido factores
femeninos ni masculinos en la valoracién de los puestos de trabajo, pues todos ellos han sido
considerados neutros, objetivos y adecuados en base a los requisitos de seleccién seguidos por
la empresa., y no a caracteristicas femeninas o masculinas del puesto.
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9.2.12 LENGUAJE Y COMUNICACION INCLUSIVA.

Los canales mas habituales de comunicacién interna son:
e El correo corporativo.
s El tablén de anuncios.
e Elportal del/la empleado/a de la web municipal.

El ayuntamiento no dispone de una Guia para el uso inclusivo del lenguaje.

10. OBIJETIVOS.

10.1. Objetivos Generales.

1. Seleccién y contratacién: blisqueda de candidatos sin discriminacién directa o indirecta por
razén de sexo. Garantizar la lgualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres en
el Ayuntamiento de Alovera.

2. Infrarrepresentacién femenina en el acceso y promocion interna.

3. Formacion: proporcionar informacién y conocimientos a toda la plantilla del Ayuntamiento
de Alovera.

4. Retribucién: principio de igualdad retributiva en el Ayuntamiento Vic teniendo en cuenta la
valoracion de puestos de trabajo.

5. Clasificacion profesional.

6. Condiciones de trabajo, corresponsabilidad y conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal: garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la conciliacion y
corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

7. Prevencién del acoso sexual y por razdn de sexo.

8. Proteccién de las victimas de violencia de género: establecer un compromiso de prevencion
y actuacién en materia de violencia de género en el dmbito del Ayuntamiento.

9, Comunicacién y difusién: aplicar la perspectiva de género en todas las &reas del
Ayuntamiento.
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10.2. Objetivos Especificos.

2.

1, Seleccién y contratacion: busqueda de candidatos sin discriminacién directa o

indirecta por razén de sexo. Garantizar la igualdad de oportunidades y trato entre
mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Alovera.

d.

Revisar los procedimientos utilizados en seleccién y contratacién para aplicar
procesos que cumplan el principio de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres,

Hacer un seguimiento de la contratacién en el ayuntamiento reduciendo la
parcialidad en los contratos y fomentando la contratacién a tiempo completo.
Hacer un seguimiento de la contratacién en el ayuntamiento reduciendo la
temporalidad en los contratos y fomentando la contratacién indefinida.

Infrarrepresentacién femenina en el acceso y promocidn interna.

a.

Fomentar el equilibrio entre hombres y mujeres en las distintas areas y grupos
profesionales, aplicando acciones positivas bajo el principio de discriminacion
positiva, como dar prioridad a la incorporacién del colectivo femenino en los
departamentos o puestos de trabajo donde sea el sexo menos representado,
stempre que los candidatos/as cumplan con los requisitos de cada vacante a
cubrir, siguiendo el principio basico de igualdad de condiciones.

Formacion: proporcionar informacién y conocimientos a toda la plantilla acerca de la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres.

a.

Ofrecer a todas las personas trabajadoras del Ayuntamiento de Alovera,
formacién en materia de igualdad con el fin de que sean conocedores y lleven a
ta practica todas aquellas actuaciones que favorezcan la igualdad efectiva y de
oportunidades entre hombres y mujeres.

Retribucién: principio de igualdad retributiva en el Ayuntamiento de Alovera teniendo
en cuenta la valoracion de puestos de trabajo.

d.

Reflejar el principio de equidad en el pago, mediante lavaloracién de los salarios
de manera objetiva, acorde con las caracteristicas del puesto a desempeifiar,
controlando que no se producen discriminaciones o desigualdades en materia
retributiva.

Clasificacion profesional.

a.

Garantizar el principio de igualdad en el sistema de clasificacién profesional.
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9. Comunicacidn y difusién: aplicar la perspectiva de género en todas las areas del
Ayuntamiento.

a.

Promover en el ayuntamiento la utilizacién de un lenguaje inclusivo. Proyectar
una imagen de igualdad de oportunidades en el entorno laboral.

Promover la transparencia en la comunicacién interna de la organizacién,
mejorando los lazos comunicativos. Mejorar las lineas de comunicacién internas
de la organizacién. Promover la comunicacidén interna y externa de la
organizacién, asegurando el acceso de mujeres y hombres a estos canales
comunicativos.
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6. Condiciones de trabajo, corresponsabilidad y conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal: garantizar y preservar el derecho de las personas trabajadoras a la
conciliacidn y corresponsabilidad, potenciando estos derechos.

a. Velar por que todas/os las/os trabajadoras/es puedan compatibilizar su vida
personal y familiar. Respetar los limites de jornada, para lograr una desconexion
digital efectiva. Minimizar los riesgos psicosociales (estrés, sindrome del
burnout, etc.).

b. Conseguir que las personas trabajadoras conozcan sus derechos de conciliacién
y de corresponsabilidad para que puedan hacer uso de estos.

c. Conseguir que para las personas trabajadoras el ejercicio de los derechos de
conciliacion y de corresponsabilidad no supongan un obstaculo en el desarrollo

profesional.

7. Prevencidn de acoso sexual y por razén de sexo dentro del entorno laboral.

a. Concienciar a los trabajadores/as de la necesidad de prevencidn de cuaiquier
actuacién relacionada con el acoso en el entorno laboral a través de la
elaboracién e implementacién de un Protocolo interno de prevencién del acoso
sexual, por razén de sexo y laboral.

b. Formary sensibilizar a la plantilla para prevenir cualquier tipo de acoso laboral
en la entidad por parte de algin trabajador o trabajadora a un compafero o
compafiera. Formacion especifica a los responsables de las diferentes secciones
respecto a cdmo afrontar las situaciones de acoso.

c. Reforzar el conocimiento de toda fa plantilla y de las nuevas incorporaciones
acerca de las actuaciones en materia de prevencién y actuacién frente a
situaciones de acoso, asi como del canal de comunicacién como medio para
realizar cualquier tipo de notificacién en materia de acoso o cualquier otra
conducta de caracter ilicito o irregular que sea contraria a la legalidad vigente o
a la normativa interna del Ayuntamiento de Alovera.

8. Proteccion de las victimas de violencia de género: establecer un compromiso de
prevencién y actuacién en materia de violencia de género en el ambito de la
organizacidn.

a. Sensibilizar e informar al equipo en materia de prevencién y actuacién ante la
violencia de género en el @mbito laboral. Garantizar la seguridad y cobertura

laboral de las victimas en el 4mbito del ayuntamiento.
b. Conseguir que todas las personas que forman parte del Ayuntamiento de
Alovera sean conscientes de la problemética gue supone ser victima de violencia

de género, no solo a nivel personal y social, sino también a nivel laboral.
Garantizar que todas las personas trabajadoras de estas conozcan los derechos
gue existen a nivel laboral para las victimas de violencia de género y Ia forma de
acceder a ellos.
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11. PLAN DE ACCION

En este apartado se hace referencia al conjunto del Plan y se ha propuesto en funcidn de las conclusiones emanadas de el diagnostico de situacién.
A partir de los objetivos generales se desarrollan los objetivos especificos, las acciones, personas responsables y cronograma para el cumplimiento de estos.
En el programa de actuacién se encuadran uno 0 mas objetivos generales por cada drea de actuacidn evaluada en el diagndstico, obteniendo una ficha por cada

medida propuesta a fin de facilitar el seguimiento y control por parte de la Comisién de Seguimiento de lgualdad.

» RESPONSABLE DE IGUALDAD.
AREA DE ACTUACION RESPONSABLE DE IGUALDAD INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION

OBIJETIVO/S ¢ Impulsar la implementacién del Plan de Igualdad en todas las dreas del Ayuntamiento, asegurando su integracion en la
gestion diaria y en las politicas puablicas locales.

MEDIDAS 0.1 Designar una persona responsable de |- Designaciéndela |-Se emplearan los |- Dpto. RRHH Desde el inicio de la
velar por la igualdad de trato vy |Figura de recursos vigencia del Plan de
oportunidades dentro del organigrama de | Responsable de | personales y Igualdad.

la empresa, con formacién especifica en |18Ualdad  en  el| fnancieros
materia de igualdad, que gestione y|AYuntamiento. necesarios para la
coordine el Plan, participe en su realizacién de Ia
implementacién, desarrolle y supervise medida

los contenidos, unifique criterios de
igualdad en los procesos de seleccidn,
promocion y demas contenidos que se
acuerden en el Plan e informe a la
comision de seguimiento.
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hombres en las bases reguladoras
que rigen el proceso de seleccion, en
caso de que se produzca un cambio
significativo en dicha normativa que
lo haga imprescindible.

normativos en relacién
con el total de bases
reguladoras revisadas.

Oficial del Estado,
etc.) para
identificar cambios
significativos en la
normativa de
igualdad.

Desde el mes siguiente que se
produzca el cambio
normativo.

1.4 Valorar como méritos, en las
mismas condiciones que el resto de
los cursos, la formacion en materia de

igualdad de género.

- % de convocatorias en
las que se valoran los
cursos de igualdad al
mismo nivel que los otros
cursos de formacion
complementaria

-Se emplearan los
recursos
personales i
financieros
necesarios para la
realizacion de Ia
medida

- Dpto. RRHH

Anualmente, durante los 4
anos de vigencia del Plan de
lgualdad

1.5 Fomentar,

siempre que sea

posible, la presencia paritaria de
mujeres y hombres en los tribunales
y 6rganos de seleccidn.

- % de mujeres y hombres
en los tribunales de
seleccién.

-% de disminucién de
mujeres y hombres

-Se emplearan los
recursos
personales y
financieros
necesarios para la
realizacion de la
medida

- Dpto. RRHH

Anualmente, durante los 4
aiios de vigencia del Plan de
Igualdad

1.6 En las disposiciones relativas a la
oferta de empleo publico para grupos

0 colectivos

profesionales

representacion desequilibrada,
adoptara una accidn positiva en favor
del sexo menos representado en caso

de igualdad de

valoracion

con
se

y

-Ne. Y porcentaje,
desagregado por sexo, de
candidaturas
presentadas y personas
incorporadas o]
promocionadas.

-Se emplearan los
recursos
personales ¥
financieros
necesarios para la

- Dpto. RRHH

Anualmente, durante los 4
afios de vigencia del Plan de
Igualdad
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> FORMACION.

FORMACION TEMPORIZACION

AREA DE
ACTUACION

INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES

OBJETIVO/S

Establecer una cultura basada en la igualdad de trato y de oportunidades a través de acciones formativas, dirigida a la plantilla en

MEDIDAS

general y, especialmente, al personal encargado de la organizacién de la empresa.

3.1 Informar anualmente a la Comisién
de seguimiento sobre las formaciones
que reciba la plantilla, con datos
desagregados por sexo, categoria
profesional, puesto de trabajo,
modalidad y computo de horas.

- N2 de formaciones
impartidas,

desagregadas por sexo,
puesto de trabajo vy
categoria  profesional,
modalidad, y n2 de horas

-Se emplearan los
recursos
personales y
financieros
necesarios para la
realizacion de Ia
medida

- Dpto. RRHH

-Personal encargado
de formacion

Anualmente, durante
los 4 afos de vigencia
del Plan de Igualdad

3.2 Impartir formacidon en materia de
igualdad a toda la plantilla.

- % de participacion en
acciones formativas de
las personas
trabajadoras,
desagregado por sexo y
puesto de trabajo.

- Certificado de
realizacion del curso

- Se impartird un curso de
reciclaje sobre la materia
cuando se produzca un
cambio en la normativa

Se emplearan los
recursos
personales ¥
financieros
necesarios para la
realizaciéon de la
medida

- Dpto. RRHH

-Experto
interno/externo en
materia de igualdad

12 meses desde la
vigencia del Plan de
lgualdad

Anualmente- nuevas
incorporaciones.
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vigente que asi lo
requiera.
3.3 Impartir formaciones especificas |- Porcentaje de |Se empleardn los |- Dpto. RRHH 12 meses desde la
en materia de acoso sexual y/o por | participacién en acciones | recursos vigencia del Plan de
P . , -Experto
razon de sexo a toda la plantilla, y de | formativas de las | personales y . Igualdad
. . . . . externo/interno en
como activar el protocolo de acoso | personas trabajadoras, | financieros . .
. . . materia de igualdad
sexual y/o por razén de sexo, y a quien | desagregado por sexo y | necesarios para ia
dirigirse en caso de necesidad, | puesto de trabajo realizacion de la Anualmente — nuevas
diferenciando de acoso [aboral, asi . medida incorporaciones.
. -Certificado de
como dotar de canales de ficil acceso. o
realizacién del curso
- Se impartira un curso de
reciclaje sobre la materia
cuando se produzca un
cambio en la normativa
vigente que asi o
requiera.
3.4 Los miembros de la Comision | - Porcentaje de |Se emplearan los|- Dpto. RRHH 3 meses desde la
instructora del Protocolo de acoso | participacién en acciones | recursos vigencia del Plan de
. I . -Experto externo en
sexual y/o por razon de sexo recibiran | formativas de las | personales v . Igualdad
. s . . . materia de acoso
formacion  especifica sobre el|personas que forman |financieros
protocolo y su instruccion. parte de la Comisidn | necesarios para la
instructora, desagregado | realizacion de la
por sexo y puesto de| medida
trabajo.
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> PROMOCION PROFESIONAL.

AREA DE ACTUACION PROMOCION PROFESIONAL INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES ~  TEMPORIZACION

OBJETIVO/S Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la promocion y ascenso, con base en criterios objetivos, cuantificables, publicos y
transparentes.

MEDIDAS 4.1 Informar anualmente a la|- N2 de candidaturas|Se emplearan los |- Dpto. RRHH Anualmente, durante

Comision de seguimiento sobre los | presentadas Y | recursos los 4 afios de vigencia

procesos de promocién interna, con | seleccionadas, personales y del Plan de Igualdad

datos desagregado por sexo del| desagregadas por sexo,|financieros
niimero de personas presentadas y|PUesto am* ﬁ.ﬂm_um__o Y| necesarios para la
nimero de personas seleccionadas. categoria profesional. realizacion de la

-% de disminucion de medida

porcentaje en la brecha

para puestos

masculinizados Vi

feminizados.
4.2 Utilizar un lenguaje inclusive en |-Ofertas publicadas Se emplearan los|- Dpto. RRHH Anualmente, durante
todas las fases de los procesos de recursos los 4 aios de vigencia
promocion interna. personales y del Plan de lgualdad

financieros

necesarios para la
realizacion de Ja
medida

-
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| Plan de Igualdad

adoptara una accion positiva en favor | y personas incorporadas o | necesarios para la
del sexo menos representado en caso | promocionadas. realizacion de Ila
de igualdad de wvaloracién vy medida
puntuacion entre las candidaturas,
con el objetivo de promover la
incorporacién de mujeres en puestos
masculinizados y de hombres en
sectores feminizados.

> CONDICIONES DE TRABAIO.

AREA DE ACTUACION CONDICIONES DE TRABAJO INDICADORES

RECURSQS

RESPONSABLES TEMPORIZACION

OBIETIVO/S Garantizar que las condiciones de trabajo cumplan el principio de igualdad y un entorno de trabajo sin sesgo o discriminacién por

género
MEDIDAS 5.1 Elaborar un protocolo de | -Protocolo de|-Se empleardn los| - Dpto. RRHH 6 meses desde la
desconexién digital, el cual se|desconexiondigital. |recursos personales y firma del Plan de
negaciara con la representacion legal . . financieros necesarios Igualdad
. -Evidencias de L

de las personas trabajadoras, tal y L para la realizacién de la

comunicaciones .
como lo establece el art. 88 LOPD. ) ! medida

realizadas.
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que se aplica |la

medida

6.3 Registrar el

ndmero de mujeres y

hombres que solicitan y se acogen a
las medidas de conciliacién con el
objetivo de conocer la sitvacion de la

plantilla.

-N2  de mujeres vy
hombres que solicitan
y se acogen a las
medidas de
conciliacién y tipo de
medida

- Tasa de uso de las

medidas de
conciliacion entre
diferentes grupos de
edad vy categorias

profesionales.

-Se emplearan los
recursos personales
y financieros
necesarios para la
realizacion de la
medida

- Dpto. RRHH

Anualmente, durante
los 4 afios de vigencia
del Plan de Igualdad

6.4 Diseiar una campana especifica,
o difundir una campafia ya existente,

dirigido al

personal sobre [a

importancia de la corresponsabilidad
y el reparto de tareas derivadas de la

familiar y el

ambito domaéstico,

informando a los hombres sobre sus
derechos para fomentar la utilizacion
de permisos parentales y para el

cuidado de
dependientes.

sus familiares

-N2 hombres que se
acogen a los permisos
% de aumento

-Se empleardn los
recursos perscnales
y financieros
necesarios para la
realizacion de la
medida

- Dpto. RRHH

12 meses desde la
firma del Plan de
Igualdad
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» RETRIBUCION.

AREA DE ACTUACION RETRIBUCIONES Y AUDITORIA INDICADORES RECURSOS RESPONSABLES TEMPORIZACION
SALARIAL
OBJETIVO/S Realizar un estudio de retribuciones donde se analizaran los diferentes complementos, pluses, categorias y retribuciones

desagregado por sexo.

MEDIDAS 7.1 Revision anual de las|- Herramienta registro |-Se empleardn los |- Dpto. RRHH Anualmente, durante
retribuciones salariales (registro | Salarial. recursos personales los 4 ahos de vigencia
salarial) seglin el sistema de y financieros del Plan de Igualdad
clasificacién profesional empresarial. -_u.un.camio de | ccesarios para la
En caso de detectarse desigualdades, Emn__n_.mm correctorasa| . <én de la
se realizard un plan que contenga|negociar con la medida
medidas correctoras, asignando el|comision de

mismo nivel retributivo a funciones | seguimiento
de igual valor. dando traslado de
dicho Regisro Salarial a la parte

social.

7.2 Describir y clasificar los | - Tabla elaborada con |-Se empleardan los |- Dpto. RRHH Anualmente, durante
complementos salariales Y |los complementos y|recursos personales los 4 afios de vigencia
componentes variables de forma|componentes y financieros del Plan de Igualdad
transparente para garantizar 1a|yariables definidos y |necesarios para la

objetividad de todos los conceptos
que se definen en la estructura
salarial de la empresa.

tipificados, por|realizacion de la
puestos de trabajo y|medida
desagregado por sexo
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y ofrecer formacion en materia de | {incluidos los puestos
acoso sexual y por razon de sexo. de direccidn)

Impartir la formacion de manera| _certificado de
progresiva, garantizando que, al| ezlizacién del curso
finalizar el Plan de lgualdad, todas las
personas que hayan manifestado su
interés hayan podido realizarla.

2.3 Informar a la Comision de|- Registro (Excel)|-Se emplearan los - Dpto. RRHH Anualmente, durante
seguimiento de las denuncias | desagregado por sexo | recursos personales los 4 afios de vigencia
recibidas en materia de acoso sexual | y puesto de trabajo |y financieros del Plan de Igualdad
y/o por razén de sexo necesarios para la

-N2 denuncias e .
realizacion de la

-Medidas adoptadas | medida
(archivada; medidas
cautelares/preventiva
, disciplinarias).
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10.2. Una vez que la trabajadora
embarazada comunique su situacién

al departamento de

Recursos

Humanos, se le proporcionara toda la

informacion

relevante sobre el

procedimiento que debe seguir.

-Difusion del
procedimiento.

-Se emplearan los
recursos
personales y
financieros
necesarios para la
realizacion de |Ia
medida

- Dpto. RRHH Y PRL

Desde el inicio de la
vigencia del Plan de
lgualdad.

10.3 Se habilitara a peticion de la

trabajadora,

donde no exista y

siempre que el espacio lo permita, un

mobiliario
preceptivos
embarazadas

adecuado

para los
descansos de las
y las mujeres en

periodo de lactancia natural cuando

lo requieran.

- Namero de centros

con espacios
habilitados /
Nimero total de
centros.

-Se emplearan los
recursos
personales y
financieros
necesarios para la
realizacion de la
medida

- Dpto. RRHH Y PRL

Anualmente, durante
los 4 ainos de vigencia
del Plan de Igualdad

10.4
Seguimiento
yenfermedad

informar a

la Comision de
de I[a siniestralidad
profesional,

desagregada por sexo, puesto de
trabajo y departamento.

Nimero de centros

con espacios
habilitados /
Nimero total de
centros.

indices de

Siniestralidad
desagregados por
sexo. Informacion
sobre PRL entregada
a la Comision de
Seguimiento.

-Se emplearan los
recursos
personales y
financieros
necesarios para la
realizacion de Ia
medida

- Dpto. RRHH Y PRL

Anualmente, durante
los 4 anos de vigencia
del Plan de Igualdad
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> VIOLENCIA DE GENERO.

AREA DE ACTUACION VIOLENCIA DE GENERO

OBIJETIVO/S

INDICADORES

RECURSOS

RESPONSABLES

TEMPORIZACION

Establecer un compromiso de prevencién y actuacion en materia de violencia de género en el &mbito de la empresa.

MEDIDAS 11.1 Elaborar y difundir una guia de
apoyo a las trabajadoras victimas de
violencia de género que contenga
toda la normativa vigente en esta
materia (Ley violencia de género,
Estatuto de los trabajadores, Estatuto

de empleado publico), y las mejoras.

-N2 comunicacicnes
recibidas por parte de
las trabajadoras
victimas de violencia
de género y de los
permisos,
excedencias,
econdmicas
solicitadas,
concedidas y no
concedidas.

ayudas

- Protocolo de apoyo a
las trabajadoras
victimas de violencia
de género.

- Evidencias de
comunicaciones
realizadas.

-5e empleardn los
recursos personales
y financieros
necesarios para la
realizacion de |a
medida

- Dpto. RRHH

3 meses desde la
firma del Plan de
Igualdad

11.2 Seguimiento de la campafia para
el dia internacional de la Mujer (8 de
marzo), Dia Internacional contra la

- Participacion de las
personas

-Se emplearan los
recursos personales
y financieros
necesarios para la

- Dpto. RRHH

Anualmente, durante
los 4 arios de




peplen3| ap ueld

[3p ewuy e] Ipsap sasIW €

pepjensi eudLO -

‘EpIpaw

B| 9p uogloez||eal
e| exed soliesadsu
soJapueuy

A sajeuossad
SOSJNJ3l

50| ueused|dwa as-

~OAISN|oUl

alen3uay emng -

e8asus
3s anb sey e seuosiad
op ocsswnu A eing
Bl ap uowesliqnd -

*BUIUI 3 BUIDIXD
uoisnlp A oaisnpul  afen3ua|
3P BING BUN JIpUNYp A Jezijeay £°ZT

‘(opesjdua
12p [€H0d
|op  sownunue  ap

pep(ens) ap ueid |

VYIAOTY 3

OLINIIWVLNNAY

34

4



v
24

AYUNTAMIENTO
pEALOVERA

I Plan de Igualdad

INDICADORES

RECURSOS

RESPONSABLES

Promover la comunicacion interna y externa de la organizacidn, asegurando el acceso de mujeres y hombres a estos canales

TEMPORIZACION

» LENGUAIE Y COMUNICACION INCLUSIVA.
AREA DE COMUNICACION, SENSIBILIZACION
ACTUACION Y DIFUSION
OBIJETIVO/S
comunicativos.

MEDIDAS 12.1 Revisidn y adaptacién, a partir
de la aprobacion del Plan de
lgualdad, la documentacién vy
contenidos utilizados en

comunicaciones internas y externas
de la empresa a un lenguaje
inclusivo y no sexista.

-Documentacion
interna y propia de la
empresa, pagina web
y canales de
comunicacion
interna.

-Se emplearan los
recursos
personales y
financieros
necesarios para la
realizacién de la
medida

- Coordinacion de
todos los Dptos.

Anualmente, durante los 4
anos de vigencia del Plan de
lgualdad

12.2 Comunicar el Plan de Igualdad
a través de los canales internos de
comunicacion.

Incluir el recibi de la comunicacion.

-Recepcion del Plan
de Igualdad por toda
la plantilla y por las
nuevas
incorporaciones en la
organizacion.

-Medios de
comunicacion
habituales de Ia
empresa {correo
electrénico
corporativo, tablon

-Se emplearan los
recursos
personales Y
financieros
necesarios para la
realizacion de la
medida

- Dpto. RRHH

3 meses desde la firma del
Plan de Igualdad

o/l N/

4
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12. CALENDARIO DE ACTUACIONES.

TRIMESTRE MEDIDAS A IMPLANTAR
ANC 1 © 12 0.1 Designar una persona responsable de velar por la igualdad de trato y oportunidades dentro del organigrame
(2025- 2026) de la empresa, con formacion especifica en materia de igualdad, que gestione y coordine el Plan, participe en su
_ implementacion, desarrolle y supervise los contenidos, unifique criterios de iguaidad en Jos proceses de seleccion
promocién y demds contenidos que se acuerden en el Plan e informe a la comisién de seguimiento.

22 3.4 Los miembros de la Comision instructora del Protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo recibirén
formacidn especifica sobre el protocolo y su instruccién.
9.1 Difundir el Protocolo de acoso sexual y/0 por razén de sexo a toda lo EQ:E_.Q a través de los medios de
comunicacion habituales.
Incluir recibi de las comunicaciones para garantizar Ia recepcién del mismo. ‘
11.1 Elaborar y difundir una guia de apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de nmam_‘o ncm no:nm:nn toda
la normativa vigente en esta materia (Ley violencia de género, Estatuto de los trabajadores, Estatuto de
empleado publico), y las mejoras.
12.2 Comunicar el Plan de Ecnﬁno. a través de los canales internos de comunicacién. Incluir el recibi o.m la
_comunicacion.

12.3 Realizary o.c“::n,: una Guia de \m:m:n.__m SQ:mEo < nsn:m..o: mx_.,mSa einterna.

2 5.1 Elaborar un protocolo de desconexidn digital, el cual se negociard con la amnwmmmaunn_oa legal de las n@gaau
_trabgjadoras, tal y como lo establece el art. 88 LOPD. o o
42 1.1 informar anualmente a la Comision de meESHm:H sobre los hﬁonmmom de seleccion :mcnn.om a cabo con 1 datos
desagregados por sexo. - N
2.1 Se elaborard y presentard anualmente a la Comisién de seguirniento informacion sobre la distribucion por
_sexo en cada una de las categorias profesionales.

2.3. Se realizard un seguimiento anual de la evolucidn de la En:::n analizando nom&\mm Qmmmos:c:om de mm:mwo
en los diferentes departamentos y grupos profesionales. En caso de detectarse dichos desequilibrios, se disefiardn
e implementardn medidas correctoras.
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3.1 Informar anualmente a la Comisién de seqguimiento sobre las formaciones que reciba la plantifla, con datos
~desagregados por sexo, categoria .cﬁ&qmm__o:& puesto de trabajo, modalidad y cémputo de horas.
4.1 informar anualmente a la Comisién de seguimiento sobre los procesos de promocién interna, con datos
desagregado por sexo del numero de personas presentadas y numero de persongs uann_oaannm
7.1 Revision anual de las retribuciones salariales (registro salarial) segtin el sistema de clasificacion n_,.ow.mm..oa&
empresarial. En caso de detectarse desigualdades, se realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor, dando traslado de dicho Registro Salarial a la
parte social. ‘ -
9.3 Informar a la Comisién de seguimiento de las denuncias recibidas en materia de acoso sexual y/o por razén de
~sexo. ‘
104 Sﬂowaow a la Comision de mmmsa_m:uo de la siniestralidad _\ mé,.mz:mo.nq ua&nmeo:& Qmmnmwmnaqa boﬁ mmxo
- ____ puesto de trabajo y departamento.
INYS 42 1.1 informar anuaimente a la Comisidn de seguimiento sobre los procesos de seleccion llevados a cabo con datos
(2028 — 2029) desagregados por sexo. ) o
2.1 Se elaborard y bﬁmmmina anualmente a la Comision de mmmsa‘m:uo Sﬂowﬂaeoa sobre la distribucion por
sexo en cada una de las categorias profesionales.
2.3. Se realizard un seguimiento anual de la evolucién de la plantilla, analizando posibles desequilibrios de género
en los diferentes departamentos y grupos profesionales. En caso de detectarse dichos desequilibrios, se disefiardn
_e implementaran medidas correctoras.
3.1 informar anualmente a la Comision de mmmES..m:S sobre las .xozﬂnn__o:mm Q:m reciba la En:u:n ‘con datos
desagregados por sexo, categoria profesional, puesto de trabajo, modalidad y cémputo de horas.
4.1 informar anualmente a la Comisién de sequimiento sobre los procesos de promocion interna, con datos
desagregado por sexo del numero de personas presentadas y nimero de personas seleccionadas
7.1 Revision anual de las retribuciones salariales (registro salarial} segun el sistema de clasificacion _cwo.wm.ma:&
empresarial. En caso de detectarse desigualdades, se realizard un plan que contenga medidas correctoras,
asignando el mismo nivel retributivo a funciones de igual valor, dando traslado de dicho Registro Salarial a la

parte social.
.‘\W
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. 4.4 Yalorar como méritos, en las mismas condiciones que el reste de los cursos, la formacién en materia de iguaidad de género.

4.5 Fomentar, siempre que sea posible, la presencia paritaria de mujeres y hombres en los tribunales y oﬂn:om de seleccion.

[ s -

;4.6 En fas convocatorias de promocién interna para grupos o colectivos profesionales con representacion n,mumnca.&aqn\
- adoptard una-accién positiva en favor del sexo menos representado en caso de igualdad de valoracion y puntuacién entre las

candidaturas, con el objetivo de promover la incorperacion de mujeres en puestos masculinizados y de hombres en sectores
wnmas.ﬁun.om.

6.1 Realizar una comunicacion a toda la En:u:n a través de los medios :n?nc&mm de todas las medidas d Q._mnoza__mm en
materia de corresponsabilidad y conciliacion. Este documento deberd incluir todas las medidas ya contempladas por la
‘mm‘.maﬁo: vigente. Promover su difusién periédica. Incluir recibo de las comunicaciones.

m.m Elexibilizar los dias de permiso G ) por .v&.a&n..ﬁn&o: (o] meﬂmaammqq de w.na‘i..na b:n._man.o @.mwnmam de manera discontinug
gmﬁw& dure la hospitalizacion o reposo domiciliario y sin necesidad de iniciarlo el primer dia del hecho causante.

6.3 Registrar el ndmero de mujeres y hombres que solicitan y se acogen a las medidas de conciliacion con el objetivo de no:onmw
la situacion de la plantilla.

_m 5l persong _.,Bu&uqown _oﬁmso aviso w Em&q.,nnn.da podré ousentarse del uﬂu&o con derecho a 83:%396: uow el
m.u__m«abo indispensable para, en casos de adopcion, guarda con fines de adopcién o acogimiento, asistir a las preceptivas

. sesiones de informacion y preparacion, y para la realizacion de los preceptivos informes psicoldgicos y sociales previos a la

. declaracion de idoneidad, siempre, en todos los casos, que deban tener lugar dentro de la jornada de trabgjo. )
6.6 Se establece la posibilidad de una excedencia, con derecho a reserva de su puesto de trabajo y condiciones, de un Bm.w nown
.Sm ‘personas en trdmites de adopcidn internacional.

_” 7.2 Describir y clasificar los noE.o.ﬁmBmanom salariales y componentes variables de ?zﬂn ﬁaambnamﬂm para garantizarla .
,n.o&mnaﬁnn de todos los conceptos que se definen en la estructura salarial de la empresa.

9.2 Promover medidas de sensibilizacion, prevencion, deteccién y actuacién contra el acoso sexual < now razén de mmxo tales
como camparfias de sensibilizacion informativa como medida preventiva del acoso sexual y por razén de sexo, y ofrecer
formacion en materia de acoso sexual y por razén de sexo. Impartir paulatinamente, asegurando, que tras la finalizacién del
Plan de Igualdad, todas las personas que hayan querido han realizado la formacién.

% nmmsm 73 de 82
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¢ Ambito de actuacién.

Su dmbito de actuacion comprendera todo el territorio municipal de Alovera.
e Funciones.

La Comision de seguimiento tendra las siguientes funciones:

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

- Participacién y asesoramiento en la forma de adopcién de las medidas.

- Evaluacién de las diferentes medidas realizadas.

- Elaboracién de un informe anual que reflejard el avance respecto a los objetivos de
igualdad dentro del Ayuntamiento, con el fin de comprobar la eficiencia de las medidas
puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido, proponiendo, en su caso, medidas
correctoras.

- Proponer, en su caso, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para asegurar el
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, a efectos de que sean aprobadas por la comisidn paritaria.

- La comisién realizard, también, funciones asesoras en materia de igualdad en aquellas
cuestiones que sean competencia decisoria de éste.

+ Atribuciones generales de la Comision.

- Interpretacion del Plan de igualdad.

- Seguimiento de su ejecucion.

- Conocimiento y resolucién de los confiictos derivados de la aplicacién e interpretacién del
presente Plan de Igualdad.

- Desarrollo de aquellos preceptos que las personas negociadoras de este Plan hayan
atribuido a !a Comisién, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten
necesarias.

- Conocimiento, en funcién de lo pactado, de los compromisos acordados y del grado de
implantacion de estos.

e Periodicidad del seguimiento y la evaluacion.

La Comisién se reunird una vez al afio, con caracter ordinario, y podrdn celebrar reuniones
extraordinarias siempre que sea requerida su intervencién por cualquiera de las organizaciones
firmantes o sindicatos integrados en la misma, previa comunicacion escrita al efecto, indicando
los puntos a tratar en el orden del dia. Dichas reuniones de la Comisién se celebraran dentro del
plazo que las circunstancias aconsejen en funcién de la importancia del asunto, que en ningin
caso excederd de los treinta dias siguientes a la recepcién de la solicitud de intervencidn o
reunidn,
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13. SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

La fase de seguimiento y la evaluacion contemplada en el Plan de Igualdad del Ayuntamiento de
Alovera permitird conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes
areas de actuacién durante y después de su desarrollo e implementacion.

La metodologia es la siguiente:

1. Recogida y analisis de la informacién. Revisién de los documentos generados a raiz de
la implantacién de las medidas {participacién en las actividades propuestas, actas de
negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accién.

2. informe de seguimiento y evaluacién. Este informe resumird y sintetizara toda la
informacion acerca de la ejecucién de las acciones, una por una, que se ha recopilado
en la anterior fase, resumiéndola en una ficha estdndar por accién.

%\ 13.1 COMISION DE SEGUIMIENTO.
La Comision de Seguimiento de Igualdad es un érgano consultivo y de seguimiento encargado

de velar y garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que debe estar
presente en cada actuacién del Ayuntamiento, asi como un érgano informativo y de
asesoramiento a las trabajadoras y los trabajadores de esta.

* Composicion,

La Comision de Seguimiento del Plan de igualdad del Ayuntamiento de Alovera serd paritaria y
estara compuesta por representantes de la parte del Ayuntamiento y de la parte social:
En representacion del Ayuntamiento de Alovera:

¢ Alcaldesa

' * Concejal
s (oncejal
* Concejala
* (Concejala

En representacion de la Representacicn Legal de los Trabajadores:

®  Mujer — CESIF.

* Hombre — CESIF.
e  Mujer - UGT,

¢ Mujer —UGT.

e Hombre — CCOO.
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13.3.

EVALUACION.

La evaluacion, por su parte, tiene como objetivos:

Conocer el grade de cumplimiento de los objetivos del Plan de Igualdad a lo largo de su
periodo de vigencia.

Analizar el desarrollo del proceso del Plan.

Reflexionar sobre la continuidad de las medidas.

Identificar nuevas necesidades que reguieran otras medidas para fomentar y garantizar
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la entidad, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

Esta evaluacidn permite conocer qué se ha conseguido, qué se ha hecho y c6mo se ha hecho.

Se realizara una evaluacion al pasar un afio desde la aprobacién y cada afio durante la vigencia
del Plan mediante el cdlculo de Ja evolucién de los indicadores y grado de ejecucién de las
medidas del Plan, para lo cual se elaborara un Informe de Evaluacién del Pian de Igualdad en el
que se detallaran las principales conclusiones y recomendaciones de mejora teniendo en cuenta
la evaluacion sobre los resultados, los procesos y el impacto en y para la entidad y la plantilla
que la compone.
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s Medios.

Para le cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacidn, el Ayuntamiento de Alovera, se compromete a facilitar los medios necesarios, en
especial:

Lugar adecuado para celebrar reuniones.

Material preciso para ellas.

Aportar informacion establecida en los criterios de seguimiento acordados para
cada una de las medidas con la periodicidad correspondiente.

Las horas de reunién de la Comisidn y las de preparacidon de esta, que serdn come maximo
iguales a 1as de la reunion, seran remuneradas y computaran como tiempo de trabajo.

La persona responsable-coordinadora designada por el ayuntamiento en materia de igualdad
serd la que facilite los medios adecuados, con el fin de posibilitar un trabajo eficiente de Ia
Comisidn.

Los acuerdos de la comisién, para su validez, se adoptaran por los miembros de la Comisidn
Negociadora o Comisién de Seguimiento de Igualdad seglin al 6rgano que corresponda.

13.2, SEGUIMIENTO.

Se realizara un seguimiento anual del Plan de Igualdad.

El seguimiento tiene como objetivos:

o Valorar el grado de cumplimiento de los objetivos y las medidas.

o Verificar la ejecucion de las medidas, y si ésta se ajusta a los objetivos inicialmente
planteados.

o Comprobar si se cumple la calendarizacién propuesta.
Establecer nuevas medidas o modificar las existentes.

El seguimiento debe centrarse en analizar la puesta en marcha y desarrolio de las diferentes
medidas y estrateglas definidas en el Plan de lgualdad e [ndicar la necesidad, o no, de modificar
total o parcialmente alguna de las medidas emprendidas o Incluir nuevas medidas
anteriormente no detectadas.
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15. SOLUCION EXTRAJUDICIAL DE CONFLICTOS.

acuerdan expresamente su adhesidn los 6rganos de mediacidén y en su caso de arbitraje, a
decision de las partes, segdn lo establecido en el Reglamento de funcionamiento de la Comisién
Negociadora y Comisién de Seguimiento de igualdad.

§ En caso de obstruccidn injustificada del avance de la negociacién o suspension de esta, las partes
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14,

ﬁ\c

PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE

IGUALDAD.

I R.D. 901/2020 estahlece que los planes de igualdad deberdn revisarse, en todo caso, cuando
encurran las siguientes circunstancias:

f b)
: \\ )
. d)

Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento vy
evaluacién, previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

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

En los supuestos de fusion, absorcion, transmisién o modificacion del estatus juridico
de la empresa.

Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la
empresa, sus métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las
inaplicaciones de convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo
o las situaciones analizadas en el diagnédstico de situacion que haya servido de base
para su elaboracidn.

Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de
igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.”

propuesta de alguno de los miembros de la Comisidén de Seguimiento de convocar una reunién

de revision del Plan de Igualdad para proceder a su modificacién para atender a las
circunstancias descritas anteriormente. Dichos acuerdos alcanzados por la Comisién de

Seguimiento sobre la revision y modificacién del Plan seran reflejados en la correspondiente

d

cta.

Asimismo, se incluye la siguiente clausula especifica de adaptacién al Convenio Colectivo:

“El presente Plan de Igualdad serd objeto de revision obligatoria en el plazo méximo de tres

meses desde la entrada en vigor del nuevo Convenio Colectivo, con el fin de adaptar las medidas,
objetivos y procedimientos que pudieran verse afectados, garantizando asf la plena coherencia

y compatibilidad entre ambos instrumentos.

Los acuerdos alcanzados por la Comisién de Seguimiento sobre la revisién y modificacién def Plan
serdn reflejados en la correspondiente acta.”,

Por ello, se establece que cualquier disposicién legal o reglamentaria, que afecte al contenido
del presente acuerdo, serd adaptada al mismo por la Comisién de Seguimiento de Igualdad, que
| se resolverd de manera ordinaria, anualmente en las reuniones de evaluacién y seguimiento
| . periddico del Plan de lgualdad durante su periodo de vigencia. De manera extraordinaria, a
/, \
|
i
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16. FIRMA.

Una vez revisado y negociado el presente Manual del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de

Alovera se firma 28 de octubre de 2025.

Por la representacion del Ayuntamiento de
Alovera

P

or la representacién de las personas trabajadoras
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17. ANEXO | - COMPROMISO DEL AYUNTAMIENTO.

A Ay nntanento
“u) o Alovera €n Alevera, 25 ¢o cnaro oo 2025

COMPROMISO INSTITUCIONAL CON EL PLAN DE IGUALDAD

Cl AYUNTAMIENTO DE ALVOERA, declars 1u compromlia Institucionat en la Implantacién v
aplicacién de palitikay que integren L igualdad de tralo y apoitunidades entre mujeres y hombres, tin
discriminar directa o Indirettamente por 1216n de sexo, ay como en el impubo y fomento de medidas
para conseguir la [gualdad real v efectiva entee mujeres y hombres.

Para esta finalldad, se realizardn actuaclones, scciones, medidas y palitkeas que gatanticen la
implementacidn, con caricter transvenal, de Ia igualdad efectiva de mujeres ¥ hombies a nivelintemo y
de forma que se proyecte en fa preslacién de los servicios que se ofrecen a la ciudadaniay en s gostidn
de interés piblico.

Li afticulo 1.1 de la Constitucidn Espafola de 1978 establece que "[3poda se constitupe en un
Istado sociol y democedlicn de Derecho, que peopugne como volores superiores de su ordenamiento
Jurldico fo tibertad, 1o justkka, la igualdod y el pluratismo politico”. [ articulo 14 defiende ol derecho a la
guaidad y alano dacriminaclén por 13160 de sexo. [ articuka 9.2 fija Iy obligatién de los poderes pdblicos
de promover ks condicianes para que 1 igualdad del individuo y de los grupos en que se Integra vean
reajes y efectivas.

Cn este mbito, el artlculo 15 de laley Orgdnk a 3/2007, de 22 de matzo, para ks igualdad efectiva
de mujeresy hombres, establece que "€l piinciplo de Igualdad de trata y de oportunidades entre mujeres
y hombres informard, con cardcter tranyversal, de |3 actuatibn de lodos loy Poderes Plblicos. Las
Administraclanes publicas lo Integraran, de forma activa, en la adogcidn y ejecucidn de sus disposianes
narmativas, en badefinkifa y presupuestacldn de pohticas poblicas entodos los Ambitos y en el desarrolia
del conjunta de todas sus actividades”

Cn atencidn a lo expuesto anterlarmente, atumimos ef principlo de igualdad de apartunidades
entre mujeres ¥ hombres, stendiendo de forma especial a b discriminaclén indirecta, entendiendo por
4313 "la situatidn en que una disporicidn, criterio o préctica apatentemenle neutros, pone a una periona
de un sexo en desventala particular respecto de personas del olro sexa”,

Respecto a la comunicacidn en el Ayuntamicnto, tanto interna como exteina, s¢ Informard de
tadas las decisiones que se adopten a este respecta y se prayetlard uns imagen de La corparacidn acorde
¢on eite piinciplo de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Loy principios enunclados se [levardn a la prictica a través de la implantacidn de un Plan de
lgualdad. [l plan de gualdad atenderd, enlie otray, las materiss de acceso al empleo, clasificacidn
profesional, promoclén y farmaclén, retribuciones, ardenacldn del tlempo de trabajo para lavorecer, en
términos de Igualdad entre mujeres y hombres, 1a conciliacidn laboral, personaly lamiliar, v 1a preventidn
del acoso sexual y del acoso por rarén de sexo. Cn estas materias, se prapondrdn, negociardn y disefardn
acluaciones que supongan mejoras rewpecto a la situaclén presente, atbitrdndose los correspondientes
slstemas de seguimlento, con la finalidad de avantar en la consecucldn de 1a igualdad real entre mujeres
¥ hombres en la organizacidn v por extenslén, en el conjunto de la sacledad.

Para llevar a cabo este propdsita se contars con ta presencia de is representacidn de Iy plantilla
para que formen paite de ks Comislén Negociadora y en toda el proceso de desarrollo y cvaluacién del
Plan de [gualdad,

Firmado por Alcaldia
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