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1.INTRODUCCION.

El 11 de noviembre de 2022 en el Ayuntamiento de Alba de Tormes y reunida la
Comisidn de lgualdad por el que se aprueba el | Plan de Igualdad para el personal
del Ayuntamiento de Alba de Tormes.

La ley 1/2003, de 3 de marzo, de lgualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en Castillay Ledn, junto con la Ley Organica 3/2007, de 27 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, establecen el marco normativo para
gue las administraciones publicas desarrollen medidas para promover la igualdad
en su organizacion y gestion de personal.

Este Plan nace como compromiso adquirido entre la administracion y las
organizaciones sindicales firmantes, dando con ello cumplimiento al articulo 46 de
la Ley Organica 3/2007, de 27 de marzo, que define el plan como” un conjunto
ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién,
tendente a alcanzar en la empresa la igualdad de trato de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo”.

Para la elaboracién y desarrollo de dicho plan, ha sido necesario un diagndstico
previo, que nos ha permitido obtener una vision lo mas realista posible, siempre
teniendo en cuenta la variable sexo, de la situacion de igualdad en el ambito
organizativo de esta administracion.

El objetivo final de este documento, por tanto, pretende ser un instrumento para
la consecucién de la igualdad entre los empleados y empleadas de este
Ayuntamiento, eliminando o minimizando al maximo las posibles desigualdades
existentes.

Este documento se articula en 8 areas de actuacion:

Proceso de seleccién y promocion.

Formacion.

Salud laboral.

Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.
Retribuciones.

Prevencion del acoso sexual y acoso por razdon de sexo.

Violencia de género.

© N O AW N e

Comunicacion y sensibilizacion.
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2.AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA.

El presente Plan de lgualdad es de aplicacién para todo el personal, tanto
funcionario como laboral, que desarrollen su trabajo dentro de esta institucion,
independientemente del tipo de contratacion y de la duracion de la misma, asi
como toda persona que tenga cargos de responsabilidad dentro de esta.

Este Plan tendra una vigencia de 4 afios a partir de su fecha de firma,

3.MARCO NORMATIVO.

La Igualdad entre hombres y mujeres en un derecho fundamental y universal que
viene avaladas por multiples leyes y acuerdos tanto a nivel internacional como a
nivel europeo.

A nivel internacional destacamos la Convencidn sobre la eliminacidon de todas las
formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por Asamblea General de las
Naciones Unidas en diciembre de 1979 vy ratificada por Espafia en 1983.

Dentro de la Unidon Europea, hacemos menciéon a la Carta de Derechos
Fundamentales de la Unidn Europea, donde se constituye como objetivo de
caracter transversal, la integracion de las politicas y acciones de igualdad entre
hombres y mujeres y la eliminacion de desigualdades entre ambos sexos.
Destacando la Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres
en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la promocién
profesionales, y a las condiciones de trabajo.

En la Constitucién Espafiola, el articulo 14 proclama el derecho a laigualdady a la
no discriminacion por razon de sexo y el articulo 9.2 consagra la obligacion de los
poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y
de los grupos en que se integra sea real y efectiva. Hacemos también mencion al
articulo 35 donde se establece que “todos los espafioles tienen el deber de
trabajar y el derecho al trabajo, a la libre eleccion de profesién u oficio, a la
promocion a través del trabajo y a una remuneracion suficiente para satisfacer sus
necesidades y las de su familia, sin que en ningun caso pueda hacerse
discriminacién por razén de sexo”.

Hacemos mencion por ser relevante para este plan, la Ley 31/1995 de Prevencion
de Riesgos Laborales, donde incorporé el apartado 4 del articulo 5 “Las
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Administraciones publicas promoveran la efectividad del principio de igualdad
entre mujeres y hombres, considerando las variables relacionadas con el sexo
tanto en los sistemas de recogida y tratamiento de datos como en el estudio e
investigacion generales en materia de prevencion de riesgos laborales, con el
objetivo de detectar y prevenir posibles situaciones en las que los dafios derivados
del trabajo puedan aparecer vinculados con el sexo de los trabajadores”.

La disposicion Adicional 7.2 del Real Decreto Legislativo 5/2015 de 30 de octubre,
por el que aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico establece:

“1. Las Administraciones Publicas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y
de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y
hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones
Publicas deberdn elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio
colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea
aplicable, en los términos previstos en el mismo.”

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, en su Titulo V, capitulo Il articulan las medidas de Igualdad en el empleo
para la Administracién General del Estado y para los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella.

La Ley Orgénica 1/ 2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género, desarrolla en su capitulo Ill medidas y derechos de
las funcionarias publicas cuando hayan sido victimas de violencia de género.

Buscando dar a la sociedad un marco juridico que permita dar un paso mas hacia
la plena igualdad, destacamos las siguientes normas:

Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo vy la
ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdady su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

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

Dentro de Castilla y Leon el, Estatuto de Autonomia de Castilla y Ledn, aprobada
por la Ley organica 14/2007, de 30 de noviembre, regula el derecho a la no
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discriminacién por razén de género y exige a los poderes publicos autondmicos la
garantia de la transversalidad de género en todas sus politicas.

La Ley 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres en Castilla y Ledn, regula el marco de actuacion en orden a promover la
igualdad real de las mujeres, contemplando los aspectos de promocion de la
igualdad de oportunidades, y marca las lineas de intervencidn y las directrices que
deben orientar la actividad de los poderes publicos en materia de igualdad de
mujeres y hombres.

El Plan Autondmico de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres y
contra la Violencia de Género de Castillay Ledn (2013-2018), es el instrumento de
planificacion que permite seguir avanzando en la posicion de la mujer dentro de
nuestra region.

La Ley 1/2011, de 1 de marzo, de Evaluacién de Impacto de Género en Castillo y
Ledn, determina la obligatoriedad de evaluar el impacto de género de las leyes y
demas disposiciones normativas y administrativas.

La Ley 10/2019, de 3 de abril, que promueve la adopcion en el dmbito publico y
privado de medidas dirigidas a la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral
y a la eliminacion de la brecha salarial de género en Castilla y Ledn.

La Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local dice en su
articulo 25:

“2. El Municipio ejercerd en todo caso como competencias propias, en los términos
de la legislacion del Estado y de las Comunidades Autdnomas, en las siguientes
materias:

0) Actuaciones en la promocion de la igualdad entre hombres y mujeres, asi como
contra la violencia de género.”

El compromiso de este Ayuntamiento con el principio de Igualdad entre hombres
y mujeres se hace visible con el Il Plan de Igualdad de Alba de Tormes que esta
actualmente en vigor y que viene a dar continuidad a las politicas sociales que se
vienen desarrollando dentro de este municipio desde hace afios. Para dar un paso
mas, se crea con este documento un instrumento de avance aplicando, dentro de
esta administracién el principio de igualdad para el personal de este ayuntamiento.

Como Uultimo documento a destacar, estd la Agenda 2030 para el Desarrollo
Sostenible, marco que regira las actividades para el bienestar de las personas vy el
cuidado del planeta en los proximos 15 afios. Entre uno de sus objetivos esta
“lograr la igualdad entre los géneros y el empoderamiento de todas las mujeres y
nifias
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4.-INFORME DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DEL PERSONAL DEL AYUNTAMIENTO
DE ALBA DE TORMES

El presente plan se elabora en base al diagndstico de la situacién del personal del
Ayuntamiento de Alba de Tormes, mediante la recogida de informacion tanto
cuantitativa como cualitativamente.

4.1. ANALISIS DE ESTUDIO CUALITATIVO.

Del 9 de diciembre al 21 de diciembre de 2021, la comision de igualdad constituida
para la elaboracion del Plan de Igualdad del personal del Ayuntamiento de Alba de
Tormes, solicita la colaboracién de todo el personal del ayuntamiento para la
recogida de informacion mediante un cuestionario y que se hard de manera libre
y voluntaria. Previamente a este paso, en los tablones de anuncios de los diferentes
centros de trabajo que posee esta entidad, se comunica el comienzo del desarrollo
de dicho Plan.

La metodologia de recogida de la informacion ha sido la siguiente: en todo
momento se ha respetado la privacidad de las personas que han decidido
colaborar realizando el cuestionario; para ello se pusieron a disposicion de todo el
personal en los diferentes centros de trabajo acompafiados de una nota
informativa y colocados en una caja donde se podian recoger y dejar de manera
andnima, ademas se facilitdé boligrafo para ser completados. Transcurrido el
tiempo dado para completar dicho cuestionario se pasd a recoger tanto por los
delegados de personal, como por |la agente de igualdad.

Las materias sobre las que se ha recogido informacidon en el cuestionario son las
siguientes:

-General.

-Acceso al empleo.

-Conciliacion.

-Formacion.

-Acoso sexual y acoso por razén de sexo.
-Retribuciones.

-Lenguaje no sexista.
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-Riesgos laborales.
-Edad.
-Personas a cargo, tanto menores como dependientes.

Se entregaron un total de 70 Cuestionarios que supone el 100% de la plantilla. Lo
han completado y entregado:

- N2de hombres que realiza el cuestionario:3
- N2 de mujeres que realiza el cuestionario:15
- Cuestionarios sin poder determinar sexo:2

En total se han recogido 20 cuestionarios, 2 de ellos no se han podido incluir
puesto que no se habia puesto el sexo al que pertenecian.

La totalidad de las personas que han participado en la realizacion del cuestionario,
estan de acuerdo en la puesta en marcha del Plan de Igualdad.

El 53,3% de las mujeres manifiesta que en la institucion si existe igualdad de trato
entre mujeres y hombres, frente a un 26,67% que dice que noy un 20,0 % que no
sabe.

El 100% de los hombres dice que si existe igualdad de trato entre mujeres y
hombres.

En cuanto a los procesos de seleccidon del personal y comunicacion de las ofertas
de empleo, el 66,67% opinan que, si tienen acceso por igual a las ofertas y a los
procesos de seleccion independientemente del género de la persona, un 20%
manifiestan que no y un 13,33% no saben no contestan.

Del total de personas que han realizado el cuestionario, 12 de ellas tienen hijos e
hijas; 10 de la ellas con hijos menores de edad, el resto con mas de 18 afios. Con
personas dependientes a cargo, existen 5 mujeres, ninguna de ellas ha hecho uso
de las medidas de conciliacion.

A las preguntas relacionadas con los temas de conciliacién alrededor de un 28,57%,
saben que medidas de conciliacion existen frente a un 71,43% que las desconocen.
Ademas, solo un 7,14% de las personas participantes, saben que medidas de
conciliacion estan incluidas en el convenio colectivo, el resto 50,0% no las conocen
y el 42,86% no saben no contestan.

A la pregunta de si has hecho uso de las medidas de conciliacion tan solo el 15,38%
han hecho uso de ellas, frente a un 93,31% que no las han utilizado. El 100% de los
hombres no han hecho uso de ellas.

El 78,57% apunta a que la organizacion interna del trabajo favorece la conciliacion
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de la vida laboral y la personal, el 7,14% opina que no y el 14,29% no sabe no
contesta.

A la pregunta de existen medidas de acceso, adaptacién al puesto para la mujer
embarazada y después cuando estan en periodo de lactancia, el 23% manifiestan
que i, frente aun 77% que no saben no contestan. El 46% de las mujeresy el 100%
de los hombres, conocen los riesgos psicosociales asociados a su puesto de trabajo,
frente a un 46% que no los conocen y un 8% que no saben no contestan.

El 36% de las mujeres encuestadas opinan que acogerse a medidas de conciliacion
conlleva pérdida de oportunidades laborales, frente a un 43% que opinan que no,
el 21% no saben no contestan. El 100% de los hombres opinan que no conlleva
pérdida de oportunidades laborales.

El 64% de las mujeres y el 100% de los hombres, conocen y saben dénde dirigirse
en caso de sufrir acoso sexual 0 acoso por razén del sexo, un 21% no saben y un
14% no saben no contestan. A si conocen los derechos por ser victimas de violencia
de género, 46% dicen que si, un 38% que no y un 15% no saben no contestan.

A la pregunta de si alguna vez escuchas comentarios sexistas o discriminatorios en
tu lugar de trabajo, el 28,57% afirman que si, frente a un 71,43 % que no. Los
hombres opinan el 100% que no.

En cuanto a las preguntas relacionadas con las retribuciones, el 69% de las mujeres
y el 100% de los hombres, opinan que una igual retribucidn garantiza una igualdad
de oportunidades entre las mujeres y los hombres, un 8% opinan que noy un 23%
no saben no contestan.

El 31% de las mujeres no saben si cobran lo mismo que su compafiero por trabajos
de igual valor, frente a un 23% que dice que no y un 46% que no sabe no contesta.

Si analizamos la opinién que tienen sobre si los estereotipos de género inciden en
las condiciones de empleo y oportunidades dentro de esta entidad, el 50% de las
mujeres opinan que si, frente a un 29% que opinan que no y un 21% no saben no
contestan. El 100% de los hombres opinan que no afectan.

Segun los datos obtenidos por el cuestionario al menos 11 personas han realizado
una accion formativa en los ultimos 2 afios, de las cuales 8 han sido mujeres y 3
hombres.

Conclusiones:

A la vista de los datos obtenidos, podemos concluir que seria recomendable
establecer medidas destinadas a la informacion de los derechos de conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral, asi como informar de los riesgos psicosociales
asociados a los diferentes puestos de trabajo y que corresponderia al area de
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prevencion de riesgos laborales.

También seria adecuado informar del protocolo a seguir en caso de sufrir acoso
sexual 0 acoso por razdon de sexo cuando esté aprobado

Se recomienda revisar el lenguaje utilizado cuando se publicitan las ofertas de
empleo, asi como que, los procesos de seleccion de personal se hagan con
perspectiva de género.

Ante el alto nimero de personas que en las diferentes preguntas del cuestionario
han contestado, no saben no contestan, y a través de la propia observacion
cualitativa, seria adecuado ofrecer formacién en igualdad de oportunidades para
que la terminologia utilizada cuando se habla de igualdad sea mas comprensible
para todos los empleados y empleadas.

4.2. ANALISIS DE ESTUDIO CUANTITATIVO.

El presente diagndstico se ha elaborado con la documentacién aportada por el
Ayuntamiento de Alba de Tormes, correspondiente al afio 2021.

4.2.1. PLANTILLA.

La plantilla del Ayuntamiento de Alba de Tormes estd compuesta por 67 personas,
de las cuales 43 son mujeres y 24 son hombres.

El 64 % esta compuesto por mujeresy el 35% por hombres, a la vista de estos datos
podriamos decir que no existe una presencia equilibrada de ambos sexos

PLANTILLA
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Conclusiones:

Encontramos que la plantilla del Ayuntamiento de Alba de Tormes esta feminizada.

*Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en su disposicion
adicional primera: Presencia o composicion equilibrada dice: A los efectos de esta Ley, se entendera por
composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera,
las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.

4.2.2.. RELACION JURIDICA.

Datos globales de personal funcionario y personal laboral

4.2.2.1. Datos globales de personal funcionario y personal laboral.

P. Labaoral

F. Funcionario

Mujeres Hombres Total
Val. ABS. % Val. ABS. % Val. ABS. %

P. Laboral 38 67,9% 18 32,1% 56 100,0%
P. funcionario 5 45,5% 6 54,5% 11 100,0%
Total 43 64,2% 24 35,8% 67 100,0%

100,0% ———— —

RO, 0% 32,1% 35,8% r

54,53

60,09

40,0% -

20,05

Total

Esta administracion cuenta con personal funcionario de habilitacion nacional,
funcionarios de administracion local, personal funcionario con interinidad,
personal laboral fijo y personal laboral temporal.

En total dentro de la organizacién trabajan de manera continuada (n=43) mujeres
con un porcentaje de 64,2% y (n=24) hombres con un porcentaje de 36,6%, en

1
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total 67 personas, el principio de presencia equilibrada no se cumple para el total

de la plantilla.

El personal funcionario cuenta con un total de (n=11) personas, (n=5) mujeres
45,5%y(n=6) hombres 54,5%, por lo tanto, podriamos decir que se cumple el

principio de presencia equilibrada.

Mujeres Hombres Total
Val. Abs. I.D. I.C Val. Abs. 1.D. I.C Val. Abs. I.D. I.C.
Laboral fijo 3 37,5% 7,0% 5 62,5% 20,8% 8 100,0% 11,9%
Laboral fijo discontinuo 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
Laboral indefinidio no fijo 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
P. Laboral |Laboral temporal 35 0,0% 81,4% 13 27,1% 54,2% 48 100,0% 71,6%
Otros (becas de formacion, etc.) 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
Précticas 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
TOTAL| 38 67,9% 88,4% 18 32,1% 75,0% 56 100,0% 83,6%
Funcionario de carrera 3 42,9% 7,0% 4 57,1% 16,7% 7 100,0% 10,4%
i . |Funcionario interino 2 50,0% 4,7% 2 50,0% 8,3% 4 100,0% 6,0%
P. Funcionario
Personal eventual 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
TOTAL, 5 45,5% 11,6% 6 54,5% 25,0% 11 100,0% 16,4%
Total]| 43 [ 64,2% [100,0% | 24 | 36% [100,046] 67 [100,0%] 100,0% |
% y personal funcionario
100,0%
90,0% +—— —
80,0% +—— —
70,0% 4+—o e
60,0% +—— —
50,0% —
40,0%
30,0%
20,0% 45,5%
10,0%
0,0% T 0,0% T
Funcionario de Funcionario Personal eventual TOTAL
carrera interino
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% Y personal laboral
100, 0%
90,0% -+— —
80,0% — 32,1% |___
70,0% 1 &2,5% —
60,0% -+—
50,0% +—
40,0% +—
30,0% - 67,9%
20,0% 'ﬂ 37,5% i
10,0% - 27,1%
0,0% - T 0,0% T 0,0% T 0,0% T 0,0% T 0,0% T
Laboral fijo  Laboral fijo Laboral Laboral Otros (becas Practicas TOTAL
discontinuo indefinidiono  temporal de formacion,
fijo etc.)

Son personal laboral un total de (n=56) personas, de las cuales(n=38) son mujeres
67,9% y (n=18) hombres 32,1%, podriamos decir que dentro del personal laboral
no se cumple el principio de presencia equilibrada. Encontramos que (n= 8)
personas son laborales fijas, de las cuales (n=3) son mujeres y (n=5) son hombres.
El resto de personal es laboral temporal, donde (n=35) son mujeres y (n=13) son
hombres.

El personal funcionario, estd compuesto por (n=11) personas, mujeres (n=5) y
hombres (n=6).

Del total del personal que trabaja en el Ayuntamiento el 83,6 % son laborales y el
16.4% pertenece a funcionariado de los cuales personal fijoson el 11,9% vy el 71,6%
temporales.

Si estudiamos el indice de concentracion en las mujeres, observamos que el 88,4
% (n=38) corresponde a personal laboral, de las cuales el 7,0% son personal laboral
fijo(n=3) y el 81,4 % es personal laboral temporal (n=35), seguido de funcionarias
de carrera 7,0% (n=3) y por ultimo funcionarias interinas 4,7% (n=2).

En cuanto al personal laboral masculino, observamos el siguiente indice de
concentracion: el 54,2%(n=13) pertenece al personal laboral temporal, seguido de
20,8% (n=5) personal laboral fijo, funcionario de carrera 16,7% (n=4) y funcionario
interino 8,3% (n=2).

Dentro del personal fijo (n=8), el 37,5% son mujeres (n=3) y el 62.5% son
hombres(n=5).

Destacamos dentro del personal laboral, el alto porcentaje de laborales temporales
mujeres que corresponde al 72,9% frente a los hombres que son el 27,1%.

En cuanto al personal funcionariado de carrera, el 42,9% son mujeres y el 57,1 %
son hombres.

13




Ayuntamiento de Alba de Tormes

Conclusiones:

Encontramos una alta tasa de temporalidad entre el personal laboral del
Ayuntamiento que supone el 71,6 % del total de personas empleadas. La
temporalidad de las mujeres personal laboral y funcionario asciende al 81,1%,
mientras que la de los hombres personal laboral es del 62,5%, existiendo una
diferencia de 23,6 puntos porcentuales en perjuicio de las mujeres, que se puede
explicar por el mayor nimero de estas que trabajan en la organizacion

4.2.3. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR EDADES.

Personal Laboral
Mujeres Hombres Total
Val. Abs. L.D. 1.C  |val. Abs. I.D. I.C. Val. Ab I.D. I.C.

<21 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
21-25 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
26-30 1 33,3% 2,6% 2 66,7%| 11,8% 3 100,0% 5,5%
31-35 3 60,0% 7,9% 2 40,0%| 11,8% 5 100,0% 9,1%
36-40 7 63,6% 18,4% 4 36,4% 23,5% 11 100,0% 20,0%
41-45 4 80,0% 10,5% 1 20,0% 5,9% 5 100,0% 9,1%
46-50 7 87,5% 18,4% 1 12,5% 5,9% 8 100,0% 14,5%
51-55 5 71,4%| 13,2% 2 28,6%| 11,8% 7 100,0% 12,7%
56-60 7 70,0%| 18,4% 3 30,0%| 17,6% 10 100,0% 18,2%
> 60 4 66,7%| 10,5%| 2 33,3%| 11,8% 6 100,0%|  10,9%
38 69,1%| 100,0% 17 30,9%| 100,0% 55 100,0%| 100,0%
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Personal Funcionario
Mujeres Hombres Total
Val. Abs. 1.D. I.C. Val. Abs. 1.D. I.C. Val. Abs. 1.D. I.C.

<21 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
21-25 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
26-30 0,0% 0,0% 1 100,0% 16,7% 1 100,0% 9,1%
31-35 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
36-40 3 50,0% 60,0% 3 50,0% 50,0% 6 100,0% 54,5%
41-45 1 50,0% 20,0% 1 50,0% 16,7% 2 100,0% 18,2%
46-50 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
51-55 1 100,0% 20,0% 0,0% 0,0% 1 100,0% 9,1%
56-60 0,0% 0,0% 1 100,0% 16,7% 1 100,0% 9,1%

> 60 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

5 45,5%| 100,0% 6 54,5%( 100,0% 11 100,0%| 100,0%

25,0% 23,5%
20,0%

15,0%

11,8% 11,8% 11,8% = Mujeres

10,0% — B Hombres

5,0%

0,0:0,0% 0,0'0,0%
0,0% -

<21 21-25 26-30

31-35

36-40 41-45 46-50

51-55

56-60 >60

Personal laboral.
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Personal funcionario.

Si analizamos la edad media de las personas trabajadoras, encontramos que los
intervalos que mayor nimero de personas tienen es el que corresponde a 36-40
afios (n=11)y el intervalo de 56-60 (n=11), seguido de 46-50 con (n=8), 51-55 (n=7)
, mayores de 60 (n=6), , 41-45 y 31-35 (n=5) y 26-30 (n=3)Encontramos presencia
equilibrada en el grupo de edad correspondiente al intervalo de 31-35 afios del
personal laboral ;en el resto de intervalos, existe una mayor presencia de mujeres
gue de hombres, excepto en el tramo de edad de 26-30 donde el porcentaje de
hombres 66,7% es mayor que el de mujeres 33,3%.

Si analizamos el indice de concentracion del personal laboral de las mujeres,
observamos que los intervalos de 56-60, 46-50 y 36-40 se concentran el 18,4% en
cada uno de ellos, seguidos del intervalo 51-55 con un 13,2% vy los intervalos de
mayor de 60 y 41-45 con un 10,5% cada uno, a continuacion, estaria el grupo de
31-35 con 7,9% vy por ultimo el intervalo de 26-30 con un 2,6%.

En los hombres, encontramos que los intervalos de 56-60 y 36-40 concentran el
22,2% cada uno, seguidos de mayores de 60, 51-55, 31-35 y 26-30 que concentran
el 11,1%, por ultimo los intervalos de 46-50 y 41-45 que tendrian el 5,6%.

En cuanto al personal funcionariado, observamos una concentracién de mujeres
en el rango de 36-40 con un 60% seguidos de intervalos 51-55 y 41-45 con un 20%.

En cuanto a los hombres, vemos que se concentran en el rango de 36-40 (50%),
seguido de 26-30 y 51-60 con un (16,7%).
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Conclusiones:

-Dentro de la grafica, se puede ver que en los primeros rangos de edad el nimero
de mujeres es menor que el de hombres y que después la situacion se revierte y a
partir del rango de edad de los 40, existe mas presencia de mujeres. Cabria analizar,
si es posible que, en rangos de edad inferiores, al coincidir con la etapa de la vida
gue mas tiempo se dedica al cuidado y crianza de los hijas e hijas, las mujeres
decidan quedarse en el ambito familiar y no acceder al mundo laboral.

-Entre el personal laboral, la plantilla de hombres esta mas envejecida que la de las
mujeres; el 33,33% de los hombres (n=5) tienen mas de 56 afios, mientras que
superan esa edad el 28,9% de las mujeres (n=11). Por otro lado, los hombres
menores de 40 afos son el 44,44% (n=8), mientras que las mujeres son sélo el 29%
(n=11).

-Entre el personal funcionario: tanto hombres (n=4), como mujeres (n=4) se
agrupan en torno a los intervalos entre 36 y 45 afios.

-Durante el transcurso del afio analizado, se observa que no existen hombres
trabajando en esta entidad menores de 25 afios.

4.2.4. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD.
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Personal Laboral
Mujeres Hombres Total
Val. Abs. | 1.D. ILC. |valAbs.| 1D. IC. |Val.Abs.| LD. IC.
Hasta 1 afio 23 74,2% 60,5% 8 258%| 444%| 31 100,0%|  55,4%
De 2 aiios a 3 afios| 4 80,0%| 105%| 1 20,0%| 56% 5 100,0%|  8,9%
De 4 a 5 afios 1 33,3% 2,6% 2 66,7% 11,1%| 3 100,0% 54%
De 6 a 10 afios 1 33,3% 2,6% 2 66,7%| 11,1%| 3 100,0% 5,4%
De 11 a 15 aiios 2 100,0% 5,3% 0,0% 0,0%| 2 100,0% 3,6%
De 16 a 20 aiios 7 778%| 184%| 2 22,2% 111%| 9 100,0%|  16,1%
De 21 a 25 afios 0,0% 0,0% 2 100,0%| 11,1%| 2 100,0% 3,6%
Mas de 26 afios 0,0% 00% 1 100,0% 566 1 100,0% 1,8%
38 67,9%| 100,0%| 18 32,1%| 100,0%| 56 100,0%| 100,0%
Personal Funcionario
Mujeres Hombres Total
Val. Abs.| 1.D. I.C. |val. Abs.| I.D. I.C. |val. Abs.| I.D. I.C.
0,0% 0,0% 1 100,0% 16,7% 1 100,0% 9,1%
0,0% 0,0% 2 100,0% 33,3% 2 100,0% 18,2%
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
3 100,0% 60,0% 0,0% 0,0% 3 100,0% 27,3%
2 50,0% 40,0% 2 50,0% 33,3% 4 100,0% 36,4%
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
0,0% 0,0% 1 100,0% 16,7% 1 100,0% 9,1%
0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
5 45,5%| 100,0% 6 54,5%( 100,0% 11 100,0%| 100,0%
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Personal laboral.

Del conjunto del personal laboral, encontramos que el tramo de menos de un afio
concentra el mayor nimero de personas(n=31) con un indice de concentracion del
54,4%, seguido del tramo de 16 a 20 afios de antigliedad (n=19) con un 16,1%, el
tramo de 2 a 3 afios (n=5) y de 4 a 5 (n=5) concentran el 8,9% de las personas
trabajadoras.

Observamos que el tramo donde mayor nimero de mujeres con antigliedad se
sitla en el de menos de un afio con (n=23)60,5%, entre 16 a 20 afios(n=7) 18,4%,
seguido de 2 a 3 afios (n=4) 10,5%, de 11 a 15 afios (n=2) 5,3%.

Si analizamos a los hombres, vemos que el tramo de menos de un afio (n=11)
concentra el mayor numero 44,4%; el resto de los intervalos concentra el 11,1%,
excepto el tramo de mds de 26 y el de 2 a 3 afios que concentran el 5,6%.
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Respecto al personal funcionario, el tramo que mayor personal tiene esde 11 a 15
afios (n=4) concentrando el 36,4%; entramos que el nimero de mujeres que se
sitUa en el tramo de 6 a 10 afios(n=3) es mayor, seguido de 11 a 15 afios de edad
(n=2). En cuanto a los hombres, los tramos de 2 a e afios, y de 11 a 15 afios con un
16,7% son los que concentran mas personal. El resto de los intervalos no contienen
valores.

Conclusiones:

-El 25% de los hombres que son personal laboral tienen una antigliedad de mas de
16 aflos, mientras que las mujeres son solo el 18,4%.

-Hay una gran diferencia en perjuicio de las mujeres con menos de 3 afios de
antigliedad, que son el 71% (n=27), y los hombres con esa antigliedad, que son el
50% (n=12); la diferencia es de 21 puntos porcentuales.

-Encontramos un nimero muy elevado de mujeres que han sido empleadas en el
ayuntamiento recientemente (n=23).

-La antigliedad de las mujeres funcionarias se encuentra entre 6 y 15 afios,
mientras que los hombres el 50% tiene una antigliedad menos de 3 afios y el otro
50% esta entre 16 a 25 afios.
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4.2.5. DISTRIBUCION POR GRUPOS PROFESIONALES DEL PERSONAL LABORAL Y
NIVEL DEL DESTINO DEL PERSONAL FUNCIONARIO.

Mujeres Hombres Total
GRUPO V.A | ID .C. VA. | I.D. I.C. VA. | I.D. I.C.
PROFESIONAL
| 0,0% 0,0% 1 100,0%| 5,6% 1 100,0% | 1,8%
I 7 | 100,0% | 18,4% 0,0% [0,0% |7 |100,0% | 12,5%
_ 1] 8 50,0% 21,1% 8 50,0% | 44,4% | 16 100,0% | 28,6%
g \% 7 87,5% 18,4% 1 12,5% | 5,6% 8 100,0% | 14,3%
E Vv 16 | 66,7% | 42,1% 8 33,3% | 44,4% | 24 | 100,0% | 42,9%
a TOTAL 38 | 67,9% 100,0% | 18 | 32,1% | 100,0%| 56 | 100,0% | 100,0%
*Datos de referencia marzo 2022
Si analizamos los indices de concentracién del personal laboral femenino,
encontramos que el 42,1 % se concentra en el grupo V, seguido del grupo Ill con
un 21,1%, el Il y el IV con un 18,4%. Destacamos que dentro del grupo | no existe
ninguna mujer.
En cuanto al personal laboral masculino, vemos que el grupo Il y V concentran el
44,4% respectivamente, seguidos del grupo | y IV que concentran al 5.6%. En el
grupo Il no encontramos ningun hombre.
Conclusiones:
-Las mujeres estan en los grupos profesionales mas bajos como son el IVy el V con
un 60.5% vy los hombres con un 47% existe una diferencia porcentual de 13,5
puntos con respecto a los hombres.
- En el grupo | esta masculinizado y el grupo Il, IVY V esta feminizado.
Mujeres Hombres Total
GRUPO VA | I.D. .C. VA | I.D. I.C. VA | I.D. .C.
PROFESIONAL
o | Al 0,0% 0,0% 3 100,0%| 50,0% | 3 100,0% | 27,3%
g A2 2 100,0% | 40,0% 0,0% 0,0% 100,0% | 18,2%
2 la 3 |500% |600% |3 |500% |500% |6 |100,0%|54,5%
>
:_- 5 45,5% | 100,0% | 6 54,5% | 100,0%| 11 | 100,0% | 100,0%

Dentro del personal funcionariado, vemos que el grupo Al estda ocupado por
hombres (n=3) y el grupo C1(n=3); las mujeres se concentran en el grupo A2 (n=2)
y C1 (n=3).

Como podemos observar, en el grupo Al esta masculinizado y el grupo A2
feminizado. En el grupo C1 encontramos una presencia equilibrada de ambos
géneros.
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Conclusiones:

-Los grupos profesionales con categorias mas altas estan ocupados por hombres
como son secretaria, tesoreria o intervencion.

-las mujeres en la categoria A2 ocupan el 100%, son personal técnico de gestiony

de cultura

NIVEL DE DESTINO DE PERSONAL FUNCIONARIO

Mujeres Hombres Total
NIVEL Val. Abs. 1.D. 1.C. Val. Abs. 1.D. 1.C. Val. Abs. 1.D. 1.C.

7 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

8 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

9 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

10 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

11 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

12 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

13 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

14 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

15 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

o 16 1 100,0% 20,0% 0,0% 0,0% 1 100,0% 9,1%

) r% 17 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% (0] 0,0% 0,0%

g 18 2 100,0% 40,0% 0,0% 0,0% 2 100,0% 18,2%

‘O 19 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
[ e

L|:_S 20 1 50,0% 20,0% 1 50,0% 16,7% 2 100,0% 18,2%

- 21 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
(o

22 1 25,0% 20,0% 3 75,0% 50,0% 4 100,0% 36,4%

23 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

24 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

25 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

26 0,0% 0,0% 1 100,0% 16,7% 1 100,0% 9,1%

27 0,0% 0,0% 1 100,0% 16,7% 1 100,0% 9,1%

28 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

29 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%

30 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0] 0,0% 0,0%

TOTAL 5 45,5% 100,0% 6 54,5%| 100,0% 11 100,0%| 100,0%

Existe una presencia equilibrada entre hombres y mujeres entre el personal
funcionario. Los puestos que estan ocupados por mujeres corresponden al nivel
16, 18 y 20, y 22 sin embargo, los ocupados por hombres estan en el 20, 22, 26 y

27.

Los hombres se encuentran en los niveles mas altos. Es significativo el que al
personal administrativo se le ubique en el nivel 18 y al personal técnico en los

niveles 16y 20.
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4.2.6. DISTRIBUCION POR AREAS DE TRABAJO.

La segregacion laboral se manifiesta de dos maneras diferentes: segregacién
horizontal y segregacion vertical. La segregacion horizontal significa que las
mujeres se concentran en ciertos sectores de actividad y en ciertas ocupaciones, y
la segregacién vertical supone el reparto desigual de hombres y mujeres en la
escala jerarquica, concentrandose los empleos femeninos en las escalas inferiores.

Una forma clara de evidenciar esta realidad es el estudio de los datos estadisticos
disponibles en relacion con la distribucion de las trabajadoras y trabajadores por
areas o departamentos y niveles jerarquicos.
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AREA EDUCACION.
SERVICIO ESCUELA DE MUSICA
Mujeres Hombres Total
DEPARTAMENTO Val. Abs. % Val. Abs. % Val. Abs. %
PROFESORADO 4 40,0% 6 60,0% 10 100,0%
4 40,0% 6 60,0% 10 100,0%
AREA BIENESTAR SOCIAL.
SERVICIO CENTROS EDUCATIVOS
Mujeres Hombres Total
DEPARTAMENTO Val. Abs. % Val. Abs. % Val. Abs. %
PERSONAL EDUCATIVO 5 71,4% 2 28,6% 7 100,0%
COCINERA/O 1 100,0% 0,0% 1 100,0%
PERSONAL DE LIMPIEZA 1 100,0% 0,0% 1 100,0%
MONITOR/A 1 33,3% 2 66,7% 3 100,0%
8 66,7% 4 33,3% 12 100,0%
AREA CULTURA Y TURISMO
SERVICIO TURISMO
Mujeres Hombres Total
DEPARTAMENTO Val. Abs. % Val. Abs. % Val. Abs. %
INFORMA. TURISTICAS 4 100,0% 0,0% 4 100,0%
PERSONAL TECNICO DE TURISMO 1 100,0% 0,0% 1 100,0%
5 100,0% 0 0,0% 5 100,0%
AREA CULTURA Y TURISMO
SERVICIO BIBLIOTECA
Mujeres Hombres Total
DEPARTAMENTO Val. Abs. % Val. Abs. % Val. Abs. %
BIBLIOTECARIO/A 1 100,0% 0,0% 1 100,0%
1 100,0% 0 0,0% 1 100,0%
AREA SEGURIDAD CIUDADANA
SERVICIO POLICIA LOCAL
Mujeres Hombres Total
DEPARTAMENTO Val. Abs. % Val. Abs. % Val. Abs. %
POLICIA LOCAL 1 25,0% 3 75,0% 4 100,0%
1 25,0% 3 75,0% 4 100,0%
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AREA SERVICIOS CENTRALES
SERVICIO ADMINISTRACION.
Mujeres Hombres Total
DEPARTAMENTO Val. Abs. % Val. Abs. % Val. Abs. %
URBANISMO 0,0% 1 100,0% 1 100,0%
SECRETARIA 1
INTERVENCION 1
TESORERIA 1
COMUNICACION INTERNA 1 100,0% 0,0%| 1 100,0%
ADMINISTRACION 6 100,0% 00%| 6 100,0%
RECURSOS HUMANOS 1 100,0% 0,0%| 1 100,0%
8 66,7% 4 33,3% 12 100,0%

Area de educacién. Escuela de musica.

La escuela de musica cuenta con profesorado conformado tanto por hombres(n=6)
como mujeres (n=4). Existe una presencia equilibrada de ambos en esta area.
Centros educativos.

El Ayuntamiento cuenta con una Escuela de Educacion Infantil y con el Centro
Ocupacional, la contratacion del personal depende directamente de esta
institucién.

Encontramos que, dentro de la Escuela de Educacién Infantil, el personal educativo
son mujeres (n=5), al igual que el personal de limpieza(n=1) y el personal de
cocina/a(n=1), con lo cual podemos decir que estd feminizado este centro.

El centro ocupacional, estd ocupado por hombres(n=2) y por mujeres(n=1). El
puesto de monitor del centro ocupacional, ocupado actualmente por una mujer,
la seleccion se ha realizado a través de bolsa de empleo.

Area de cultura y turismo.

En el drea de turismo, observamos que esta feminizado, puesto que todos los
puestos estan ocupados por mujeres(n=5)

Dentro de la biblioteca encontramos que esta ocupado por una mujer (n=1), por
lo tanto, es un area feminizada.

Policia local.
La policia local esta ocupada por hombres (n=3) y mujeres(n=1).
Servicios centrales. Administracién.

Si observamos el conjunto total de personal que trabajan en los servicios centrales,
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vemos que no existe una presencia equilibrada de mujeres (66,7%) y hombres
(33,3%).

Si analizamos por departamentos, vemos que Urbanismo, secretaria, intervencion
y tesoreria estan masculinizados. Comunicacién interna, administracién y recursos
humanos, esta feminizada.

Usos multiples.

En esta area, no encontramos una presencia equilibrada, al igual que hemos
podido observar a lo largo de todo el diagnostico, puesto que el niumero de
mujeres es mayor que el de hombres.

Sin embargo, observamos que los puestos de limpiadora de centros estdn
feminizados(n=8), al igual que actualmente la de jardineria(n=1).

Destaca también, que los peones de mantenimiento(n=3) este masculinizado, al
igual que el puesto de conductor (n=1).

Conclusiones:

-Encontramos existe una segregacion vertical en algunas areas y centros de
trabajo, puesto que como podemos observar, tanto el centro de educacion infantil,
servicio de limpieza de centros, asi como los puestos de cocina, biblioteca, turismo
y administracion, siguen estando ocupados por mujeres, habiendo una ausencia
de hombres en estas ocupaciones.

-Lo mismo ocurre en cuanto a los puestos masculinizados como pueden ser, policia
local, arquitecto/a, secretario/a y servicios multiples, donde también encontramos
segregacion vertical.

-En la ocupacién de servicios multiples, donde muchos de los trabajos a realizar
son de albafileria y acondicionamiento del pavimento, cuando se hace una
busqueda de personas que quieran realizar este tipo de trabajos, encontramos que
desde el Ecyl el nimero de personas interesadas es mayoritariamente hombres,
por lo que existe una gran dificultad en encontrar mujeres que demanden este tipo
de ocupacion.

-En cuanto a la segregacién horizontal, podemos observar, que los puestos de
mayor nivel, como pueden ser secretario/a, intervencion, tesorero, urbanismo y
policia local, estdan ocupados por hombres, teniendo que matizar, que la mayoria
de ellos estan ocupados por personal funcionariado, y por tanto para su acceso se
ha cumplido el criterio de igualdad, mérito y capacidad.

26




Ayuntamiento de Alba de Tormes

4.2.7. TIPOS DE JORNADA DE TRABAJO.

= COMPLETA

o \-

71%

16% m PARCIAL (%DE
DURACION) 76% - 90%

PARCIAL (% DE

42%  DURACION) 51% -75%

® PARCIAL (%DE
DURACION) 26% - 50%

™ PARCIAL (%DE
DURACION) 0% - 25%

5%

16%
683

A2%

5%

Mujeres Hombres Total
JORNADA Val. Abs.| I.D. I.C. |val.Abs.| 1.D. I.C. [val.Abs.| ID. I.C.
COMPLETA 11 64,7% 28,9% 6 35,3% 31,6% 17 100,0% 29,8%
76% - 90% 6 85,7% 22,2% 1 14,3% 7,7% 7 100,0% 17,5%
PARCIAL (% DE| 51%-75% 16 84,2% 59,3% 3 15,8% 23,1% 19 100,0% 47,5%
Personal DURACION) 26% - 50% 5 38,5%| 185%| 8 61,5%| 61,5%| 13 100,0% 32,5%
Laboral 0% - 25% 0,0% 0,0% 1 100,0% 7,7% 1 100,0% 2,5%
TOTAL PARCIALES 27 67,5% 7L,1% 13 32,5% 68,4% 40 100,0% 70,2%
TOTAL 38 66,7%| 100,0% 19 33,3%| 100,0% 57 100,0% 100,0%
Mujeres Hombres Total
JORNADA Val. Abs.| I.D. I.C. |val.Abs.| ID. I.C. [val.Abs.| ID. I.C.
COMPLETA 5 45,5%| 100,0%| 6 54,5%| 100,0%| 11 100,0%|  100,0%
76% - 90% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
PARCIAL (% DE| 51%-75% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
Personal DURACION) 26% - 50% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
Funcionario - - - - - -
0% - 25% 0,0% 0,0% 0,0% 0,0% 0 0,0% 0,0%
TOTAL PARCIALES (] 0,0% 0,0%| 0 0,0% 0,0%| 0 0,0% 0,0%
TOTAL 5 45,5%( 100,0% 6 54,5%| 100,0% 11 100,0% 100,0%
Mujeres Hombres Total
JORNADA Val. Abs. I.D. I.C. Val. Abs. | LD. I.C. |Val. Abs. 1.D. I.C.
COMPLETA 16 57,1% 37,2% 12 42,9% 48,0% 28 100,0% 41,2%
76% - 90% 6 85,7% 22,2% 1 14,3% 7,7% 7 100,0% 17,5%
PARCIAL | 51% -75% 16 84,2% 59,3%| 3 15,8%| 23,1%| 19 100,0% 47,5%
TOTAL DUE?ECDIEN) 26% - 50% 5 38,5% 185%| 8 61,5%| 61,5%| 13 100,0% 32,5%
0% - 25% 0 0,0% 0,0% 1 100,0% 7,7% 1 100,0% 2,5%
TOTAL PARCIALES 27 67,5% 62,8% 13 32,5% 52,0% 40 100,0% 58,8%
TOTAL 43 63,2%| 100,0% 25 36,8%| 100,0% 68 100,0% 100,0%
P laboral, mujeres P labaral, hombres
= COMPLETA

® PARCIAL (% DE
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DURACKIN) 0% - 25%
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I 0%
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Analizando los datos por tipo de jornada de trabajo del personal laboral,
encontramos que las mujeres (n=11) trabajan a jornada completa y hombres (n=6),
por lo que no existe una presencia equilibrada.

En cuanto a las personas que tienen jornada parcial el intervalo de 90% a 76% esta
ocupado por mujeres (n=6) y hombre (n=1).

El intervalo de 75% a 51% esta ocupado por mujeres (n=16) y hombre (n=3).

Encontramos una mayor presencia de hombres (n=8) en jornadas de 50% a 26%
frente a las mujeres(n=5).

En total, mujeres (n=27) y hombres (n=12) tienen contratos a tiempo parcial, que
corresponden al 69,2% vy al 30,8%. El personal funcionariado, tiene jornada
completa (n=11).

Si analizamos por indices de concentracion del total de la plantilla de mujeres,
vemos que el 62,8% realiza una jornada parcial, seguido de jornada completa con
el 37,2%. En cuanto a los hombres, el 50 % realiza jornada completa y el otro 50%
jornada parcial. En este punto destacamos que del total de mujeres que tienen
jornada parcial el 59,3% se sitUa en el intervalo de 51-75% y los hombres con un
66,7% en el intervalo de 26%-50%.

Conclusiones:

-Dentro del personal laboral tanto funcionario como laboral, 62,8% de las mujeres
(n=27) tienen jornada parcial, mientras que tienen esta misma jornada el 50% de
los hombres (n=12); la diferencia es de 12,8 puntos porcentuales en perjuicio de
las mujeres.

- La duracién de la jornada es muy diferente entre hombres y mujeres; para el
59,3% de las mujeres (n=16) su duracién es de 51 a 75%; mientras que para el
66,7% de los hombres (n=8) se concentra el intervalo 26 a 50%.
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4.2.7.1. TURNOS DE TRABAJO

Mujeres Hombres Total
TIPOS DE JORNADA Val. Abs. % Val. Abs. % Val. Abs. %
Continua Mafiana A 22 64,7% 12 35,3% 34 100,0%
{E Continua Tarde 12 66,7% 6 33,3% 18 100,0%
_8 Turnos 0,0% 0,0% 0 0,0%
©  |lornada partida 4 100,0% 0,0%| 4 100,0%
o 0,0% 0,0% 0 0,0%
TOTAL 38 67,9% 18 32,1% 56 100,0%
Mujeres Hombres Total
PUESTOS DE TRABAJO
Val. Abs. % Val. Abs. % Val. Abs. %
CON TURNICIDAD
% Continua Maiiana A 4 57,1% 3 42,9% 7 100,0%
L Turnos 1 25,0% 3 75,0% 4 100,0%
o TOTAL 5 0,5% 6 54,5% 11 100,0%

La jornada de trabajo se desarrolla en horario de 8 a 15:00 de la tarde para la
mayoria del personal laboral y funcionariado, como servicios centrales de la
administracion, servicios multiples. Suele cambiarse el horario de entrada y salida,
sobre todo en verano, intentado evitar las horas centrales del dia donde hace mas
calor, para las personas trabajadoras que realizan su trabajo en la calle; el personal
gue cuenta con jornada parcial, dentro de estas categorias, también desarrolla su
actividad en este horario.

El centro educativo infantil y centro ocupacional desarrollan su actividad en
jornada continua con otro horario diferente al del resto de personal de esta entidad
con horario de 8:00 a 17:00 en la escuela infantil y de 10 a 17:00 en el Centro
Ocupacional.

La escuela de musica tiene un horario de 16:00 a 19:00 de la tarde, y el servicio de
biblioteca de 16.00 a 20:00. Policia local, tiene turnos de mafiana y de tarde.

El drea Turismo desarrolla su actividad en jornada partida de mafiana y tarde y
dependiendo de las estaciones del afio y de la carga de trabajo, al igual que el
servicio de limpieza de centros.

Dentro del personal laboral, encontramos que en ninguno de los tipos de jornada
se cumple el principio de presencia equilibrada. El mayor nimero de personal se
sitla en continua de Mafana A (n=34) de los cuales mujeres (n=22) y hombres
(n=12)., seguido de continua de tarde con mujeres (n=12) y hombres (n=6). En
jornada partida, solo existe presencia de mujeres.
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El personal funcionario, cumple el principio de presencia equilibrada en su
totalidad y en el Continua Mafiana A con mujeres (n=4) y hombres (n=3).

Conclusién:
-Encontramos que mujeres(n=12) realizan trabajos de tarde frente a hombre (n=6).
4.2.8. PROCESOS DE SELECCION Y CONTRATACION.

El Ayuntamiento de Alba de Tormes, como administracion publica de caracter local,
se rige por la legislacién estatal y autondmica correspondiente para seleccionar
tanto al personal funcionario como laboral, utilizando para ello procedimientos en
los que se garanticen los principios constitucionales de igualdad, mérito vy
capacidad, asi como el de publicidad.

Las ofertas de empleo, en aquellas categorias donde no existe una bolsa de
empleo, se publican en el tablén de anuncios de Ayuntamiento, a través de su
pagina web vy las redes sociales que habitualmente utilizan para hacer
comunicaciones. A su vez, se solicita un listado al ECYL, especificando los requisitos
de la oferta de trabajo utilizando un lenguaje genérico en la denominacién del
puesto de trabajo a cubrir para que la seleccion cumpla los criterios de no
discriminacién

En los uUltimos afios, se estan aprobando bolsas de trabajo para la cobertura de
necesidades de contratacion laboral temporal del ayuntamiento de Alba de
Tormes. En la actualidad estdn en funcionamiento la de pedn/a de limpieza viaria.

Cuando la seleccion de personal se realiza a través del propio consistorio, lo realiza
el personal de gestion, haciendo una valoracién por mérito y capacidad vy
puntuando en cada uno de los requisitos necesarios para poder desempefar el
puesto de trabajo al que se opta. La entrevista que se realiza se utiliza para
comprobar la informacion que las personas seleccionadas aportan se ajusta a las
caracteristicas del puesto que se demanda vy si es cierta. La seleccion se hace en
base a la puntuacién obtenida.

Otra forma de realizar la seleccion es a través del procedimiento de urgencia,
donde se solicita a través del Ecyl un nimero de personas que se ajusten a las
demandas del puesto de trabajo a cubrir y se completa dicha lista con otras
personas que han dejado su curriculum registrado a través de sede electrdnica en
el Ayuntamiento.

4.2.9. ENTRADAS Y SALIDAS DE LA ORGANIZACION.

Destacamos que, a lo largo del afio, se ha producido una salida de la organizacién
por jubilacion de una mujer; y dos ceses voluntarios por parte de hombres. El resto
de las entradas y salidas han sido por nuevas contrataciones o por fin de contrato.
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4.1.10. FORMACION Y PROMOCION.

Los medios a través de los cuales los empleados y empleadas de esta entidad
acceden a formacién, es a través de los cursos propuestos por diferentes
administraciones dirigidos al personal con funciones en los servicios centrales de
administracion. Las comunicaciones las realiza el personal de recursos humanos
que, a través de correo electrénico les adjunta la informacion.

El resto de los trabajadores y trabajadoras, de otros centros de trabajo que no
tienen acceso a medios informaticos, poseen tablones de anuncios para publicitar
los cursos, pero apenas se usan.

No podemos extraer mas conclusiones puesto que el nimero de hombres que han
participado no es representativo y por tanto no nos permite realizar un analisis
realista del acceso a las acciones formativas que ofrece la entidad.

En los ultimos afios no ha habido promociones dentro de la entidad.

4.2.11. EJERCICIOS CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL,
FAMILIAR'Y LABORAL.

En los dos ultimos afios han solicitado excedencia por cuidado de menor por parte
de mujer.

En la actualidad, dos mujeres, desarrollan su jornada laboral teletrabajando, previo
acuerdo con la persona representante de la institucion de manera temporal.

A partir de los datos obtenidos en el cuestionario pasado al personal del
Ayuntamiento, podemos concluir que, aunque las mujeres y los hombres conocen
los derechos de conciliacién que estos tienen, sin embargo, el uso que se da de
estos no es igualitario. Las mujeres hacen mayor uso de ellos, frente a los hombres
gue, aunqgue los conocen no los han utilizado.

No existen mas datos para poder extraer otras conclusiones.

Dentro del convenio colectivo en vigor, se recogen algunas de las medidas de
conciliacion a las que se puede acceder, sin embargo, existe la necesidad de una
actualizacion de estas.

4.2.12. SALUD LABORAL.

En el transcurso del afio analizado, se han producido 2 bajas de personas por
accidente de trabajo, una de ellas hombre y otra mujer, ademas de 3 bajas por
embarazo.

Dadas las circunstancias de pandemia que se estan viviendo en los dos ultimos
afios, no se puede realizar una valoracién del nimero de personas que causan baja
por contingencias comunes que no sean derivadas de la propia pandemia.
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Sique se recomienda, establecer una metodologia de recogida de informacién que
permita saber que provocan las bajas y poder asi sacar conclusiones por si pudiera
percibir que existe una correlacion entre un determinado puesto y un nimero
mayor de bajas en ese ocupacion, y poder aplicar medidas para evitar futuros
problemas de salud, ademas se aplicamos la variable sexo, nos permitira también
extraer conclusiones para determinar si una baja tiene mas incidencia
dependiendo del sexo de la persona empleada.

4.2.13. PROTOCOLO DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO.

Dentro del convenio que esta en vigor, apunta la existencia de una comision para
la lgualdad de Oportunidades y la no discriminacion. Se hace mencién en el
articulo 32, en cuadro de faltas, el acoso sexual, como falta grave y como falta muy
grave se incluye la discriminacion por razon de sexo y el acoso sexual. Si se
establecen las medidas a tomar y las sanciones.

En la actualidad no se cuenta con ningun protocolo de acoso sexual o por razén de
sexo.

4.2.14. LENGUAJE Y COMUNICACION NO SEXISTA.

El personal del Ayuntamiento utiliza una red interna comun donde se suben
documentos de interés para diferentes personas de la organizacion.

En general, se suele utilizar un lenguaje inclusivo para la comunicacién con la
ciudadania, sin embargo, siguen existiendo documentos pendientes de
actualizacion.

La imagen que se transmite a la poblacién general, a través de los canales que
utiliza esta organizacidn, es igualitaria, puesto que vienen aplicando las medidas
de transversalidad desarrolladas en el |l Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Alba
de Tormes.

4.2.15. RETRIBUCIONES.

Todo el personal, tanto laboral como funcionario dentro de esta institucion,
independientemente del género de la persona, tiene el mismo salario base vy
complementos salariales que le pertenecen, atendiendo a su categoria laboral y
puesto que ocupa. Por lo tanto, no existe diferencias salariales entre el personal,
puesto que a mismo puesto misma retribucion.

Considerando que la brecha salariales la diferencia porcentual entre los salarios
medios de hombres y mujeres como resultado de la segregacion en el trabajo o de
la discriminacion directa, a continuacion, realizaremos un andlisis de la misma
teniendo en cuenta al conjunto total del personal que realiza funciones dentro de
esta institucion.
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Personal laboral.

Si tenemos en cuenta el total de las retribuciones mensuales encontramos una
brecha salarial del 10,18 % a favor de los hombres.

Si analizamos el complemento especifico encontramos que mujeres (n=9) vy
hombres (n=7) lo perciben, encontrando una brecha salarial del 17,43 a favor de
las mujeres.

En cuanto al complemento de destino no se perciben diferencias ni existe brecha.
Personal funcionario:

La brecha salarial teniendo en cuenta las retribuciones mensuales es del 22,45 %
a favor de los hombres.

En cuanto al complemento especifico, podemos decir que el personal
funcionariado percibe este complemento mujeres(n=5) y hombres(n=5),
existiendo una brecha salarial del 32% a favor de los hombres.

Si analizamos el complemento de destino vemos una brecha de 32,11 % a favor de
los hombres(n=6), mujeres (n=5).

Dentro del personal funcionario al igual que dentro del personal laboral,
observamos que, en puestos que estan ocupados por ambos géneros, no existen
diferencias puesto que, el salario base dentro de cada una de las categorias
laborales es la misma independientemente del género de la persona lo mismo
encontramos con los complementos tanto especificos como por destino. Analisis
por bandas salariales.

Personal Laboral

Mujeres Hombres Total
BANDAS Val. | I.D. 1.C. Val. | I.D. I.C. Val. | I.D. I.C.
SALARIALES | ABS. ABS. ABS.
MENOSDE | 8 61,5% 21,1% |5 38,5% 27,8% (13 | 100,0% | 23,2%
7.000
7.001-12.000| 24 | 80,0% 63,2% | 6 20,0% 33,3% (30 | 100,0% | 53,6%
12001-14000| O 0,0% 0,0% 2 100,0% | 11,1% |2 100,0% | 3,6%
14001-18000| 6 66,7% 158% |3 33,3% 16,7% |9 100,0% | 16,1%
18001-24000 0,0% 0,0% 2 100,0% | 11,1% |2 100,0% | 3,6%
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24001-30000 0,0% 0,0% 0 0,0%
30001-36000 0,0% 0,0% 0 0,0%
MAS DE 0,0% 0,0% 0 0,0%
36000

38 | 67,9% 100,0% | 18 | 32,1% 100,0% |56 | 100,0% | 100,0%

Personal funcionario

Mujeres Hombres Total
Bandas V.A.| I.D. I.C. V.A| I.D. I.C. V.A.| I.D. I.C.
salariales
menos de 0,0% 0,0% 0 0,0%
7000
7001-12000 0,0% 0,0% 0 0,0%
12001-14000 0,0% 0,0% 0 0,0%
14001-18000 0,0% 0,0% 0 0,0%
18001-24000 2 40,0%| 40,0% 3 |60,0% | 50,0% 5 100,0%| 45,5%
24001-30000 1 50,0%| 20,0% 1 |50,0% | 16,7% 2 100,0%| 18,2%
30001-36000 2 40,0% 1 16,7% 3 27,3%
mas de 0,0% | 0,0% 1 | 100,0%| 16,7% 1 100,0%| 9,1%
36000

5 45,5%| 100,0% 6 | 54,5% | 100,0% 11 | 100,0%| 100,0%

Para realizar el andlisis por bandas salariales, se han contemplado las retribuciones
de afio 2021. Encontramos que, dentro del personal laboral, el 53,6 % se concentra
en el tramo del 7001-12.000 euros, seguido de menos de 7.000 con un 23,2% vy del
14.001 a 18.000 con un 16,1%.

Las mujeres (n=24) el 63,2% estan entre 7.001-12.000 euros, seguido de (n=8) con
el 21,1% en la banda de menos de 7.000, y (n=6) con el 15,8% en la banda de
14.001-18.000 euros. En el resto de las bandas no hay representacion.

Los hombres se concentran en el tramo de 7.001-12.000 (n=6) con un 33,3%,
seguido de (n=5) con un 27,8% en la banda de menos de 7.000, en la banda de
14.001-18.000(n=3) con un 16,7%, en los intervalos de 12.001-14.000 y 18.001-
24.000 encontramos (n=2) con un 16,7%; el resto de las bandas no existe
representacion.

En cuanto al personal funcionario, no observamos presencia hasta la banda
14.001-18.000.con un 45,5%, seguido de la banda de 30.001 a 36.000 con un
27,3%, de 24.001-30.000 con un 18,2% y mas de 36.000 con un 9,1%.

Las mujeres se concentran en las bandas de 18.001 a 24.000 con un 40,0% al igual
que en la banda de 24.001-30.000 y con un 20,00% la banda de 24.001 a 30.000.

En cuanto a los hombres, el intervalo que mayor porcentaje concentra estd en el
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intervalo de 18.001-24.000 con un 50,0%; le siguen el resto de los intervalos con
un 16,7% en cada uno de ellos.

Encontramos presencia equilibrada en las bandas salariales, a excepcion de la de
mas de 36.000 euros que estd ocupada por un hombre.

Conclusiones:

- No encontramos presencia equilibrada en ninguno de los intervalos dentro del
personal laboral.

- ElI 38,9% de los hombres gana mas de 14.001 euros frente al 15,8% de las
mujeres, existiendo una diferencia porcentual de 23 puntos a favor de los hombres.

- En cuanto al personal funcionario, destacamos que, aunque existe presencia
equilibrada en las bandas salariales de entre 18.000 y 30.000, sigue siendo un
hombre quien sigue ocupando la banda de mas de 36.000 euros.

4.2.16. INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

A la vista de los resultados del diagnodstico realizado hasta ahora, no podemos
apreciar que existan categorias donde exista infrarrepresentacion femenina de
manera muy marcada. Si podemos observar, que existen puestos feminizados y
masculinizados, pero al estar solo ocupados por 1 persona, es muy dificil poder
determinar cuales son las causas por las que sucede.

Cabria destacar, que, si que existen categorias profesionales, como administracion,
educacién y servicios de limpieza de centros que estan feminizadas porque
tradicionalmente estos puestos eran ocupados por mujeres, con lo cual podemos
concluir que a nivel poblacional siguen imperando los estereotipos de género.

La misma conclusién podemos obtener del drea de servicios multiples, donde la
categoria de peones de mantenimiento, asi como de conductor/a, sigue estando
ocupada por hombres, ademas, se aflade la dificultad para cubrir esta ocupacion
por mujeres, ya que, al no sentirse identificadas con esta ocupacion, ni tener
experiencia ni formacién, no la solicitan, con lo cual, cuando se realiza la seleccidon
no se presentan solicitudes por parte de estas.

Si destacamos que los puestos de direccién los ocupan los hombres: Tesoreria,
Intervencion y Secretaria.

4.3. CONCLUSIONES.

Las conclusiones que podemos extraer a la vista de los resultados obtenidos son
los siguientes:

-A la vista de los datos encontrados a lo largo de todo el diagndstico, encontramos
que el personal del ayuntamiento de Alba de Tormes, esta feminizado, puesto que
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el 64% de las personas que trabajan en el son mujeres y el 36% por son hombres.

-Destacamos la alta temporalidad que existe entre el personal laboral de esta
entidad, sobre todo entre las mujeres (n=35) frente a los hombres (n=13), con una
diferencia porcentual de 23,6 puntos en perjuicio de las mujeres.

-Si analizamos la edad, observamos que existe mayor presencia de mujeres a partir
de los 40 afios, sin embargo, la plantilla conformada por los hombres esta mas
envejecida que la de las mujeres; los hombres que tienen mas de 56 afios suponen
el 33,33 %, mientras que las mujeres que superan esa edad concentran el 28,9%.
Entre el personal funcionario, observamos que se agrupan en torno a los intervalos
de 26 y 45 afios.

-No se observa que pudiera existir obstaculos que pudieran afectar por la edad a
las mujeres, tanto al acceso, como a conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

-Destacamos que en la actualidad no existe ninguna persona menor de 25 afios
gue trabaje en la entidad.

-El 25% de los hombres correspondiente a personal laboral, tiene una antigtiedad
de mas de 16 afios, frente al 18,4% de las mujeres. Existe una diferencia de 21
puntos porcentuales en desventaja de las mujeres con una antigiedad menor de
3 afios de antigliedad.

-Dentro del personal funcionariado encontramos que los hombres ocupan niveles
en las escalas superiores como son secretaria, intervencion y tesoreria frente a los
gue ocupan las mujeres.

-Dentro del personal laboral, las mujeres que siguen concentrando en aquellas
categorias laborales que tradicionalmente han sido ocupadas por este sexo como
son administracion, educacion y personal de limpieza, al igual que sucede en el
grupo de los hombres que se concentran en ocupaciones relacionadas con el
mantenimiento de infraestructuras.

-Observamos que el 62,8% de las mujeres tienen una jornada parcial, mientras que
los hombres con ese tipo de jornada son el 50,0%, existiendo una diferencia
porcentual de 12,8 puntos en perjuicio de las mujeres, seria adecuado analizar
porqué se ofrece mas ese tipo de contrato a las mujeres.

-Encontramos que existen mas mujeres (n=12) que realizan su trabajo por la tarde,
frente a los hombres (n=6).

-El personal encargado de realizar las entrevistas y la valoracién seria adecuado
gue tuviera formacioén en igualdad de oportunidades para garantizar el principio
de igualdad en la seleccién, evitando en las valoraciones que pudiera estar
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influenciada por estereotipos de género.

-Seria necesario comunicar a aquellas instituciones a través de las cuales se
realizan los procesos de seleccién de personal, la intencionalidad de esta
institucion, en respetar el principio de igualdad de oportunidades entre hombres
y mujeres.

-Recordar que, en las comisiones de valoracion, asi como en tribunales
calificadores, tanto para puestos de interinidad y de contratacién de personal
laboral, se cumpliera el principio de paridad y equidad entre los géneros para las
personas que conformas el tribunal calificador.

-No existe una metodologia de recogida de informacion de los cursos de formacion
que realizan los empleados y empleadas, y que podria servir para realizar
promociones dentro de la entidad, y no tener que recurrir a la busqueda de
personal fuera de la institucion.

-Las medidas de conciliacién de la vida laboral, personal y familiar son apenas
utilizadas por los hombres, y no se conocen suficientemente las vigentes.

-No se han podido encontrar informes que pudieran posibilitar realizar un examen
mas exhaustivo sobre salud laboral y prevencién.

-No existe un protocolo de acoso por sexo o por razén de género, con lo cual habria
qgue desarrollarlo y difundirlo para que la plantilla conozca el procedimiento a
seguir en caso de sufrirlo.

-Se deberia cuidar y analizar, cuando se realiza la solicitud para cubrir puestos de
trabajo, el lenguaje que se utiliza, ya que las mujeres no podrian verse identificadas
con algunos de ellos y no demandar esa ocupacién, asi como en todas las
convocatorias de empleo publico que se publiquen y en los formularios vy
solicitudes que se utilizan para la poblacion.

-No encontramos diferencias retributivas, puesto que la percepcidn salarial es la
misma tanto en hombres como en mujeres en aquellos puestos que estan
ocupados por ambos. En los que estan ocupados solo por hombres o por mujeres,
la retribucidén seria igual independientemente de quien lo ocupara.

-La brecha salarial que se detecta mas bien viene causada por la segregacion
vertical, ya que los hombres ocupan puestos mas altos que las mujeres. Esta
diferencia podria tener una explicacién, ya que tradicionalmente muchas mujeres
no se han visto representadas en determinados puestos de trabajo y por lo tanto
no han accedido ni se han formado para ellos.

-Se han encontrado dificultados en el proceso de recogida de informacién al no
encontrarse registrados muchos de los datos que se necesitaban para realizar el
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informe, incluso muchos de ellos no tenian recogidos la variable sexo.

-A nivel general, existen pocos conocimientos sobre igualdad de oportunidades
entre el personal del Ayuntamiento.

-Podemos observar, que existen puestos feminizados y puestos masculinizados,
como hemos podido ver a lo largo de todo el diagndstico, concentrandose las
mujeres en los servicios de educacién, limpieza, administracion y biblioteca; sin
embargo, los hombres se sitlan en puestos de conductor, servicios multiples,
arquitectura, secretaria, tesoreria e intervencion.

-Concluimos que, aunque no existe infrarrepresentacion femenina, puesto que
algunos de los puestos estan ocupados por una sola persona, y es dificil extraer
conclusiones sobre porque, si que destacamos que los puestos de poder vy
responsabilidad los siguen ocupando mas los hombres.

5. Plan de Igualdad. Contenido
5.1 Objetivo general
5.2  Objetivos especificos
5.1 OBJETIVOS GENERALES.

El | Plan de Igualdad para el personal del Ayuntamiento de Alba de Tormes se
desarrolla con la intencidn de conseguir los siguientes objetivos:

a) Impulsar en todos los ambitos de la organizacion del Ayuntamiento de Alba
de Tormes el principio de igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres.

b) Introducir la perspectiva de género en toda la gestién de la organizacién.

c) Informar de los derechos de conciliacion de la vida personal, laboral vy
familiar e impulsar su uso entre el personal del ayuntamiento, fomentando la
corresponsabilidad.

d) Prevenir, detectar y eliminar el acoso sexual o acoso por razéon de sexo
dentro de esta entidad.

e) Proteger a las victimas de violencia de género.
f) Garantizar la igualdad retributiva en los puestos de igual valor.
g) Garantizar unos procesos de seleccion y promocioén en igualdad de tratoy

oportunidades para hombres y mujeres.

h) Facilitar e impulsar la realizacion de cursos en igualdad de oportunidades y
el acceso a la formacién para todo el personal del Ayuntamiento de Alba de
Tormes.
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i) Diversificar las ocupaciones tanto para las mujeres como para los hombres
y lograr la presencia equilibrada de ambos sexos en grupos y puestos.

i) Integrar en cuanto a la salud laboral, las distintas necesidades de mujeres y
hombres.

k) Seguir potenciando la comunicacién en igualdad en el ambito interno y
hacia la ciudadania.

5.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS.

Asu vez, el Plan de Igualdad contiene diferentes OBJETIVOS ESPECIFICOS para cada
area de accién:

AREA 1. PROCESOS DE SELECCION Y PROMOCION.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.1- Revisar, desde la perspectiva de género, los
procedimientos y herramientas utilizados en la seleccion, para garantizar una real
y efectiva igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres

OBJETIVO ESPECIFICO 1.2.- Impulsar el acceso a puestos tanto masculinizados
como feminizados, para garantizar una presencia equilibrada de sexos en todas las
categorias laborales.

OBJETIVO ESPECIFICO 1.3.- Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de
mujeres y hombres en los procesos de promocion y ascenso, en base a criterios
objetivos, cuantificables, publicos y transparentes.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLES
1.La persona encargada de realizar la | Cursoy fecha de realizacion de la Técnico de
entrevista, asi como valoracién de las accion formativa. Gestion.

personas entrevistadas, tendra formacién
en igualdad de oportunidades, para evitar
posibles sesgos y estereotipos de género
en las valoraciones.
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2.Se definird con caracter previo a cada N2 de veces que es necesario Técnico de
proceso de seleccién y promocion, los adaptar los criterios de Gestion.
requisitos de acceso ajustados a las baremacion.
funciones a desarrollar, el contenido de
cada una de las pruebas y los criterios de
calificacién, teniendo en cuenta |la
perspectiva de género.
3.Las convocatorias de los procesos selectivos de Ne de Técnico de
acceso, provision, promocién interna y bolsas de . Gestion.
: o i convocatorias en las cuales
empleo incluirdn una clausula de desempate . .
se ha aplicado esta medida
favorable al sexo menos representado, en
aquellas categorias profesionales a cubrir en las N2 de mujeres
que su representacion no alcance el 40% del beneficiarias.
total. N2 de hombres
beneficiarios.
Informe de la categoria
laboral que se ha visto
beneficiada.
4.Se incluird en los expedientes relacionados con N.2 de informes. Técnico de
seleccion de personal y promocion, un informe de . Gestion.
) ; Conclusiones de los
impacto de género. .
informes.
5.Cada vez que se soliciten ofertas de empleo a | N2 de ofertas que se cursan Técnico de
través del ECYL, se pedirad una oferta genéricay se a travésdel ECYL. Gestién.
comunicard el compromiso por parte de esta o
T oo , N2 de personas que son
institucion de respetar el principio de igualdad de .
- ) o ) ) seleccionadas desagregadas
oportunidades. Se incluird un epigrafe al final de Dor sex0
cada solicitud. '
6.Se valorard como mérito la formacion en | N2de veces que se valora Técnico de
igualdad entre hombres y mujeres, tanto en los | como merito la formacién Gestién.

procesos de seleccién como en los de promocion
profesional independientemente de la
vinculacion laboral.

en igualdad de
oportunidades.

N2 de personas que se
presentan a la selecciéon
con formacién en igualdad
de oportunidades
desagregado por sexo.

Informe de la categoria
laboral donde se han

presentado esta formacion.
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7.Se adaptaran las fechas y horas de los procesos
de seleccién, para aquellas personas que no
puedan asistir al llamamiento por motivos de
maternidad, nacimiento y cuidado de un menor,
cuidado de personas dependiente o personas
discapacitadas, previa justificacion debidamente
acreditada. Se deberd expresar esta posibilidad
en la convocatoria.

N2 de solicitudes
desagregado por sexo.

Incluir proceso de
seleccién, fechay horay
motivo.

Técnico de
Gestidn.

8.Se informarg, a las afectadas que se encuentren
en una bolsa de empleo, acerca de que, la
situacién de gestacion, parto, nacimiento y
cuidado de menor, tanto por naturaleza de
adopcion o acogimiento, da la opcién de elegir
entre firmar el contrato/nombramiento con
reserva de plaza o quedaren en suspension en
dicha bolsa.

N¢ de convocatorias donde
se publica.

N2 de mujeres afectadas.

Técnico de
Gestion.

9.Acceso al empleo (firma de contrato/o toma de
posesion) de las mujeres gestantes y a las/los que
se encuentren en situaciéon de nacimiento y
cuidado de menor, tanto por naturaleza como por
adopcién o acogimiento que tendran derecho al
disfrute de los permisos legalmente establecidos
en ese sentido al inicio de la relacion laboral/
funcionarial durante el plazo establecido
legalmente para estos permisos, realizandose una
reserva del puesto de trabajo.

N.¢ de convocatorias donde
se publica.

N2 de mujeres afectadas.

Técnico de
Gestion.

10.Cuando existan puestos vacantes, se dard
publicidad entre la plantilla para su posible
participacién en los procesos de seleccion
interna, especialmente entre las personas que
tengan contratos a jornada parcial.

N2 de personas
trabajadoras que se
presentan desagregadas
por sexo.

N2 de veces que se realizan
publicaciones de puestos
vacantes y categoria
profesional.

N2 de personas con
contrato parcial que optan
a cubrir puestos vacantes.

Técnico de
Gestidn.

11.En los procesos de promocién se garantizara
que la comisién de valoracidn para la provisidon de
puestos sea paritaria y equitativa. Si no fuera
posible, se debera justificar la causa.

N2 de veces que se ha
establecido esta medida.

Puesto, cargo y sexo de las
personas que han formado
parte de la comision de
valoracion.

Técnico de
Gestion.
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12.Cuando existan procesos de promocién N2 de convocatorias de Comision de
interna, si alguna de las personas que concurran promocion interna. valoracion.
a este proceso, independientemente que sean .
P ’ P ) . q . Informe de la medida de

personal laboral o funcionario, hubiera e

. . . G conciliaciéon que ha
necesitado recurrir a medidas de conciliacién .

_ , necesitado la persona

durante su contratacién, ya sean, excedencias o .

) ) . trabajadora y sexo de esta.
reducciones de jornada, se contabilizara ese
tiempo como periodo de tiempo trabajado.
13. Se publicaran a nivel poblacional, todas las Informe con los lugares Técnico de
categorias laborales que se van a necesitar cubrir donde se publica. gestién
durante el afio en curso, invitando a todo aquel
gue quiera a que actualice su solicitud en el ECYL.

AREA 2: FORMACION

OBJETIVO ESPECIFICO 2.1 .- Facilitar la formacién en igualdad de oportunidades a
toda la plantilla.

OBJETIVO ESPECIFICO 2.2.-Garantizar el acceso a la formacién continua a todas las
trabajadoras y trabajadores, independientemente de la jornada de trabajo y del
tipo de contrato.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLE
14.Formacion en igualdad de trato y oportunidades entre | N2 de cursos que se Técnico de
mujeres y hombres dirigida a la plantilla y especialmente a | ofertan relacionados Gestion.
personas responsables de gestién de personal y recursos con igualdad de
humanos (estereotipos, lenguaje inclusivo, salud y género, oportunidades.
corresponsabilidad en los cuidados), desarrolladas en Informe con la
horario laboral, con un minimo de 4 horas. tematica del, fechay
hora de imparticién,
metodologia utilizada
y valoracién de las
personas
participantes.
N2 de personas que
realizan los cursos,
desagregados por
Sexos.
15.Establecer una metodologia de recogida de informacion | Plantilla de recogida Técnico de
desde el departamento de recursos humanos, para saber de informacion. Gestion.
qué tipo de cursos realizan los empleados y empleadas y
poder realizar una valoracion de las necesidades formativas
de la plantilla.
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16.Se facilitard que los cursos que se realicen desde esta
entidad, sea con tele formacion para que los horarios de
realizacion de la accién formativa no interfieran con el
desarrollo de la vida personal y familiar.

N2 de cursos que se
publicitan.

N2 de cursos que se
realizan
desagregados por
Sexo.

Técnico de
Gestion.

17.Se habilitard una carpeta donde se incluiran todos los
correos de las personas trabajadoras, previo
consentimiento de las mismas, que servira para hacer llegar
las distintas acciones formativas que se oferten por las
distintas administraciones publicas, asi como otras cursos
de interés que promuevan entidades privadas y que sean
de interés para la plantilla. Esta carpeta se gestionara por
parte del/la técnico de gestion.

N2 de cursos que se
publican.

Informatico/a.
Técnico de
Gestion.

18.En los tablones de informacién de los centros de trabajo
se publicaran todos los cursos de formacién para facilitar el
acceso a los mismos a todo el personal de esta organizacién

N2 de cursos que se
publican N2 de
cursos que se

Técnico de
Gestidon Persona
responsable de

gue no disponga de correos electrénicos. realizan cada uno de los
desagregados por centros.
Sexo.

AREA 3: SALUD LABORAL.

OBJETIVO ESPECIFICO 3.1.-Garantizar la perspectiva de género en la politica de
prevencion, en la vigilancia de la salud, asi como en cualquier otra obligacidon
relacionada con la prevencion de riesgos laborales, atendiendo especialmente a
los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLES

Informe con las
medidas
adoptadas.

19.Incorporar al Plan de Prevencion de riesgos el
enfoque de género y valorar del impacto diferencial en
las evaluaciones de riesgos laborales, en la
planificacién de la actividad preventiva y en las
actuaciones de seguimiento y actualizacién de estos
instrumentos, teniendo en cuenta los riesgos laborales
presentes en cada puesto de trabajo.

Empresa de
prevencion de
riesgos laborales.
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20.Andlisis de las bajas, accidentes laborales vy
enfermedades profesionales de las mujeres y hombres
con perspectiva de género.

Tabla de recogida
de informacion en
la cual se indique
sexo de la persona,
categoria
profesional y
motivo de la baja.
Analisis y
conclusiones.

Técnico de Gestidn.

21.Incluir la perspectiva de género en las campafias de
prevencion de enfermedades y promocién de la salud,
haciendo hincapié en la necesidad de hacer
evaluaciones de riesgos psicosociales en los distintos
puestos de trabajo.

N2 de campafias
gue se realizan.

Anidlisis desde la
perspectiva de

Empresa de
prevencion de
riesgos laborales.

género.
22.Elaboracion de material informativo especifico Informe que Personal de
sobre la maternidad y lactancia y protocolo a seguir en contenga el comunicacion.
los casos de riesgo por embarazo. material
80P _ } Agente de Igualdad.
informativo
realizado, Empresa encargada

especificando
persona que lo ha
llevado a cabo,

ademas de la fecha
y la metodologia
utilizada para la
divulgacion entre el
personal.

de la prevencién de
riesgos laborales.

23.Formacién a las personas delegadas de prevencién
en esta nueva perspectiva y difusion a la plantilla del
nuevo Plan. La duracién de la formacion serd minimo
40 horas.

N.2 de acciones
formativas
realizadas.

Delegadas de
personal.

Técnico de Gestidn.
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AREA 4: CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

OBJETIVO ESPECIFICO 4.1.- Impulsar el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién, informando de ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla.

OBIJETIVO ESPECIFICO 4.2.- Fomentar el uso de medidas de corresponsabilidad
entre los hombres de la plantilla.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLES
24.Impulso  continuado de la  corresponsabilidad | N2 de campafias que se Agente de
fomentando acciones de sensibilizaciéon  dirigidas realizan, fecha, horay igualdad Personal

especificamente a los hombres para que hagan uso de estas
medidas, mediante campafias de sensibilizacién que
pueden ir acompafiadas de talleres o charlas.

metodologia utilizada.

de comunicacion.

Personal de
gestion.

25.Elaborar un folleto informativo de las medidas de
conciliacion disponibles, que adjuntard con la firma del
contrato o con la primera némina.

Fecha de elaboracién
del folleto informativo.

Ne de folletos
informativos que se
entregan junto con la
primera ndomina una
vez elaborado el
folleto.

Ne de folletos que se
entregan cuando se
firman nuevos
contratos.

Informe con el nimero
de personas a las que
se ha entregado
desagregado por sexo.

Agente de
lgualdad.

26.Crear un sistema de bolsas de horas equivalente al 5% de
la jornada anual, recuperables a un plazo de 3 meses para
el personal con contrato temporal y a 6 meses para el
personal fijo y funcionario, para el cuidado de menores de
hasta el primer grado de parentesco, asi como de personas
dependientes o discapacitadas a su cargo, siempre y cuando
se justifique su ausencia.

N2 de personas que lo
solicitan desagregados
por sexo.

Técnico de
Gestion.
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27.Aplicacion de la flexibilidad horaria en todos los puestos
de trabajo, con la opcién de flexibilizacién de 1 hora del
horario fijo, para el cuidado de menores, personas mayores
y/o dependientes. Siempre que no interfiera con el
desarrollo de los servicios esenciales.

Se contemplard una ampliacién distinta en casos
especiales. siempre que se pueda y no interfiera con los
servicios esenciales. Se realizard una solicitud previa al
representante de la empresa, quien determinard la
viabilidad y los términos de esta.

Ne de
solicitudes.
Puesto de trabajo.

Sexo de la personas
que los solicitan.

Técnico de
Gestion.

AREA 5: RETRIBUCIONES.

OBJETIVO ESPECIFICO 5.1.- Garantizar la igualdad salarial entre mujeres y hombres.

ACCIONES INDICADORES | REPONSABLES

28.Andlisis comparativo de retribuciones desagregadas por sexos Anilisis Técnico de

de toda la plantilla, por clasificacion profesional y por trabajos de realizado. Gestion.

igual valor, incluyendo salario base, complementos salariales y

extrasalariales, y pagas extraordinarias.

29.Incorporar a la RPT la perspectiva de género para corregir la RPT con Empresa

brecha salarial y evitar la segregacién ocupacional. perspectiva evaluacién
de género. RPT
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AREA 6: PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO.

OBJETIVO ESPECIFICO 6.1.-Aprobar un protocolo de actuacién en caso de acoso
sexual y/o por razén de género.

OBIJETIVO ESPECIFICO 6.2.- Establecer mecanismos para sensibilizar, informar vy
prevenir el acoso sexual y/o por razdén de género.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLES
30.Se elaborard y publicard un diptico-triptico que sera Metodologia Area de
entregado a todo el personal, ademas se adjuntara cada vez | utilizada para la comunicacién
gue se realice una nueva contratacion junto con el contrato de difusién del Agente de
trabajo., que recogera el protocolo a seguir en casos de acoso protocolo. igualdad.
sexual y/o acoso por razén de género. _ - -,
v/ P g Diptico.- triptico. Gestion de
ersonal.
N2 de folletos que P
se entregan,
indicando fecha
de entrega, sexo
de la persona.
31.Las personas responsables de las diferentes areas de N2 acciones Técnico de
trabajo deberdn contar con los suficientes recursos y | formativas que se Gestion.
estrategias para prevenir situaciones de acoso sexual y acoso llevan a cabo. Agente de
por razén de género. Para ello se les dard la posibilidad de o
, . i O N2 de personas lgualdad.
realizar cursos, jornadas o talleres que les permitan adquirir que las realizan
esos conocimientos, con una duracién minima de 4 horas.
desagregadas por
Sexo.
32.El personal que forme parte de las comisiones de Fecha de Técnico de
investigacion deberd realizar formacion especifica como | realizacidn de la Gestion.
minimo de 50 horas. accion formativa.
Personas que
realizan la
formacion.
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33.Se desarrollardn actuaciones informativas y formativas en Campafias de Area de

torno a la prevencién del acoso sexual y/o acoso por razén de |  sensibilizacion, comunicacion.

sexo dirigidas a toda la plantilla. contenido de Comision de
esta, fecha de seguimiento.

realizacion.

AREA 7: COMUNICACION Y SENSIBILIZACION.

OBJETIVO ESPECIFICO 7.1.- Asegurar que la comunicacidn interna y externa
promueva una imagen igualitaria de mujeres y hombres.

ACCIONES INDICADORES RESPONSABLES
34.Publicitar las ofertas de empleo que se ofrecen en el | N2 de ofertas Personal de
consistorio utilizando un lenguaje inclusivo. de trabajo comunicacion.

ublicadas. L

P Técnico de

Gestion.

35.Hacer una revision de la documentacion administrativa, Relacién de Personal de
solicitudes, impresos y formularios que se entrega a la ndmero de administracion
poblacion, para adecuarlos al lenguaje no sexista. documentos Comision de

que se han seguimientoy

modificado.

control.
36.Cuando las ofertas de empleo vayan dirigida a dreas donde | Documentos Personal de
uno de los géneros se vea infrarrepresentado, intentar donde se comunicacion.
publicitar la demandan de la manera mas inclusiva posible | informa de las
para que ambos géneros se sientan identificados y puedan ofertas de
acceder a todos los empleos de manera mas igualitaria, trabajo, con
intentando con ello romper con las barreras tradicionales en fecha de
los que se asocian determinados empleos con un género publicacién.
determinado.
Ofertas donde
se realiza.

48




Ayuntamiento de Alba de Tormes

37.Utilizar la organizacion igualitaria de este consistorio como N2 de Area de
ejemplo hacia la sociedad de los beneficios de tener un | campafias que | comunicacion.
sistema organizativo de este tipo. Se realizardn campafias de se realizan.
sensibilizacion dirigidas a la poblacién.
38.Realizar una campafia de sensibilizaciéon y comunicacién | Informe con la Técnico de
dirigida a la plantilla con relaciéon con la aprobacion del Plan de | metodologia Gestidn Agente
lgualdad y sus medidas. utilizada para de igualdad.
I.a ., Comision de
comunicacion. L
seguimiento y
control.
39.Incorporar programas informaticos necesarios para N2 de Técnico de
elaborar registro y documentacion del personal desagregada | programas que | Gestion Soporte
por sexo. se adecuan. informatico.
AREA 8: VIOLENCIA DE GENERO
OBJETIVO ESPECIFICO 8.1. Proteger a las victimas de violencia de género.
ACCIONES INDICADORES RESPONSABLES
40.Elaboracion y difusion de un documento que recopile los Diptico- Agente de
derechos laborales y de seguridad social reconocidos triptico. lgualdad.
legalmente a las trabajadoras victimas de violencia de género. N© de Comision de
documentos seguimiento.
entregados
desagregado
por sexo.
41.Se desarrollardn acciones de informacion y sensibilizacién Ne de Agente de
para la prevencién de la violencia de género dirigidas a la campafias igualdad.
plantilla. realizadas.
Personal de

comunicacion.

42. Se realizaras un protocolo de prevencién y actuacion para
empleadas victimas de violencia de género, que recogera un
procedimiento de  movilidad  geogrdfica, movilidad
interadministrativa, adaptacién de la jornadas, flexibilidad
horaria y mejoras sobre los derechos y excedencias

Protocolo de
actuacion.

Ne de
documentos
entregados
desagregado

por sexo.

Agente de
igualdad.

Personal de
comunicacién
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6.CRONOGRAMA.

CRONOGRAMA PLAN DE IGUALDAD PARA EL PERSONAL DEL AYUNTAMIENTO DE ALBA DE TORMES.

VIGENCIA 2022-2026

AMBITO DE ACTUACION

ACCIONES

PLAZO

PROCESO DE SELECCION Y FORMACION

2022

2023

2024

2025

2026

2 semeSTRE

1semestre |2 semestre

1semestre 2 semestre|

1semestre [2 semestre

1semestre|

wlolvlolulslw|n e

=
o

[
=

[
N

[
w

FORMACION

14

15

16

17

18

SALUD LABORAL

19

20)

21

22

23

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

24

25

26

27,

RETRIBUCIONES

28

29

PREVENCION ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

30

31

32

33

COMUNICACION Y SESIBILIZACION

34

35

36

37

38

39

VIOLENCIA DE GENERO

40

41

42

*Naranja: periodo de ejecucion.

*Azul: forma permanente.
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7-SEGUIMIENTO, EVALUACION Y PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y
RESOLUCION DE DISCREPANCIAS DEL PLAN DE IGUALDAD.

7.1. COMISION DE SEGUIMIENTO DEL | PLAN DE IGUALDAD PARA EL PERSONAL
DEL AYUNTAMIENTO DE ALBA DE TORMES.

El seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad lo realizara la Comisién de
Seguimiento y Evaluacion que se creara para interpretar el contenido del Plan y
evaluar el grado de cumplimento del mismo, de los objetivos marcados y de las
acciones programadas en base al siguiente reglamento.

REGLAMENTO DE FUNCIONAMIENTO INTERNO DE LA COMISION DE
SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE
ALBA DE TORMES.

Articulo 1. Objeto y aplicacion.

El presente Reglamento tiene como objetivo regular las condiciones de
funcionamiento de la Comision de Seguimiento del Plan de lIgualdad el
seguimiento, evaluacién y cierre del mismo, asi como en el ejercicio de las demas
funciones que le sean encomendadas.

Articulo 2. Composicién.

Quienes firman el Plan de Igualdad constituiran, en un plazo maximo de un mes, la
Comisidn de Seguimiento del Plan de Igualdad, que se reunira de manera ordinaria
anual y de forma extraordinaria a instancias de cualquiera de las partes, previa
comunicacion al presidente/a de la comision.

Esta comision serd paritaria y estard compuesta por representantes de la
corporacién municipal, representantes de los trabajadores, técnico de gestién vy
personas representantes de las organizaciones sindicales firmantes del presente
Plan de Igualdad

Asimismo, se nombraran dos suplentes por ambas partes. Por la corporacion
municipal como la parte social podran realizar cambios de las personas titulares,
siempre gque exista comunicacion previa a toda la Comisidon de Seguimiento en la
que se dé a conocer qué persona o personas asumiran el cargo.

Todas las horas de reunién y preparaciéon de la comisién de igualdad de los y las
representantes legales de los trabajadoresy trabajadoras serdn consideradas como
tiempo efectivo de trabajo, no computando a efectos del crédito horario habitual.

El/la responsable de igualdad de la empresa coordinard las correspondientes
reuniones de la Comision.

Articulo 3. Reuniones y actas.
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La convocatoria debera siempre contener el orden del dia fijado, asi como la fecha,
hora y lugar de la reunion e ir acompafada, en su caso, de la documentacién
necesaria.

La Comisién quedara validamente constituida cuando, debidamente convocada,
estén presentes o representadas cada una de las partes.

De todas las reuniones que celebre la Comision de Seguimiento, la parte
empresarial levantard acta de la reunion en la que se dejara constancia de los
contenidos tratados en la misma. El acta se realizara y procedera a la firma tras la
reunion. Sélo en caso de que esto no fuera posible, se enviara posteriormente en
un plazo no superior a cinco dias laborales.

Articulo 4. Funciones de la Comisién:
Las funciones de la Comision de Seguimiento serdn las siguientes:
*El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla.

*Elaboracion del calendario anual de las acciones a desarrollar. Propuesta de
priorizacion de actuaciones en funcion de que se detecten menores avances o
mayores resistencias y sean de impacto en materia de igualdad.

*Revision anual de los indicadores como consecuencia de la evolucién de los
mismos siguiendo el cronograma de actuaciones acordado en el Plan de Igualdad.

*En cada una de las reuniones acordadas, analizar y hacer un seguimiento de los
indicadores relacionados con las medidas incluidas en el presente Plan de
lgualdad. Y propuestas de medidas de prevencidn.

*Consulta al personal para conocer su satisfaccién con la implantacién del Plan.

*Recibir y canalizar, a las y los representantes de los trabajadores, la informacion
referida en el articulo 64 del Estatuto de los Trabajadores, en materia de igualdad,
de manera que la Comisién de Seguimiento tenga conocimiento de las quejas y/o
sugerencias que partan de los trabajadores, a través de sus representantes legales,
o de la direccion de la Empresa, estudiandolas o resolviéndolas en el menor plazo
posible.

*La empresa y la Comision de Seguimiento mantendran una actividad constante
en la adopcion de nuevas medidas o en la mejora de las existentes que permitan
alcanzar una dptima convivencia en el trabajo, salvaguardando los derechos de los
trabajadores.

Articulo 5. Toma de acuerdos.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento
deberan realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de cada una de las partes
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de la Comision.
Articulo 6. Recursos.

Para llevar a cabo el seguimiento, se elaboran fichas de seguimiento especifico
para cada area de accion donde se exprese el grado de cumplimiento de la accion,
la fecha de inicio y duracion prevista, el presupuesto, resultados esperados y
obtenidos, asi como las dificultades de implantacion. Se realizard también: una
evaluacién de impacto, evaluacién de proceso, evaluacion de resultado con su
correcta calificacion y nivel de correccion, con la finalidad de detectar necesidades
y poder recibir de la Comision asesoramiento en la adopcion de nuevas medidas o
corregir las existentes.

Articulo 7. Confidencialidad.

Las personas que formen parte de la Comisidn de Seguimiento y evaluacion del
Plan de Igualdad se comprometen al deber de sigilo con la informacién que se les
haya comunicado con caracter reservado.

7.2. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION DEL PLAN DE IGUALDAD Y RESOLUCION
DE DISCREPANCIAS.

En caso de ser preciso modificar el Plan de lgualdad las modificaciones seran
acordadas por la Comision de Seguimiento, que acometera los trabajos que
resulten necesarios de actualizacion del diagndstico y de las medidas.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comision de Seguimiento, siemprey
cuando respecto a la resolucién de las mismas no se alcance al menos una mayoria
simple en el seno de la propia Comision, se podran solventar de acuerdo con el
procedimiento de conciliacidn regulado en el V Acuerdo sobre Solucion Autdonoma
de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.
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7.3. INDICADORES.

Ademas de los indicadores recogidos en cada una de las areas, se recoge en la
siguiente tabla una serie de indicadores generales para cada ambito de actuacién
gue ayudaran a evaluar el impacto de las accionesy la consecucion de los objetivos
generales del Plan de Igualdad.

Indicadores generales de evaluacién

Ambito Indicador

Proceso de N2 y % de ingresos desglosado por sexo, area, tipo cepersonal, tipo
seleccion'y de contrato y grupo profesional.
promocion
N2y % de promociones desglosado por sexo, area, tipo de personal y
grupo profesional.
Formacion - o
N2 de cursos de formacidn que se ofertan, fechas y tematica.
N2 de hombres y mujeres que realizan formacidn por areas de trabajo,
grupos profesionales.
N2y % de mujeres y hombres que realizan acciones formativas sobre
igualdad de oportunidades y violencia de género.
Salud laboral N2 de acciones de prevencidn y salud laboral en las que se ha tenido

en cuenta las distintas necesidades de los hombres y las mujeres.

N2 de procedimientos tramitados por acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

Conciliacion de la
vida personal,
familiar y laboral.

N2 de permisos por maternidad y nUmero de casos en los que se ha
cedido el permiso al otro progenitor.

N2 de permisos de paternidad

N2 de reducciones de jornada solicitadas por mujeres y hombres por
cuidado de hijos/as o familiares

N de excedencias de mujeres y hombres por cuidado de hijos/as o
familiares
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Retribuciones Evolucion de los salarios medios desagregados por sexo, tipo de
personal y categoria

Comunicacién y Valoracidn de la entidad en relacién con la igualdad de oportunidades
sensibilizacion entre mujeres y hombres (igualdad de trato, estereotipos de género,
actitudes sexistas, etc.).

% de documentos, comunicados de prensa, campafias publicitarias con
lenguaje sexista.

Violencia de N2 de casos de empleadas victimas de violencia de género y n2 de
género medidas adoptadas.

8.PRESUPUESTO.

Se habilitard anualmente una partida presupuestaria, en los presupuestos del
Ayuntamiento para la ejecucion.

9.ANEXOS.
ANEXO I.
TERMINOLOGIA.

En este capitulo pretendemos ahondar en algunos de los conceptos de igualdad,
para que sirva como un instrumento mas de difusion que faciliten la comprension
de la terminologia utilizada cuando hablamos de igualdad y que nos servirdn como
principios rectores en la consecucion de los objetivos:

ACCIONES POSITIVAS: son medidas temporales para conseguir la igualdad de
oportunidades. La accion positiva consiste en una estrategia que favorece a
guienes parten con desventaja, para que alcancen el nivel de quienes llevan
ventaja, y asi conseguir alcanzar la igualdad de oportunidades.

ACOSO SEXUAL: El acoso sexual es 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. (Art. 7.1 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la Igualdad efectiva de mujeres y hombres)

ACOSO POR RAZON DE SEXO: constituye acoso por razon de sexo cualquier
comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

ACOSO POR MATERNIDAD. el denominado mobbing maternal es un tipo de acoso
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laboral, recurrente y sistematico, cuyas victimas son mujeres en estado de
gestacion, aunque en ocasiones, el acoso se mantiene aun después del nacimiento
del nifio De este modo, se le hace saber al resto de trabajadoras lo que les sucedera
si se quedan embarazadas.

BRECHA DE GENERO: es una forma de representar la disparidad entre hombres y
mujeres en cuanto a derechos, recursos u oportunidades. Este concepto puede
aplicarse a distintos campos, como el trabajo, la politica o la educacion. Estas
diferencias se pueden cuantificar con indicadores concretos para calcular la brecha
de género en un ambito especifico.

BRECHA SALARIAL: diferencia porcentual entre los salarios medios de hombres y
mujeres como resultado de la segregacién en el trabajo o de la discriminacion
directa.

CONCILIACION DEL TRABAJO Y LA VIDA PERSONAL Y FAMILIAR: la conciliacidon de
la vida laboral y personal consiste en la posibilidad de que las personas
trabajadoras hagan compatibles, por un lado, la faceta laboral y por el otro, la
personal en el sentido mas amplio posible, incluyendo tanto las necesidades
familiares como las personales e individuales, la gestion del ocio, etc. El término
corresponsabilidad hace alusion, precisamente, a que los hombres reduzcan su
absentismo en el ambito doméstico, se responsabilicen de las tareas domésticas,
del cuidado y atencién de hijas e hijos, ascendientes u otras personas
dependientes y, por tanto, se acojan a las medidas de conciliacidon que ofrecen las
empresas en la misma medida que las mujeres.

DISCRIMINACION DIRECTA: se considera discriminacion directa por razén de sexo
la situacion en que se encuentra una persona que sea, haya sido o pudiera ser
tratada, en atencion a su sexo, de manera menos favorable que otra en situacion
comparable.

DISCRIMINACION INDIRECTA: se considera discriminacion indirecta por razén de
sexo la situacidn en que una disposicion,

DESAGREGACION DE DATOS POR SEXO: conlleva la recogida y desglose de datos y
de informacién estadistica por sexo. Ello permite un andlisis comparativo de
cualquier cuestidn, teniendo en cuenta las especificidades del género, visibilizando
la discriminacién.

DIAGNOSTICO DE SITUACION: el diagndstico sobre la situacion en la empresa en
materia de igualdad entre mujeres y hombres consiste en un estudio de la
estructura organizativa de la empresa

DISCRIMINACION SALARIAL: es la parte de la diferencia salarial que no puede
justificarse por razones distintas al sexo de la persona ocupada.
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DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO: hace referencia a la asignacion de diferentes
trabajos o tipos de tareas a hombres y mujeres, normalmente por costumbre o
siguiendo la tradicion. Una division desigual del trabajo trae consigo una
distribucion desigual de los réditos derivados del desempefio del trabajo. En este
caso, la discriminacion hacia la mujer aparece en tanto que las mujeres asumen la
mayoria de la carga de trabajo y la mayoria del trabajo no remunerado, mientras
qgue los hombres perciben la mayor parte de los ingresos y recompensas derivados
del trabajo. la empresa con el objetivo de saber el grado de cumplimiento del
principio de igualdad

EMPODERAMIENTO (Empowerment): se define como un proceso de cambio
mediante el cual las mujeres aumentan su acceso a los mecanismos de poder en
orden a actuar para mejorar su situacion. El concepto de empoderamiento
también es especifico al contexto y a la poblacidn, es decir, no significa lo mismo
para todas las personas y en todos los sitios.

ESTEREOTIPOS: son conjuntos de creencias o imagenes mentales muy
simplificadas y con pocos detalles acerca de un grupo determinado de gente que
son generalizados a la totalidad de los miembros del grupo

FEMINISMO: corriente de pensamiento que vindica la igualdad de hombres vy
mujeres. El feminismo constata la desigualdad por razén de sexo que conlleva una
situacién de inferioridad sociocultural de las mujeres frente a los hombres. Esto le
lleva a reclamary a defender laigualdad de derecho de oportunidades de los sexos

GENERO: construcciéon cultural mediante la que se adscriben roles sociales,
actitudes y aptitudes diferenciados para hombres y mujeres en funcidén de su sexo
bioldgico. Se utiliza para demarcar estas diferencias socioculturales entre mujeres
y hombres que son impuestas por los sistemas politicos, econdmicos, culturales y
sociales a través de los agentes de socializacion y que son modificables.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: principio que presupone que hombres y mujeres
tengan las mismas garantias de participacion plena en todas las esferas.

IGUALDAD RETRIBUTIVA: la igualdad retributiva es una manifestacion del principio
del derecho a la igualdad de trato y no discriminacién entre mujeres y hombres,
expresada a través de la articulacion de mecanismos para identificar y corregir
posibles brechas retributivas injustificadas o discriminatorias, e inspiradas por los
principios de transparencia retributiva e igual retribucion por trabajo de igual valor

INFRARREPRESENTACION FEMENINA: ausencia o menor presencia de mujeres en
determinados puestos, actividades y sectores.

GUALDAD EFECTIVA: existe cuando hay una ausencia real de barreras que limitan
la igualdad de una persona en funcién de su sexo.
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MACHISMO: el diccionario de la Real Academia Espafiola (RAE) lo define como
‘actitud de prepotencia de los varones respecto a las mujeres'.

MAINSTREAMING DE GENERO: “la organizacién, la mejora, el desarrollo vy la
evaluacién de los procesos politicos de modo que la perspectiva de igualdad de
género se incorpore en todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas,
por todos los actores involucrados en la adopcién de medidas politicas”.

MICROMACHISMO: si un hombre no hace las tareas del hogar porque «no sabe» o
porque «las mujeres lo hacen mejor» podriamos hablar de micromachismo.
También cuando el camarero sirve la cerveza al hombre si preguntar quién la ha
pedido o le pone la cuenta a él.

TECHO DE CRISTAL: es una barrera invisible, dificil de traspasar, que describe un
momento concreto en la carrera profesional de una mujer, en la que, en vez de
crecer por su preparacion y experiencia, se estanca dentro de una

estructura laboral, oficio o sector. En muchas ocasiones, coincide con la etapa de
su vida en la que decide ser madre.

SUELO PEGAJOSO O PISO PEGAJOSO: el suelo o piso pegajoso se refiere a las tareas
de cuidado y vida familiar a las que tradicionalmente se ha relegado a las mujeres.
Salir de este "espacio natural" que segun el patriarcado les corresponde es un
obstaculo para su desarrollo profesional. Existe mucha presidn dentro de la pareja,
en la familia y en la sociedad para hacer creer a las mujeres que son las principales
responsables del cuidado. El sentimiento de culpa y las dobles jornadas dificultan
su promocion profesional, tal y como estd configurado el mundo empresarial
masculino.

TECHO DE CEMENTO: el techo de cemento se refiere a los limites que tienen las
mujeres para crecer politica, social o empresarialmente, debido a la falta de
referentes, la maternidad, la vida personal, una mayor autocritica o una forma
diferente de entender el liderazgo y la ambicién profesional.

TECHO DE DIAMANTE: se refiere al hecho de que, en la sociedad patriarcal, el
hombre sea un "objeto de aprecio" y la mujer un "objeto de deseo",
subordindndola asi a una situacion en la que el hombre perpetla su poder.

El 'techo de diamante' impide que se valore a las mujeres por criterios
estrictamente profesionales y merma la autoestima femenina de cara a aspirar a
un puesto de mando.

PLANES DE IGUALDAD: Plan de igualdad de la empresa: Los planes de igualdad de
las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnodstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de tratoy de oportunidades entre mujeres y hombresy a eliminar la discriminacién
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por razon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de
igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi
como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los
objetivos fijados (LOIOEMH, Art.46).

PARTICIPACION EQUILIBRADA DE MUJERES Y HOMBRES: reparto de las posiciones
de poder y de toma de decisiones (entre el 40% y el 60% por sexo) entre mujeres
y hombres en todas las esferas de la vida, que constituye una condicion importante
para la igualdad entre hombres y mujeres (Recomendacion 96/694 del Consejo, de
2 de diciembre de 1996, DO L 319).

ROLES DE GENERO: se refieren a las normas sociales y de conducta que, dentro de
una cultura especifica, son ampliamente aceptadas como socialmente apropiadas
para las personas de un sexo especifico. Suelen determinar las responsabilidades
y tareas tradicionalmente asignadas a hombres, mujeres, nifios y nifias.

SEXO: caracteristicas bioldgicas y fisicas de las mujeres y los hombres. Término que
se usa para hacer referencia a la diferencia bioldgica entre hombres y mujeres.

SEGREGACION LABORAL se manifiesta de dos maneras diferentes: segregacion
horizontal y segregacion vertical.

La segregacion horizontal significa que las mujeres se concentran en ciertos
sectores de actividad y en ciertas ocupaciones, y la segregacion vertical supone el
reparto desigual de hombres y mujeres en la escala jerarquica, concentrandose los
empleos femeninos en las escalas inferiores.

PERSPECTIVA DE GENERO: herramienta analitica que nos permite explicar las
relaciones entre mujeres y hombres, como relaciones sociales y culturalmente
construidas, en las que ha habido una asignacion de identidades diferenciadas, con
base en aspectos bioldgicos y sexuales.

SALARIO EMOCIONAL: las medidas de conciliacion de la vida laboral y personal se
encuadran también dentro de lo que se conoce como salario emocional, que se
puede definir como la retribucién no monetaria que ofrece la empresa al personal
empleado. Entre los conceptos que incluye el salario emocional estan las
oportunidades de desarrollo, el bienestar psicoldgico y el balance de vida. Es decir,
asegurar que el personal se encuentra en un entorno laboral seguro, con
reconocimiento y oportunidades profesionales y que puede disfrutar de todas las
facetas de la vida (trabajo, ocio, familia

SELECCION DE PERSONAL NO DISCRIMINATORIA: un proceso de seleccién no
discriminatorio consiste en hacer una evaluacién a todas las personas aspirantes a
un puesto de trabajo, valorando Unicamente criterios objetivos, tales como: sus
capacidades profesionales, académicas y experiencia laboral; y obviando todas
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aquellas que no sean relevantes para el desempefio del puesto y que finalmente
puedan dar lugar a una discriminacion, tales como, la edad, el sexo, etc.

SESGO DE GENERO: son aquellas creencias inconscientes que todos tenemos sobre

hombres y mujeres, basadas en los estereotipos socioculturales con los que nos
hemos educado e interiorizado.
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ANEXO II. COMPROMISO INSTITUCIONAL

Ayuntamiento de Alba de Tormes

COMPROMISO INSTITUCIONAL

COMUNICACION APERTURA DE NEGOCIACION DEL PLAN DE IGUALDAD
PARA EL PERSONAL DEL AYUNTAMIENTO DE ALBA DE TORMES,

Mediante el presente escrito el Ayuntamiento de Alba de Tormes con N.I.F.
P-3700800 y domicilio social en Plaza Mayor 1, CNAE 8411 y Convenio
Colectivo aplicable el Convenio colectivo para el personal del Ayuntamiento
de Alba de Tormes, promueve la comunicacién y apertura de negociacion de
su plan de igualdad y expone:

19 Que la persona abajo firmante, ostenta legitimacion por parte del
Ayuntamiento de Alba de Tormes para negociar el plan de igualdad y su
diagnéstico previo.

20 Que el &mbito de negociacién del plan de igualdad y su diagnéstico previo
es el Ayuntamiento de Alba de Tormes.

30 Que las materias objeto de negociacién de conformidad con el articulo
46.2 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva
de mujeres y hombres, serdn al menos:

Proceso de seleccidn y contratacién.
a) Clasificacién profesional.

b) Formacién.

¢) Promocién profesional.

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

e) Infrarrepresentacion femenina.

f) Retribuciones.

g) Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
h) Lenguaje y comunicacion no sexista.

40 Que se constituird una comision negocladora en la que deberan participar
de forma paritaria la representacion de la Administracion y la de los
empleados y empleadas publicos y organizaciones sindicales.

50 Que se sefiala como domicilio a efectos de comunicaclones el
Ayuntamiento de Alba de Tormes, Plaza Mayor 1 y como persona de
contactoc a Marfa Concepcién  Miguélez  Simén, con emall:
alcaldia@villaalbadetormes.com y teléfono de contacto 923300024,

Y para que conste a los efectos oportunos firma la presente Maria
Concepcion Miguélez Simén con D.N.I.:11730829-R representante legal de
la empresa a efectos de comunicacion.

En Alba de Tormes, a ZOM!)\I'Q de 2021,

"
(254 Iy
'O

S ‘\;'r.’\?‘ €y

AN
Ayuntamiento de Alba de Tormes
Ptaza Mayor, 1, Alba de Tormes. 37800 (Salamanca). Tino. 923300024. Fax: 923300015
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ANEXO Il CUESTIONARIO PERSONAL.

CUESTIONARIO PARA LA PLANTILLA

AYUNTAMIENTO DE ALBA DE TORMES

Fecha de realizacion:

/ /
Mujer: Hombre: Edad:
Categoria profesional:
N2 de hijos Edad: N2 de hijas: Edad:

N2 de personas dependientes a su cargo:

trabajadoras.

y la confidencialidad de todas sus respuestas.

Con objeto de optimizar la gestion de los recursos humanos a través de la integracion
de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, estamos desarrollando un
Diagndstico que dara pie a un Plan de Igualdad para mejorar la gestion de los recursos
humanos promoviendo la igualdad de oportunidades entre los trabajadores y las

Sus opiniones son de suma importancia y facilitaran la elaboracién del diagnéstico y
posterior disefio del Plan de Igualdad. Por tratarse de un cuestionario de opiniones,
le agradeceriamos que contestara a cada una de las cuestiones planteadas con la
mayor sinceridad. Le agradecemos su colaboracion y le garantizamos el anonimato

S|

NO

N/S

¢Estds de acuerdo con la puesta en marcha de un Plan para la
Igualdad de mujeres y hombres?

En la institucién hay igualdad de trato y de oportunidades entre las
mujeres y los hombres

¢Los canales que utiliza esta entidad para hacer publicas las
ofertas de empleo son accesibles por igual para mujeres y
hombres?
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¢En los procesos de seleccion de personal tienen mujeres y

hombres las mismas posibilidades de acceso?

¢Cudando se publican las ofertas de empleo utilizan un lenguaje no

sexista?
S NO N/S

¢Conoces las medidas de conciliacién disponibles?

¢Has hecho uso de alguna de ellas?

éSabes si el convenio colectivo contiene medidas de conciliacion?

¢Has causado baja temporal o excedencia este ultimo afo por

cuidado de menores o personas dependientes?

éLa organizacién interna del trabajo favorece la conciliacion del

empleo con la vida personal?

¢Crees que acogerse a medidas de conciliacidn conlleva la pérdida

de oportunidades profesionales?

Del 0 al 10 ¢qué grado de satisfaccidn tienes con las medidas de

conciliacion y flexibilidad?

¢Has realizado algun curso de formacién durante los ultimos 2

afos?

¢Crees que la formacion que ofrece esta entidad es accesible a

todas las personas independientemente del sexo?

¢Qué metodologia de formacidn te parece mas adecuada? TELE PRE MIX
FORMA | SENCIA | TA
CION L

¢Te gustaria tener mds conocimientos y formacién en igualdad?

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual
0 acoso por razon de sexo en el lugar de trabajo?

Conoces los derechos que tienen las mujeres victimas de violencia
de genero.

¢Alguna vez escuchas comentarios sexistas o discriminatorios en tu
lugar de trabajo?
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ANEXO IV. FICHA DE SEGUIMIENTO.

Resultados esperados

Area/subarea/servicio/seccién
y persona responsable

Areas/subareas/servicios/secci
ones implicados

Recursos materiales y

humanos

Precisa presupuesto Si NO Cuantia:

Implantacion 2022 | 2023 2024 2025 | 2026
Indicadores

Grado de cumplimentacién de | Total Parcial Nula
la accién

Fecha de inicio y duracién prevista/ Fecha de inicio y duracién
real

Presupuesto estimado/ Presupuesto ejecutado

Resultados esperados/Resultados obtenidos en funcién de los
indicadores propuestos

Dificultades para la implantacidn
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ANEXO V. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR
RAZON DE SEXO PARA EL PERSONAL DEL AYUNTAMIENTO DE ALBA DE TORMES.
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