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1. INTRODUCCION

El Ayuntamiento de Soto del Real en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIHM) y manifestando
explicitamente su voluntad de incorporar los principios igualitarios en la cultura laboral
y de organizacidn de su consistorio, ha emprendido la tarea de desarrollar un Plan de
Igualdad Laboral para el conjunto de trabajadoras y trabajadores de esta administracion
local, incorporando la perspectiva de género en el dmbito organizativo y de
funcionamiento interno, para contribuir asi a la construccién de una sociedad mas justa

e igualitaria.

El Plan de Igualdad es un instrumento eficaz cuyo objetivo es lograr la igualdad real y
efectiva entre las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Soto del Real, logrando

un mayor nivel de equidad, mejorando sus condiciones de trabajo y la calidad de este.

JUSTIFICACION JURIDICA

Las administraciones publicas estan obligadas a respetar la igualdad entre mujeres y
hombres a tenor del mandato constitucional y de las leyes vigentes. Este mandato queda
recogido, entre otras normativas, en la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico?

(TREBEP) que indica:

“1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y

de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan adoptar

! Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto

refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores (Art. 85, n2 1, 2 parrafo).

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico (en adelante TREBEP). La
Disposicidon adicional séptima del texto refundido incluye la obligatoriedad de todas las
Administraciones Publicas a 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.



medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y

hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones
Plblicas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el
convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario

gue sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”.

Ademas, la Constitucion Espafiola, propugna como uno de los derechos fundamentales

del ordenamiento juridico la igualdad en los articulos 1.1, 9.2 y 14. Asi mismo contamos

en nuestro ordenamiento juridico con:

v

Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacidon de la vida familiar

y laboral de las personas trabajadoras.

Ley 30/2003 de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién de
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el gobierno,
supone la modificacién en los articulos 22 y 24 de la Ley 50/1997, de 27 de

noviembre, del Gobierno.

Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre de medidas de proteccién integral

contra la violencia de género

Real Decreto 1917/2008, de 21 de noviembre, por el que se aprueba el programa

de insercidn sociolaboral para mujeres victimas de violencia de género.
El Pacto de Estado Contra la Violencia de Género, aprobado en diciembre 2017.

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y

hombres.

Segun su propia exposicion de motivos el pleno reconocimiento de la igualdad formal

ante la ley, aun habiendo comportado, sin duda, un paso decisivo, ha resultado ser

insuficiente. (...) Resulta necesaria, en efecto, una accidon normativa dirigida a combatir

todas

razon

las manifestaciones aun subsistentes de discriminacion, directa o indirecta, por

de sexo y a promover la igualdad real entre mujeres y hombres, con remocién de

los obstaculos y estereotipos sociales que impiden alcanzarla.



Encontramos por tanto la razén de ser de la Ley en la existencia de manifestaciones de

discriminacion por razén de sexo en nuestra sociedad, tanto directas como indirectas.

El articulo 46 de Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de

mujeres y hombres (LOIHM), define el Plan de Igualdad como un:

“un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico
de situacidén, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
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 evaluacion de los objetivos
fijados”.

En cuanto a su implicacion en la Administracion Local, la Ley se refiere a la generalidad

de las politicas publicas en Espaina, tanto estatales como autondmicas y locales. Asi

establece en su Articulo 14 los criterios generales de actuacién de los Poderes Publicos:

1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre
mujeres y hombres.

2. lLa integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el
conjunto de las politicas econdmica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin
de evitar la segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi como
potenciar el crecimiento del empresariado femenino en todos los dmbitos que
abarque el conjunto de politicas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido el
doméstico.

3. Lacolaboracion y cooperacion entre las distintas Administraciones Publicas en la
aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

4. La participacion equilibrada de mujeres y hombres en las candidaturas
electorales y en la toma de decisiones.

5. La adopcion de las medidas necesarias para la erradicacion de la violencia de
género.

6. La consideracion de las singulares dificultades en que se encuentran las mujeres
de colectivos de especial vulnerabilidad, para las cuales los poderes publicos

podrdn adoptar, igualmente, medidas de accion positiva.



7. La proteccion de la maternidad.

8. El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y de la
vida personal y familiar asi como el fomento de la corresponsabilidad.

9. El fomento de instrumentos de colaboracion entre las distintas Administraciones
Publicas y los agentes Sociales, las asociaciones de mujeres y otras entidades
privadas.

10. El fomento de la efectividad del principio de igualdad entre mujeres y hombres
en las relaciones entre particulares.

11. La implantacion de un lenguaje no sexista en el dmbito administrativo y su
fomento en la totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

12. Todos los puntos considerados en este articulo se promoverdn e integrardn de
igual manera en la politica espafiola de cooperacion internacional para el

desarrollo.

Ademas, esta Ley establece una bateria de iniciativas para eliminar la discriminacién en
diferentes ambitos que tienen incidencia, tanto en la organizacion interna de las

Entidades locales como en sus politicas.

A nivel autonémico, ya en el afio 1983 con la aprobacién de Estatuto de Autonomia de

la Comunidad de Madrid, dice expresamente:
“promocién de la igualdad respecto a la mujer que garantice su participacion libre
I”.

y eficaz en el desarrollo politico, social, econdmico y cultura

Pero ademds contamos con las siguientes leyes y politicas publicas de igualdad vy

violencia de género:

v Ley 5/2005 de 20 de diciembre, contra la Violencia de Género de la Comunidad
de Madrid.

v’ Estrategia Madrilefia contra la Violencia de Género 2016- 2021.

v’ Estrategia Madrilefia contra la Trata de Seres Humanos con fines de Explotacion

Sexual 2016-2021.

v’ Estrategia Madrilefia para la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y

Hombres 2018-2021. Prorroga 2022



En dmbito local la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases del Régimen Local

en su articulo 25.2 punto o) dice lo siguiente:

“El Municipio ejercera en todo caso como competencias propias, en los términos
de la legislacion del Estado y de las Comunidades Auténomas, en las siguientes
materias: 0) Actuaciones en la promocién de la igualdad entre hombres y mujeres

asi como contra la violencia de género”.
AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

Este Plan de lgualdad se aplicara a la plantilla de personal funcionario y laboral del
Ayuntamiento de Soto del Real, en todas sus formas tanto de caracter fijo como

temporal.

Este plan aplica a todas las dependencias

municipales del Ayuntamiento de Soto del Real y

por lo tanto a la totalidad de su plantilla

Tendra una vigencia de 4 aifos (2022-2026) desde su aprobacidn, y su inicio se producira
en el momento en que, con acuerdo firmado previo de la Comision de lgualdad
(representacién paritaria por parte de sindicatos y representacion del equipo de

gobierno) sea aprobado mediante firma por el Pleno Municipal (o Junta de Gobierno).

AGENTES CON IMPLICACION EN EL PLAN

Responsable
Alcaldia de Recursos
Humanos

Comision de Plantilla
lgualdad municipal




Este documento que se presenta contiene una serie de medidas dirigidas al personal
gue trabaja en este Ayuntamiento, junto con actuaciones encaminadas a la
transformacion de la cultura organizacional, para que la igualdad entre mujeres y
hombres sea un pilar fundamental de las relaciones laborales, del trabajo que se realiza

desde la institucion y de la forma de presentarnos, como institucién, ante la ciudadania.



2. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Se ha trabajado con datos de cardcter cuantitativo facilitados por el departamento de
recursos humanos respecto a cuestiones como, por ejemplo, categorias profesionales,
puestos de trabajo, tipos de vinculacidon contractual, conciliacidn, retribuciones,
formacion, etc. Esta informacion facilitada ha sido complementada para tener una
vision del personal técnico municipal, utilizando datos cualitativos obtenidos con la
organizaciéon de un taller diagndstico y consulta a 15 informantes clave del personal
técnico municipal del Ayuntamiento, realizada durante el mes septiembre a noviembre

de 2021.

A continuacidn, se presentan las principales conclusiones del diagndstico de situacién
del Ayuntamiento de Soto del Real en materia de igualdad efectiva de mujeres y

hombres, por drea de analisis?.

Las dreas de analisis objeto de diagnodstico, y que estan establecidas tanto en la Ley
Organica 3/2007, tras su modificacion por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre

mujeres y hombres en el empleo y la ocupacidn, son las siguientes:

a) Proceso de seleccién y contratacion; b) Clasificacion profesional; c) Formacion;
d) Promocién profesional; e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
entre mujeres y hombres; f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral; g) Infrarrepresentacion femenina; h) Retribuciones; i)

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.
2.1. Sobre la descripcion de la plantilla

En la actualidad, en el momento de realizar el diagnéstico, el Ayuntamiento de Soto del
Real tiene un total de 77 personas en su plantilla, de las cuales 34 son mujeres y 43 son

hombres. Lo que supone en términos de la Ley Orgéanica 3/2007, que estamos ante una

2 3 fuente de informacién de todos los datos ha sido facilitada por el Area de Recursos Humanos del
Ayuntamiento de Soto del Real y con la interlocucién de la representante sindical del Sindicato Progreso.
A partir de eso datos se muestran las tablas y graficos sobre distintas dimensiones del diagnéstico.



administracion publica con presencia equilibrada de mujeres y hombres, aunque con

una tendencia hacia la masculinizacién.
Disposicion adicional primera. Presencia o composicion equilibrada.

A los efectos de esta Ley, se entenderd 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.

Grdfico 1. Distribucion de la plantilla seqgun sexo

44%
= Hombres

= Mujeres
56%

Atendiendo a la edad de la plantilla observamos un grado de envejecimiento: el 48%
tiene 50 o mas afos. No hay plantilla menor de 30 afios trabajando en el ayuntamiento.
Por grupos de edad, la presencia de las mujeres es mayoritaria en el intervalo de quienes
tienen entre 50 a 59 afios, mientras que en el caso de los hombres es en el intervalo mas

joven de 40 a 49 afiios.
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Tabla 1. Distribucion de la plantilla por sexo y grupos de edad

Edad Mujeres Hombres Total

N % N % N %
30-39 15 7 16 12 16
40-49 10 29 18 42 28 36
50-59 13 38 13 30 26 34
60-65 18 4 9 10 13
65+ 0 1 2 1 1
Total 34 100% 43 100% 77 100%

Tabla 2. Distribucion de la plantilla por sexo y antigtiedad (*)

Antigiiedad Mujeres Hombres Total %mujeres/antigiiedad
N % N % N %
Menos de 1 aiio 7 21 3 7 10 13 70
1 a4 aios 2 6 5 12 7 9 29
De 5 a 10 aios 5 15 8 19 13 17 38
De 11 a 19 aiios 12 35 17 40 29 38 41
De 20a 29 2 6 9 21 11 14 18
De 30 o mas aiios 6 18 1 2 7 9 86
Total 34 | 100 | 43 100 | 77 100 44

En el conjunto de la plantilla, el 38% tiene una antigliedad de entre 11 y 19 afios, entre

las mujeres supone el 35% y entre los hombres del 40%. La contratacion reciente de

mujeres ha sido mayor que en el caso de los hombres.

Respecto a la distribucion de mujeres y hombres por areas municipales se puede

observar en la tabla 43 la segregacién ocupacional, dreas como seguridad ciudadana,

3 Para la construccidn de esta tabla se ha optado por tomar de referencia las dreas de cada concejaliay

servicios municipales, a saber:

1.
2.

Bienestar social: servicios sociales y personas mayores.

Cultura: Administracién general de actividades culturales, biblioteca, escuela de musica y el
archivo municipal.

Deportes: Administracién general de todas las actividades deportivas del municipio

Desarrollo local: desarrollo local, empleo, turismo y comercio; oficina de atencidn al consumo

Educacion: Centros educativos publicos del municipio y servicios complementarios.
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urbanismo y deporte con mayor presencia de hombres, mientras que entre las mujeres

el 59% de ellas estdn en el drea de recursos humanos, o el peso que tienen en el area de

cultura.

Tabla 3. Distribucion de la plantilla por sexo y dreas-departamentos

Desarrollo local

Educacion

Hacienda y recursos
humanos

Juventud e infancia

Medio ambiente

Medios de comunicacion

Participacion ciudadana

Sanidad

%mujeres/areas
Mujeres Hombres Total -departamento
N % N % N %
Bienestar social
Cultura 4 12 1 2 5 6 80
Deportes

Seguridad ciudadana 2 6% 13 30% 15 19% 13%
Urbanismo 3 9% 9 21% 12 16% 25%
Total 34 | 100% | 43 100% | 77 100% 44%

6. Hacienda y Recursos humanos: contratacion, transparencia, administracién y servicios internos

del Ayuntamiento

7. Juventud e infancia: Centros infanto juveniles y administracidon general de todas las actividades

infanto-juveniles del municipio.

8. Medio ambiente: sostenibilidad ambiental, eficiencia energética y gestion del agua.

9. Medios de comunicacién: comunicacién, tecnologia de la informacién y transicién digital.

10. Participacion ciudadana

11. Sanidad: centro de salud municipal

12. Seguridad ciudadana: Policia Local y Proteccion civil

13. Urbanismo: obras, servicios e infraestructura, urbanizaciones, mantenimiento de edificios

municipales, parques y jardines.
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Interesa del andlisis de estos datos es, sin duda, la existencia de esos espacios que
contindan funcionando a través de los estereotipos que masculinizan o feminizan

determinadas actividades laborales.

Por ultimo y en relacién con la representacion legal de los y las trabajadoras, cuenta 4
personas que ostentan el cargo de ser delegadas sindicales de personal laboral: 2
hombres y 1 mujer. Luego hay un hombre que es delegado sindical de personal

funcionario.

1. Central Sindical Independiente y de funcionarios

2. Progresa Sindicato

Respecto a la regulacién de las condiciones laborales, el Acuerdo-Convenio vigente es

desde el 2008, ya que actualmente se esta en proceso de negociacién — aprobacion.
2.2. Sobre el acceso al empleo

La seleccién y contrataciéon del personal para trabajar en el ayuntamiento esta

canalizada con las siguientes premisas:

e Oferta de Empleo Publico (OEP). Como su nombre indica, se trata de un
documento que marca las necesidades de recursos humanos que va a presentar
la Administracién Publica en un periodo de tiempo determinado.

e Através de ayudas y subvenciones

e Cubrir vacantes

e Programas de empleo

e Estabilizacion del empleo temporal

Como estrategias de reclutamiento se utiliza la gestion directa por el area de recursos
humanos mediante la oposicidn, el concurso, y el concurso oposicidn. Las estrategias
principales que utiliza la organizacion para la realizacidn de procesos de seleccion son el
concurso de méritos y la realizacion de pruebas selectivas y examenes, y/o oposicion.
Para las categorias E, C1, C2, A2, Al el acceso al cuerpo del funcionariado esta regulado
mediante oposicidn, concurso, y concurso oposicion. Para el personal Laboral lo que
establezca el convenio colectivo. Los criterios de seleccion que se aplican dependen de
la plaza vacante; se requiere la titulacién académica necesaria y la superacion del

proceso selectivo. No se aplican criterios de seleccidn personales. como Administraciéon
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Publica, el Ayuntamiento provee los puestos de trabajo mediante procedimientos
basados en los principios de igualdad, mérito, capacidad y publicidad. No existen
barreras internas, externas o sectoriales para la incorporacidon de las mujeres a la
organizacién, aunque ello no impide una segregacion horizontal y vertical de género

derivada de la propia segregacién social estructural.
2.3. Sobre la clasificacion profesional

En lo que respecta a las clases de personal se observa que hay datos casi simétricos de
personal funcionario y laboral en el ayuntamiento de Soto del Real, un 48% y un 45%

respectivamente.

Tabla 4. Distribucion de la plantilla por sexo y vinculo contractual

Vinculo contractual Mujeres Hombres Total %mujeres/vinculo
N % N % N %

Personal funcionario 17 50 20 47 37 | 48 46

Personal laboral 14 | 41 21 49 35 | 45 40

Corporacion politica 3 9 2 5 5 6 60

Tasa de temporalidad 9 de 77 1de77 10 de 77

Entre el personal funcionario de carrera, las mujeres representan el 46% de la plantilla
con esa vinculacidn contractual y el 40% es personal laboral. La tasa de temporalidad es

mayor en ellas.

Tabla 5. Distribucion de la plantilla por sexo y grupo de titulacion (personal funcionario,

personal laboral y corporacion politica)

Grupo titulacién Mujeres Hombres Total %mujeres/grupo
N % N % N %
Al 2 6 3 7 5 6 40
A2 4 12 1 5 80
B 1 3 3 4 25
C1 7 21 14 32 21 27 33
Cc2 13 39 6 14 19 25 68
E 1 3 9 20 10 13 10
Personal laboral (**) 2 6 6 14 8 10 25
Corporacioén politica 3 9 2 5 5 6 60

(**) Personal laboral sin adscripcion a grupo de titulacién
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De entre las mujeres, el 39% pertenece al grupo de titulacién C2, mientras que en el
caso de los hombres es en el grupo C1 donde tienen mas peso, junto con el grupo E. Ellas
tienen peso diferencial en el grupo de titulacién A2. Respecto a la escala se aprecia en

la tabla 5 la segregacion de mujeres y hombres por grado y escala.

Respecto al personal funcionario, mientras que los hombres tienen peso en la escala
especial, las mujeres se encuentran mayoritariamente en la escala general de la
administracion. Habiendo equidad entre los sexo en la escala técnica de habilitaciéon
nacional. En este sentido, las mujeres salen fortalecidas cuando los criterios de seleccién

y promocidn son objetivos, y rige el principio de capacidad y mérito.

Tabla 6. Distribucion de la plantilla por sexo, escala y grupo de titulacion (personal

funcionario)

Escala
Grupo de titulacion Administracion Administracion Habilitado
General Especial nacional Total

M H M H M H
Al 0 1 0 0 2 2 5
A2 2 0 0 0 0 0 2
B 0 0 0 0 0 0 0
C1 4 0 2 13 0 0 19
C2 8 2 0 1 0 0 11
E 0 0 0 0 0 0 0
Total 14 3 2 14 2 2 37

Ahora bien, si se toma en cuenta la distribucion de mujeres y hombres,
independientemente de la escala o el vinculo contractual, sino por grupo de
responsabilidad, se observa en la tabla 7 como de las 34 mujeres que trabajan en el
ayuntamiento 13 de ellas ocupan puestos de auxiliar administrativas, en el caso de los
hombres ocupan puestos de responsabilidad subalterna (17) y de seguridad ciudadana
(13). Se aprecia por tanto la segregacién ocupacional, la masculinizacion de la policia

local y la feminizacion de determinados grupos de responsabilidad.
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Tabla 7. Distribucion de la plantilla por sexo y grupo de responsabilidad

Grupo responsabilidad® Mujeres Hombres Total %mujeres/grupo
N % N % N %

Concejalas/es 6 2 6 3 12 9 50

Directiva 3 9 2 5 5 6 60

Mando intermedio 4 12 2 5 6 8 67

Responsable administrativa 'y

de gestion 1 3 4 9 5 6 20

Administrativa 5 15 2 6 8 83

Auxiliar administrativa 13 38 2 5 15 19 87

Técnica [ o o [ofofof[o] o |

Subalterna 3 9 17 40 20 26 15

Seguridad ciudadana 2 6 13 30 15 19 13

Total 34 100 43 100 77 100 44

4 Ppara las categorias que vienen recogidas en la columna de esta tabla sobre “el grupo de

responsabilidades” de la plantilla se ha utilizado la referencia metodolégica del I Plan para la igualdad de

género en el dmbito del empleo publico en el Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz 2016-2018. Ayuntamiento

de Vitoria Gasteiz.

Cada grupo corresponde a:

1. Funcidn Directiva: Incluye Direcciones y Jefaturas Ay B.

2. Mandos Intermedios: Incluye resto de responsables con personas a su cargo, Jefaturas Cy D,

Responsables de Unidad, Supervisoras/es, Capataces, Encargadas/os, Jefas/es de Equipo, etc.

3. Responsabilidad Administrativa y de Gestidn: Incluye Jefaturas Administrativas, Técnicas/os de

Administracion General, Responsables de Servicios, Coordinadoras/es.
4. Administrativa: Incluye administrativas/os.
5. Auxiliar Administrativa: Incluye auxiliares administrativas/os.
6. Técnica: Incluye Técnicas/os Medias/os y Superiores de la Administracion Especial.

7. Subalterna: Incluye personal de oficios, de limpieza, de servicios de informacion, auxiliares de

clinica y enfermeria, conserjes, ayudantes, operadoras/es, vigilantes de aparcamiento.

8. Seguridad Ciudadana: Miembros de la Policia Local y del Servicio de Extincién de Incendios
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2.4. Promocion profesional

Respecto a la promocién profesional se observa en la tabla 8 que en el Ultimo afio hay
15 personas que han ascendido de nivel, de éstas 13 son hombres, por lo tanto se

aprecia una brecha de género en la promocion profesional.

Si se tiene en cuenta la promocién profesional en el Ultimo afio pero por categoria
profesional han sido 2 personas en la categoria de Seguridad Ciudadana las que han

ascendido, siendo éstas hombres.

Segun los datos proporcionados por Recursos Humanos del Ayuntamiento, en el resto

de las categorias y departamentos no ha habido promocion profesional.

Tabla 8. Distribucion de la plantilla por sexo que han ascendido de nivel, categoria

profesional y departamento

N° de Mujeres Hombres
N° de personas que han ascendido de nivel personas N° N°
En el ultimo afo 15 2 13
En el afo anterior 0 0 0
Hace dos afios 0 0 0
Hace tres anos 0 0 0
Hace cuatro afios 0 0 0
N° de personas que en el ultimo afio han N° de Mujeres Hombres
ascendido de categoria profesional personas N° N°
Funcion directiva 0 0 0
Mando intermedio 0 0 0
Responsable administrativa y de gestion 0 0 0
Administrativa 0 0 0
Auxiliar administrativa 0 0 0
Técnica 0 0 0
Subalterna 0 0 0
Seguridad ciudadana 2 0 2
N° de personas que han ascendido de nivel N° de Mujeres Hombres
por departamentos/areas/ servicios personas N° N°
Seguridad Ciudadana 15 2 13
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2.5. Formacion

Sobre la formacion interna de mujeres y hombres trabajadores del Ayuntamiento de Soto

del Real.

Segun los datos facilitados para la realizacién de este diagndstico, a lo largo del afio 2021
se han realizado un total de 4 cursos de formacidn interna habiendo participado un total
de 67 personas (27 mujeres y 40 hombres), lo que supone que hay un 60% de hombres

que recibido formacidn frente al 40% de las mujeres.

Grdfico 2. Distribucion del personal del Ayuntamiento que ha participado en formacion

interna en el afio 2021

40%

60%

m Hombres = Mujeres

El total de horas acumuladas de los 4 cursos y de horas de asistencia a los mismos ha
sido de 66 horas, no habiendo diferencia entre mujeres y hombres. Sin embargo, si se
tienen en cuenta las horas por cada curso la distribucion de asistencia si se aprecian
diferencias entre mujeres y hombres, tal y como se ve en la tabla 9. Uno de los cursos
de 3 horas de duracidn su participacion y asistencia se da mayormente en el caso de los

hombres, 16 frente a 7 mujeres.
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Tabla 9. Distribucion de horas de formacion y asistencia de mujeres y hombres a lo largo

del 2021
Mujeres | Hombres
1. Curso de 30 horas 4 4
2. Curso de 30 horas 0 1
3. Curso de 3 horas 16 19
4. Curso de 3 horas 7 16
Total personas asistencia cursos 27 40

Tabla 10. Distribucion de la formacidn interna realizada por segun horas de los cursos 'y

las horas de asistencia

Horas de asistencia en los cursos de formacién | Total | Mujeres | Hombres

Menos de 10 horas 58 23 35

De 30 a 39 horas 9 4 5

Sobre la formacion externa de mujeres y hombres trabajadores del Ayuntamiento de Soto

del Real.

En relacion con la formacidn externa realizada por el personal del ayuntamiento, segun
los datos proporcionados, el nimero de horas dedicadas a la formacion fuera de la

jornada de trabajo ha sido de 80 horas.

En cuanto al tipo de accién formativa en la tabla 11 figura la distribucion por tipo de

curso y quienes lo han realizado.

Segun consta, las mujeres participan frecuentemente en los cursos de formacién. Por lo
gue cabe sefalar que son mds las mujeres trabajadoras del Ayuntamiento las que han
optado por realizar cursos ofertados desde fuera de la corporacion local que los
hombres de la plantilla municipal. En este caso el esfuerzo formativo se realiza en esta

organizacidén, en mayor proporcién por parte de las mujeres. En el sentido inverso
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sucede con la formacion interna donde tienen mayor peso los hombres como se ha visto

en el grafico 2.

Grdfico 3. Distribucion del personal del Ayuntamiento que ha participado en formacion

externa en el afio 2021

38%

62%

= Hombres = Mujeres

Tabla 11. Distribucion de formacion externa realizada por mujeres y hombres a lo largo

del 2021

Cursos realizados el ultimo afio y personas que han participado N2 de Mujeres | Hombres
(Indicar el nombre del curso) personas N2 Ne

Adolescencia, sexismo y violencia de género

Deporte adaptados personas con discapacidad en infraestructuras y
actividades deportivas en Ayuntamientos

Emergencias ambientales, el papel de las EELL

Formacién en voluntariado

Gestion de recursos e instalaciones deportivas municipales

1
1
Espacios naturales protegidos competencia de los municipios 1
1
1
1

Marketing deportivo y busqueda de recursos en las EELL: el patrocinio en
los eventos

Promoviendo la participacion con jévenes: los consejos locales de juventud 1

Formacion policial 14

Atencidn al ciudadano a través de las redes

Atencion presencial y telefénica al ciudadano

Ciberseguridad para usuarios

[ = N

Documentos electrénicos. Expediente electrénico. Ley de Transparencia

El papel de las Administraciones Publicas ante las trabajadoras victimas de
violencia de género

El régimen juridico de las subvenciones 2018
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EOI B2 Ingles (135 horas 20-21) 1 1
Ergonomia en el puesto de trabajo 1 1
Gestion de ndminas y seguros sociales 1 1
Gestion eficaz de reuniones por videoconferencia 1 1
Habilidades atencién al ciudadano 1 1
Interconexion de registros, REC, SIR, ORVE 1 1
Lenguaje claro, instrumento de accesibilidad cognitiva para los técnicos de

1 1
la AALL
Ley 39/2015 1 1
Ley Orgénica de Proteccion de Datos. Especialidades, aspectos practicos de 1 1
su aplicaciéon
Objetivos de la Agenda 2030: Repercusién en las EELL 1 1
Office para principiantes 1 1
Office para usuarios avanzados 1 1
Ofimatica y software libres 1 1
Organizacién del trabajo administrativo 1 1
Presupuestos y contabilidad de las Corporaciones Locales 1 1
Prevencion de riesgos laborales en la administracién local 1 1
Procedimiento administrativo 1 1
Procedimiento administrativo completo 1 1
Redaccién de documentos e informes 1 1
Sefializacién accesible y comprensible 1 1
Teletrabajo: direccién de equipos y reuniones a distancia 1 1
Transformacion digital: cambios en procesos de trabajo y digitalizacion de 1 1
tareas
Igualdad retributiva en las Administraciones Publicas
Inglés intermedio B2 3 3

Se observa que parte de la plantilla 3 mujeres y 1 hombre han realizado formacidn
relacionada con la igualdad de género, especificamente en la igualdad retributiva y en
violencia de genero. Asi mismo, respecto a la formacion policial hay claramente una
diferencia entre mujeres y hombres, en consonancia con los datos de la promocion

profesional.

Se considera conveniente contar con herramientas de deteccion de necesidades
formativas, que incorporen la perspectiva de género, asi como con herramientas de
recuento y de evaluacién de las formaciones recibidas, que permitan una mejora

continua de los procesos formativos realizados.
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Tabla 12. Distribucion de la formacion seqgun ayudas, permisos, jornada y sexo

Total Mujeres | Hombres
N2 de personas que han recibido ayuda econdmica para
asistir a cursos de formacion externa (masteres, postgrados, 0 0 0
etc.)
N2 de personas participantes en planes de desarrollo 0 0 0
profesional
N de personas que han recibido formacién para la Formacion
adaptacion a las modificaciones del puesto de trabajo puntual sin curso
N2 de personas que reciben formacién en competencias No consta
clave (informatica, gestion de tiempo, liderazgo...)
N2 permisos para la concurrencia a examenes 19 8 11
N2 de personas que han modificado la jornada ordinaria 0 0 0
para asistir a cursos formacion

2.6. Retribucion salarial

La retribucién salarial de la plantilla de los y las trabajadoras es resultado de varios
factores: el grupo de titulacion, el vinculo contractual (personal funcionario / personal
laboral), el grupo competencial, la antigliedad, etc. Un analisis general del salario anual
de 2021 por grupos refleja que hay una equidad entre mujeres y hombres por cada

grupo de titulacion.

Tabla 13. Distribucion de la plantilla por sexo y retribucion salarial mensual

Mujeres | Hombres | Total Brechas
Grupo titulacion salar.ial
(Smujer-
Euros (media)% Shombre)
Al 4757,19 | 4757,19 | 4757,19 0
A2 2897,84 | 2897,84 | 2897,84 0
B 2599,38 | 2599,38 | 2599,38 0
c1 2474,39 | 2474,39 | 2474,39 0
c2 1926,55 | 1926,55 | 1926,55 0
E 1533,50 | 1533,50 | 1533,50 0
Personal laboral (**) 1196,09 1196,09 1196,09 0
Corporacion politica 2384,65 | 2384,65 | 2384,65 0
Total 2196,62 | 2196,62 | 2196,62 0

(**) Personal laboral sin adscripcidn a grupo de titulacién
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Grdfico 4. Estructura salarial sequn grupo de titulacion en el afio 2021
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Se toma el salario medio mensual percibido del mes de noviembre de 2021 segun el
grupo de titulacion si son personal funcionario y sus categorias, si es personal laboral y
personal politico los datos facilitados son del salario mensual del mes noviembre de

2021°
2.7. Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral:

El Articulo 48. Permisos del personal funcionarios publico de la TREBEP (Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

, establece las causas por las que se puede reducir la jornada
(1) Reduccién de jornada por cuidado de menores.
(2) Reduccion de jornada por cuidado de mayores o personas con discapacidad
(3) Reduccién de jornada por cuidado de familiar en situacién de dependencia
(4) Reduccion de jornada por interés particular.
(5) Reduccién de jornada por violencia de género.

(6) Reduccion de jornada por violencia terrorista.

> (anual dividido en 14 pagas)

23


https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11719
https://www.boe.es/buscar/act.php?id=BOE-A-2015-11719

(7) En el caso de la plantilla del ayuntamiento de Soto del Real, un hombre se acogié
a la primera causa, redujo su jornada por cuidado de menores, y por otro lado
una mujer se acogiod a la tercera causa, es decir reduccion de jornada por cuidado

de familiar en situacién de dependencia.

Para la realizacidn de este diagndstico se han facilitado los datos totales de la anualidad
2021 que estan relacionados con las medidas especificas relativas a la conciliacion
laboral, familiar y personal, se conoce por tanto cuantas personas ®se han acogido a

ellas, tales como el uso de mecanismos legales de conciliacion:

v Reduccidn de jornada por cuidado de hijos o hijas: 1 trabajadora por cuidado de
hijo con enfermedad grave cronica.

v Acudir a servicios sanitarios: 980 horas (130 jornadas laborales)

v' Flexibilidad en la entrada y salida en la jornada: concesiones horarios flexibles
por conciliacion en 2021: 1.

v' Permisos de maternidad y paternidad, de lactancia: 318 horas (43 jornadas).

v" Permisos por fallecimiento de familiar/enfermedad de familiar: 477 horas (63
jornadas)

v" Otras medidas: Teletrabajo: en 2021 tenian concedido teletrabajo: 24 de una

media de 97 trabajadores.

Es preciso implantar medidas que fomenten la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral en la entidad que permite compaginar vida-trabajo. Dichas medidas, deben
aplicarse para ambos sexos, que ambos entiendan que la responsabilidad de la familia
es “compartida”. Por lo tanto es fundamental poder recoger esta informacién que
permita conocer cuales son las estrategias de conciliacién que lleva a cabo el

ayuntamiento y como el presente plan puede ayudar a su implementacion.

6 Serfa recomendable generan medidas en el plan que proporcione los datos desagregados por sexo, con
el fin de conocer cuantas trabajadoras se han acogido a la medida y cuantos trabajadores igualmente lo
han hecho.
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2.8. Salud laboral

Si se atiende el absentismo laboral durante el afio 2021, del total de la plantilla el 52%

toma baja laboral.

Esta principalmente se ha generado a partir de las bajas laborales por enfermedad
comun y accidente no laboral, en menor medida por Covid 19 y solo en 2 casos por
accidente de trabajo. Hay diferencias significativas entre mujeres y hombres, en su caso
tuvieron peso las bajas por Covid 19 (6 y 11 bajas respectivamente) y en el sentido
inverso hay mas mujeres que causaron baja por enfermedad comun y accidente no

laboral.

Tabla 14. Distribucion de la plantilla por sexo y bajas laborales 2021.

Tipos de baja laboral Mujeres Hombres Total
Accidente de trabajo 1 1 2
Covid’19 (consideradas AT) 6 11 17
Enfermedad comun y accidente no laboral 14 7 21

2.9. Sobre acoso sexual y el acoso por razén de sexo

El ayuntamiento de Soto del Real no cuenta con un protocolo de prevencion de acoso

sexual y por razén de sexo.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo, que supone una forma de violencia contra
las mujeres. La violencia que las mujeres sufren en el ambito privado se puede extender
también al ambito publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas
situaciones, se hace necesaria una mayor concienciacidn y sensibilizacién por parte de
trabajadores y trabajadoras. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres establece en su articulo 7 dice lo siguiente:
Articulo 7. Acoso sexual y acoso por razon de sexo.

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad
de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio,

degradante u ofensivo.
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2. Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién 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.

3. Se consideraran en todo caso discriminatorios el acoso sexual y el acoso por

razén de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razon de

sexo se considerara también acto de discriminacion por razon de sexo.
Y en el articulo 48 establece que:

Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por

razon de sexo en el trabajo.

1. Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su
prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular

guienes hayan sido objeto del mismo.

Con esta finalidad se podrdn establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracion y difusion de
cddigos de buenas practicas, la realizacion de campaiias informativas o acciones

de formacion.

2. Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacion de los
trabajadores y trabajadoras frente al mismo y la informacién a la direccién de la
empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran conocimiento y que

pudieran propiciarlo.

Por todo ello se recomienda que se tomen medidas relacionadas a través de la
implementacién de un protocolo frente a la acoso sexual y por razén de sexo y éste se

incluya en la evaluacion de riesgos laborales.

En conclusion, el Ayuntamiento actualmente no cuenta con un Protocolo especifico para
prevenir y denunciar el acoso sexual y acoso por razén de sexo, en el caso de que estas

conductas se produzcan, ni con sistema de garantia para evitar los efectos del acoso
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sexual en la promocioén. Ello deberia corregirse en el Plan de Igualdad, al amparo del
articulo 27 de la LOI 3/2007, apartado 3 “c) La consideracion, dentro de la proteccion,

promocion y mejora de la salud laboral, del acoso sexual y el acoso por razén de sexo.”

Asi mismo es obligatorio para toda la Administracion publica tenerlo segun se refiere en
la ley de igualdad en el Articulo 62. Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al

acoso por razén de sexo.

Para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo, las
Administraciones publicas negociaran con la representacion legal de las
trabajadoras y trabajadores, un protocolo de actuacién que comprenderd, al

menos, los siguientes principios:

a) El compromiso de la Administracién General del Estado y de los organismos
publicos vinculados o dependientes de ella de prevenir y no tolerar el acoso sexual

y el acoso por razén de sexo.

b) La instruccidn a todo el personal de su deber de respetar la dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato entre mujeres

y hombres.

c) El tratamiento reservado de las denuncias de hechos que pudieran ser
constitutivos de acoso sexual o de acoso por razén de sexo, sin perjuicio de lo

establecido en la normativa de régimen disciplinario.

d) La identificacion de las personas responsables de atender a quienes formulen

una queja o denuncia.
2.10. Conclusiones

Al tener en cuenta que la proporcion del personal que trabaja en la organizacion es
relativamente equilibrada, recayendo el porcentaje mayor sobre la poblacion masculina
(56%), el Plan de Igualdad deberia dirigirse a intentar promover un mayor equilibrio,
sobre todo en las areas donde se ha detectado segregacidon horizontal, en concreto en

las areas que estan masculinizadas.

El Plan de Igualdad debera prever una revision del sistema informatico para adaptarse
al mandato legal, que recoja todos los datos sistematicamente desagregados por sexo,

y se puedan activar acciones concretas, entre otras, un estudio que incluya la
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compensaciones salariales, extrasalariales, y las categorias profesionales, que no estan
disponibles en el momento de realizar el diagndstico, asi como cruzar los datos con la
cualificacion formativa, para averiguar si pudiera existir una supracualificacion de las

mujeres.

El Plan de lIgualdad deberia dirigirse a ofrecer una orientacion que facilitase la
incorporacion de la perspectiva de género en las contrataciones y proximos planes de
empleo, mediante formacidon en materia de igualdad, que promueva y fomente el

desarrollo de programas igualitarios.

Se propone incorporar acciones positivas para garantizar la igualdad efectiva, en todas

las categorias donde las mujeres se encuentren infra-representadas.

Se deberd hacer un tratamiento integral sobre la cuestidon de la conciliacién y la
corresponsabilidad en el Plan, garantizando que la divulgacion de las medidas de
conciliacion es universal, y poniendo especial atencidn en los riesgos psicosociales que

se atribuyen a los hombres para el disfrute de estas.

Respecto a la formacion de la plantilla, se considera conveniente contar con
herramientas de deteccion de necesidades formativas, que incorporen la perspectiva de
género, asi como con herramientas de recuento y de evaluacion de las formaciones
recibidas, que permitan una mejora continua de los procesos formativos realizados.
También seria deseable contar con datos actuales sobre el nivel formativo del personal

de la organizacion.

En cuanto a Salud Laboral, se recomienda seguir avanzando en el cumpliendo de la
legislacidn (LO 3/2007) en cuanto a la incorporacion del principio de igualdad de manera
transversal, no solo atendiendo a casos de embarazo o lactancia, asi como se
recomienda también hacer un estudio sobre la etiologia de las causas de los AT y las IT
para analizar si las causas pudieran tener relacidon con factores relacionados con el

género.

Por dltimo, se recomienda redactar y aprobar el Protocolo para la prevencién vy
actuacion del Acoso Sexual y Acoso por razon de sexo, y facilitar la formacion especifica
necesaria a las personas que implicadas, asi como la sensibilizacién suficiente a toda la

plantilla para prevenir dichas situaciones y actuar en el caso de que se produjesen.
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3. LINEAS DE ACCION DEL PLAN DE IGUALDAD

Alaluz delos resultados del diagndstico y las recomendaciones propuestas, los objetivos

gue persigue este Plan de Igualdad al menos deberian ir en consonancia con el articulo

51 de la Ley Organica 3/2007. Se quedan plasmados en las siguientes lineas de accidn.

Nota Aclaratoria:

Dado que el | Plan Igualdad del Ayuntamiento se implementard, de manera paralela al | Plan de

Igualdad de género para la ciudadania de Soto del Real (2022-2026), se hace preciso establecer

un proceso de trabajo coordinado entre uno y otro Plan, a fin de que no se produzcan

solapamientos.

LINEA 1. GESTION LOCAL DE LA
TRANSVERSALIDAD DE
GENERO

Municipal.

Incorporar la transversalidad de género en las politicas de la Administracion

Objetivos especificos

1.1. Dar cumplimiento a la LINEA 1. IGUALDAD EN LA GESTION DE LA CORPORACION LOCAL del | Plan de
Igualdad de género para la ciudadania de Soto del Real (2022-2026) en aquellas acciones que sean

directamente implicadas.

ACCIONES
Area

N2 | Accidn responsable/ Indicadores de seguimiento
implicada

Dotacion de recursos para la implementacion del plan

Todas las areas/

1 L. L. Concejalia de | Recursos destinados
(personales, econémicos, técnicos...)
Igualdad
. L . . L Todas las areas/|Grado de aplicacién de Ia
Consideracioén de la perspectiva de género en el disefio de . / . P ,
2 .. Concejalia de | perspectiva de género en el
los presupuestos municipales -
Igualdad presupuesto municipal
Concejalia  de
L . _— . Igualdad Existencia de la figura técnica
3 | Creacion la figura técnica de agente de igualdad & y . &
Recursos agente de igualdad
Humanos

diferentes ambitos de responsabilidad,

de personal, drganos consultivos.

Promocién de la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en érganos colegiados del Ayuntamiento y en los

colectivos

profesionales y lugares de trabajo de la organizacion
municipal, comisiones informativas, tribunales de selecciéon

Todas las areas

N2 y porcentaje de drganos
colegiados con  presencia
equilibrada.

Motivos por los que no se ha
podido dar presencia
equilibrada
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Incorporaciéon de la variable sexo en formularios,

Variable incorporada Se debe

5 |solicitudes y cualquier otro soporte de recogida de datos | Todas las areas |tender al 100% de documentos
de la ciudadania del Ayuntamiento y de su sede electrdnica en los que se pueda incorporar
Recopilacion de datos desagregados por sexo de forma

P . .g & P . % de documentos / soportes
generalizada: en los registros, en las memorias de .
6 . . . .| Todas las dreas |con datos desagregados
actuacién, en los servicios prestados a la ciudadania, o
. . Se debe tender al 100%
personas usuarias de actividades, etc.
N . Ordenanza aprobada
Realizacidn y aprobacion de una Ordenanza reguladora del Todas las P

5 |usoy fomento de una comunicacién no sexista y no areas/Concejalia % de medidas que dicta la
discriminatoria e inclusiva en el conjunto de las areas ) ordenanza
municipales de Soto del Real de lgualdad

P ’ Al menos el 50%
Todas las | Instruccion aprobada
Concejalias (que % de contratos que incluyen las
Realizacién y aprobacion de una Instruccion relativa a la | ragjicen clausulas de igualdad
incorporacion de cldusulas sociales de igualdad dentro de | \aqaccién de|% de subvenciones que

8 |los procedimientos de contratacion publica y en las prescripciones incluyen las clausulas de
subvenciones que otorgue el Ayuntamiento de Soto del técnicas) / igualdad
Real y entidades del sector publico municipal. Intervencion Deben estar incluidos en el

100% de las subvenciones vy
AEDL contratos al finalizar el plan
. L . . N N2 de acciones realizadas (al
Desarrollo y/o divulgacidn de acciones formativas dirigidas .,
. . . menos 1 accién  anual)
a todo el personal del Ayuntamiento asi como a la Policia | Personal/ o -
. . . N o N2 de participantes por sexo
9 |Local en materia de igualdad de género y no discriminacién, | Concejalia de| .o ,
. , N2 de dreas que han
asi como en todas aquellas areas en las que es|lgualdad -
. - . . participado
imprescindible transversalizar la igualdad. L . L
Evaluacién de satisfaccién
N2y tipo de medios empleados
para su difusion
10 | Difusion del plan internamente llegando a todo el personal | Personal

% de personal alcanzado (debe
llegar al 100% del personal
estable del Ayuntamiento)
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LINEA 2. IGUALDAD EN LOS | Objetivo general

RECURSOS HUMANOS DE

Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo de

LA CORPORACION LOCAL discriminacién con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva entre

mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el desarrollo de la carrera
profesional.

Objetivos especificos

1.1. Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la contratacién y acceso al
empleo municipal.

1.2.Promover el acceso de las mujeres al empleo publico en condiciones de igualdad, mérito, capacidad y
publicidad, realizando procesos de seleccion transparentes y objetivos, relacionados exclusivamente con
la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto ofertado, especialmente en los cuerpos
o categorias en los que estas se encuentran infrarrepresentadas, y evitar cualquier tipo de discriminacién
directa o indirecta.

1.3.Fomentar la formacion en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico como a lo largo de la carrera
profesional.

1.4.Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacién retributiva, directa o indirecta, por
razén de sexo.

ACCIONES
Area
N2 |Accion responsable/ Indicadores de seguimiento
implicada

Constitucion de mesas técnicas de contratacion para | Recursos o
Constitucion de la mesa de

1 abordar la igualdad efectiva en el acceso al empleo de | humanos e S
. . . contratacion: si/no
trabajadores y trabajadoras igualdad
Establecimiento de medidas especificas que favorezcan el
acceso de las mujeres a las profesiones u oficios en los que
las mujeres estén subrepresentadas, asi como la inclusion
7 o 4o e [¢] H 1
de una cldusula por la que, en caso de existir igualdad en Ne 'y tipo de medidas
L L . Recursos establecidas

2 la formacién, se dé prioridad a las mujeres, salvo que Humanos
concurran en el otro candidato motivos que, no siendo Inclusién de la clausula: si/no
discriminatorios por razén de sexo, justifiquen la no
aplicacion de la medida, como la pertenencia a otros
colectivos con especial dificultad en el acceso al empleo.

3 Inclusién en los temarios de las convocatorias de empleo | Recursos Numero de convocatorias en
del ayuntamiento la legislacion de politicas de igualdad Humanos las que se incluye
Establecimiento de criterios de valoracion de méritos en , .

. . . Numero de convocatorias vy
los sistemas de provisidn de puestos de trabajo los cursos | Recursos

4 . . . . procesos donde se valore este
en materia de igualdad de género, asi como en la|Humanos mérito
promocién de carrera profesional.

Seguimiento anual cuantitativo del movimiento de ReCUFsOS Numero de plantilla anual que

5 plantilla en cuanto a incorporaciones y promociones HUManos ha accedido a promociones
desagregado por sexo. desagregado por sexo.

31




Seguimiento anual de la realidad de salarial de la plantilla
6 desagregada por sexo, grupo de titulacién y grado de
responsabilidad

Recursos
Humanos

Informe
realizado: si/no

de seguimiento

LINEA 3. CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, LABORAL Y FAMILIAR

Objetivo general

Potenciar la corresponsabilidad y la conciliacion de la vida laboral,
personal y familiar del personal municipal, sin menoscabo de Ia
promocion profesional, garantizando la ausencia de discriminacién
directa o indirecta, especialmente la derivada por la maternidad,
paternidad, asuncién de obligaciones familiares etc.

Objetivos especificos

3.1. Sensibilizar institucionalmente en materia de corresponsabilidad y conciliacion al conjunto de la plantilla

municipal.

3.2. Facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y laboral del personal municipal.

ACCIONES
Area .
o . Indicadores de
N2 | Accién responsable/ ..
. . seguimiento
implicada
Realizacién de un folleto/dossier informativo dirigido a toda la
plantilla sobre las medidas y derechos existentes para la|Racursos
1 | conciliacién corresponsable de la vida personal, familiar y Folleto realizado: si/no
laboral de aplicacion en el ayuntamiento, asi como el |humanos
procedimiento de solicitud de estas
Mecanismos de difusion
SIS i ici i realizado
Difusion del folleto a la plantilla municipal de las medidas de | Racursos
2 |conciliacién corresponsable de la vida personal, familiar y Humanos Ne de plantilla desagrado
laboral a través de medios internos y tablones de anuncios. por sexo que conoce el
folleto
Campafiias realizadas para
Creacién de un buzdén de sugerencias o cuenta de correo |lgualdad, el uso del recurso.

3 | electrdénico para recoger sugerencias del personal en medidas
de conciliacion.

Comunicacion,
Informatica

Datos del buzén o cuenta
de correo

Seguimiento anual que indique de manera desagregada

Recursos | imi

- . . . ” nforme de seguimiento

4 | quienes se han ido acogiendo a las diferentes medidas de anual realizado: sgi/no
conciliacion. humanos '
Establecimiento del criterio como fomento de la|Recursos
corresponsabilidad familiar, conviniendo que las reuniones y | Humanos  para|Ngmero de  reuniones

5 | sesiones de trabajo con personal técnico y politico se haran
respetando en lo posible el horario laboral, para facilitar la
conciliacion de la vida personal y laboral con la vida laboral, de
manera que eviten horarios fuera de la jornada habitual de

dar la indicacion.

Responsables de
todas las Areas

entre personal técnico y
politico y horario de estas.
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estas.

trabajo. Se determinara la hora de inicio y de finalizacion de

LINEA 4: SALUD LABORAL Y
PREVENCION DEL ACOSO
SEXUALY POR RAZON DE SEXO

Objetivo general

Promocionar un clima laboral libre de violencia previniendo cualquier
situaciéon de acoso u hostigamiento sexual, por razén de sexo, orientacion
sexual, en el ambito laboral.

Objetivos especificos

4.1.Considerar la salud laboral con perspectiva de género

4.2.Facilitar a las posibles victimas del acoso una via adecuada para poder informar y denunciar los hechos con
respeto a su intimidad y dignidad y el restablecimiento de sus derechos.

ACCIONES
o .. Area responsable/ |Indicadores de
N2 | Accidn . . ..
implicada seguimiento
Numero de
Revisién de los procedimientos asociados a la salud laboral procedimientos revisados
1 de la plantilla para incorporar la perspectiva de género, PRL
considerando todas las variables relacionadas con el sexo Datos de control de
en relaciéon con el control de vigilancia de la salud. vigilancia de salud
desagregados
Elaboracién de un Protocolo para la prevencidn y actuacion
. . , Recursos humanos, o
ante situaciones de acoso sexual o por razdén de sexo Realizacion del protocolo:
2 PRL, Igualdad,

ajustado a las necesidades del Ayuntamiento de Soto del
Real

Sindicatos, Policia

si/no

3 | Difusion del Protocolo entre la plantilla municipal

Comunicacidén

Numero de acciones de
difusién del Protocolo

Implementacion del Protocolo sobre acoso sexual y por
razén de sexo

Recursos humanos,
PRL, Igualdad,
Sindicatos, Policia

Informe anual de

seguimiento
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LINEA 5: COMUNICACION
PARA LA IGUALDAD

Objetivo general

género.

Favorecer un cambio de actitudes en la plantilla en favor de la igualdad y en todos
los dmbitos municipales a través de un uso efectivo de la comunicacién
igualitaria, no sexista, inclusiva, no discriminatoria y exenta de estereotipos de

Objetivos especificos

5.1. Dar cumplimiento a la accidon n27 de la linea 1 del presente Plan y en consonancia con el | Plan de Igualdad de

género para la ciudadania de Soto del Real (2022-2026)

5.2. Garantizar un uso inclusivo del lenguaje, que favorezca un rechazo de las discriminaciones en el uso del
lenguaje y las imagenes, poniendo especial cuidado en las convocatorias de plazas publicas y bolsas de empleo.

ACCIONES
. Area responsable/ . -
N2 | Accidn . B Indicadores de seguimiento
implicada
o . Ordenanza aprobada
Realizacion y aprobacidn de una Ordenanza reguladora del Todas las P
1 uso y fomento de una comunicacién no sexista y no Areas/Concejalia % de medidas que dicta la
discriminatoria e inclusiva en el conjunto de las dreas J ordenanza
municipales de Soto del Real de lgualdad
P ’ Al menos el 50%
Elaboracién de un manual de estilo en el que toda la Manual de estilo realizado:
documentacion emitida es revisada correctamente, y que | comunicacion si/no
2 todos los nuevos documentos o comunicaciones se han NGmero de cambios realizados
realizado de modo adecuado, cumpliendo con los|S€cretaria
requisitos de una comunicacion inclusiva. Tipo de soportes modificados
. . L . Todas las .
Imparticién de formacién sobre comunicacién no sexista, | , . .| Numero de formaciones
3 . . o areas/Concejalia .
tanto escrita como a través de las imagenes. realizadas
de lgualdad
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4. PROCESO DE IMPLEMENTACION, SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

Una vez firmado y aprobado el | Plan de Igualdad de género del Ayuntamiento de Soto
del Real (2022- 2026) y con el fin de asegurar su implementacién en el periodo de
vigencia, la Comisiéon de Igualdad’, compuesta de forma paritaria por personal del
equipo de gobierno, personal técnico-politico de la concejalias con mayor implicacién
en el desarrollo del plan (Personal y Recursos humanos) y la representacion sindical de

trabajadoras y trabajadores del Ayuntamiento.
Tal y como se recoge en la Ley Organica 3/2007
Articulo 47. Transparencia en la implantacion del plan de igualdad.

Se garantiza el acceso de la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras
0, en su defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacion sobre

el contenido de los Planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos.

Lo previsto en el pdrrafo anterior se entenderd sin perjuicio del seguimiento de la
evolucion de los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones

paritarias de los convenios colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.

La Comisidon de lgualdad se reunira al menos dos veces al afio para tareas de

coordinacion, programacion y transversalidad, asi como para su evaluacién.

Atenderad a tres cuestiones fundamentales:

7 Esta comisidn tiene la responsabilidad de impulsar acciones de informacidn y sensibilizaciéon de la
plantilla, apoyo en la realizacién del diagnéstico y el plan de igualdad, asi como llevar a cabo su
seguimiento y evaluacién. La comisién ha contado con el apoyo técnico de una consultora agente de
igualdad, durante todo el proceso.
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Planificar
anualmente
las
actuaciones

Articular un
espacio de
participacion

/\

Velar por el
cumplimiento

‘__/V

1. Articular un espacio de participacion con representantes sindicales y personal
técnico - politico del Ayuntamiento para identificar necesidades una mejora
continua y retroalimentacion en cémo se va ejecutando el Plan en el periodo de
vigencia. Todo ello con el fin de ir diagnosticando la posicion de mujeres y
hombres que componen la plantilla municipal segun recoge la normativa, en las
areas de acceso al empleo, clasificacién profesional, promocién y formacion,
retribuciones, ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de
igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y
prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

2. Supervisar el cumplimiento de Plan y sus objetivos, planificando anualmente las
actuaciones que se llevaran a cabo con la asignacidon presupuestaria de las
concejalias implicadas en su implementacién.

3. Evaluar de forma continua la gestién del Plan mediante un sistema de
seguimiento que utilizard la evaluacidon del procesos y la evaluacién de
resultados que contendrd indicadores, concretos, operativos y medibles,
ayudaran a valorar los resultados obtenidos como consecuencia de la ejecucion

del Plané.

8 Se han incluido indicadores en cada una de las lineas estratégicas del Plan para orientar el seguimiento
de las actuaciones definidas.
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Evaluacién de procesos:

Grado de ejecucion y nivel de desarrollo Evaluacion de resultados:
de las actuaciones previstas Grado de cumplimiento de los

Cumplimiento del calendario indicadores de resultados
propuesto. Grado de cumplimiento de los objetivos

Grado de dificultad detectado en su especificos y generales.
ejecucion y desarrollo

La importancia del seguimiento radica en que permite obtener toda aquella
informacién que, al inicio, a medio camino y una vez finalizado el plan, serd necesaria
para su evaluacidn. Proporciona una descripcion de la evolucién de las actuaciones
del plan y el grado de desarrollo de las intervenciones derivadas de dichas
actuaciones. Y por ultimo, identifica los puntos criticos en la gestion y ejecucién,

permitiendo detectar problemas.

Todo ello constituye una memoria descriptiva a nivel cuantitativo y cualitativo que nos
situa en disposicidn de una posterior evaluacion, del impacto real que esta ocasionando

sobre la plantilla municipal del Ayuntamiento de Soto del Real.

Durante el desarrollo de la evaluacién se llevara a cabo un proceso sistemdtico de
recopilacion de informacidén basado en la combinacion de fuentes, técnicas de
obtencién de datos y técnicas de analisis, nutriéndose de fuentes primarias y

secundarias.
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