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1. PRESENTACION

El Ayuntamiento de Villar del Arzobispo presenta en el siguiente documento su Il Plan de
Igualdad 2021-2025 para su personal, incluyendo cargos politicos, funcionariado vy
personal laboral o externo.

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en las organizaciones
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo.

Este Plan de Igualdad representa el compromiso del Ayuntamiento de Villar del Arzobispo
con la promocién de la igualdad de género, continuando con su esfuerzo por eliminar
desigualdades y evitar todo tipo de discriminacién, adoptando la transversalidad de
género como uno de sus principios rectores y una estrategia para hacer real y efectiva la
igualdad entre mujeres y hombres.

Ello implica incorporar la perspectiva de género en la gestién municipal desde todas sus
politicas y a todos los niveles, considerando como uno de sus principios basicos la
participacion a través del didlogo y cooperacidon de todas las partes implicadas en el
proceso de su desarrollo.

Se trata a su vez de un proyecto preventivo, con la finalidad de eliminar cualquier
posibilidad de discriminacién futura por razén de sexo.

Para la consecucién de estos objetivos, en el presente Plan de Igualdad del Ayuntamiento
de Villar del Arzobispo se incluyen medidas referentes a los ambitos de acceso al empleo,
clasificacion profesional, formacidn y promocioén, retribuciones, conciliaciéon de la vida
personal, laboral y familiar del personal, salud laboral, asi como lenguaje y comunicacién
no sexistas.
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2. MARCO NORMATIVO

A nivel internacional podemos encontrar un extenso marco normativo que sustenta la
igualdad de género, entre el que podemos destacar dos principales textos:

- La Carta de las Naciones Unidas (1945)

- La Convencion sobre la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion contra las
Mujeres (CEDAW) aprobada por las Naciones Unidas en 1979

Del mismo modo, han tenido un papel fundamental las Conferencias Mundiales sobre las
Mujeres, destacando especialmente la IV Conferencia Mundial sobre la Condicién Juridica
y Social de la Mujer, celebrada en Beijing en 1995.

A nivel europeo, la normativa relativa a igualdad de género estd presente queda recogida
fundamentalmente en tres instrumentos:

- ElTratado de Roma (1957)
- ElTratado de Amsterdam (1997)
- ElTratado de Lisboa (2009)

A nivel estatal, el articulo 9.2 de la Constitucién Espafiola de 1978 consagra la obligacién
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. Asi mismo, en su articulo 14 se
establece el derecho a la igualdad y a la no discriminacidn por razén de sexo.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 5 el principio de garantia de igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo
publico, tanto en el acceso al empleo como en la formacién profesional, en la promocidén
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en
la afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales, o en cualquier organizacion
cuyos miembros ejerzan una profesidn concreta, incluidas las prestaciones concedidas por
las mismas.

Esta ley, en su articulo 45 también establece la obligacion de todas las empresas de
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad,
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y
hombres, medidas que se deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores en la forma en que se determine en la legislacion laboral.
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Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobaciéon del 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 ocupacién, en el caso de las
organizaciones de cincuenta o mas trabajadores, las medidas de igualdad a que se refiere
el apartado anterior deberdan dirigirse a la elaboracién y aplicacién de un plan de igualdad,
con el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser asimismo objeto
de negociacién en la forma que se determine en la legislacién laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las organizaciones cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucién de la sancién por la
elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad.

Este plan, ademas, se ha disefado tras la elaboracion de un diagnéstico previo de
situacion, y ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el
que se regulan los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que
se regula la igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

A los efectos de la ley mencionada, se consideran planes de igualdad aquellos
documentos en los que se estructuran las estrategias de las entidades para la
consecucion real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, y que necesariamente debe contener medidas concretas para hacer efectivo
este principio. Ademas, afade que las organizaciones participadas mayoritariamente con
capital publico deben elaborar un plan de igualdad.

Finalmente destacamos también la legislacién relativa al dmbito autondmico que
sustenta el presente Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Villar del Arzobispo:

- La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y
Hombres.

- Laley13/2016, de 29 de diciembre, de medidas fiscales, de gestion administrativa
y financiera, y de organizacién de la Generalitat, en cuyo contenido se establece la
obligatoriedad de incorporar un informe de impacto de género en todo proyecto
de ley o norma, plan o programa.

- La Ley 10/2010 de 9 de julio, de la Generalitat, Planificacion y Gestién de la
Funcién Publica Valenciana, en la que se establece para las administraciones
locales de la Comunidad Valenciana la elaboracién de planes de igualdad.



J
o
(=
O

~

Y

3

AYUNTAMIENTO DE
VILLAR DEL ARZOBISPO

3.

COMPROMISO DE LA ALCALDIA
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COMPROMISO ALCALDIA

El Ayuntamisnto de Willer del Arzobispo deciam su compromiso en el
establecimiento y desarrollo de pol'ﬁcns gue integren B ggusldac de trato y
oportunidades =ntre mujeres y hambres, sin discrimanar directs o indirectamente por
razon de sexo, 85 coma en el impulso ¥ fomanto de mediias pans conssguir 1 igualded
reml y efaciive En & teno dE RUBSITE OrERRIECON, sstmDieciendo lm gusidec de
Dportunidsdes entre mujeres y hombne come BN Principic estrateEico de nuestra Folitics
Corporativa, de Recursos Humanos y Responsabilicad Socil, de acuerdo con ls cefinicicn
dedicho princepio que establece b Ley D'Ed nica 3,/2007, de 22 de marzo, para |a gualdad
efective entre mujeres y hombres.

En todes y cads uno de los Bmbitos =n gue s desarrolls ln sctividad de ests
COrpoTacicn municipsl, desce is seleccion & I8 promocian, pasando por b politica salsrisl,
I= formecion, ks condiciones e trebajo y empeeo, |8 salud lsborel, BB ordenscon sl
tempo de trabajo v I8 conciliscidn, asumimas & principio de iguslcad de oportunidedes
entre mujerss y hombres, stenchendo de forme especial & ka disoreminacion andirects,
entendiendo por esta “la situacion en gue una CESpoSKiGn, Criteri o prectcs
sparentemente neutros. pone @ una persona de un sexo en deswentajs particular
respecto de personas del otro sexo”.

Respacto & I8 COMURKCACION, TSNt iNterna como externa, se informans de todas
las decisiones gue s= adogben a este respecto y se p'n,.‘ectnri uRE EMAgen de s empresa
BCOrde con &ste principio de iguaidsd de oportunsdedes entre mujeres y hombores.

Las prancigios snuncacos se [kvarsn & la practica a traves de b implantscicn del
Il Flan de igualdad de Cportunidades entre mujeres y hombres del Ayuntamiento de Villar
diel Arzedispo, o gue su pmdri mejors respecto 8 s situmcian antenar, arbitrandase los
correspandientes sistemas de seguimiento, con |a finalidsd de avanzar &n Is consecucion
O I iguaidsg resl antre mujeres y NoMBras &0 i Smprass y Bor ectension, &0 &l conjunto
de la socedsd.

Para llevar & cabo este propasito se COAERrS CON @ regreseniacicn emal de las personas
que integran la plantiia municipal, en todo & proceso de desarrolio y evaluac an de ias
mancionadas madidas cel || Plan de gusidsd, tal y como esinblace Ia Ley -:Ir;im =]
3/2007, = 22 de marzo, pars i igualdad efective de mujeres y hombres, asi coma 2|
reciernte Real Decreto-ley 52019, de L de marzo, de mechdas UgEntes pars garante ce
B iguaidad ce trato y de oportunaisdes enire mupsnes y hombres en = empleo y B
DCupacion.

En bass o todo lo expuesto, |a Alcaldia de Villar ded Arzobispo 5= comprometes 8
impulsar la redaccion & impleme mtacicn del Flan de Euaidad durante =l afo 2024

Farmaga:
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PRINCIPIOS GENERALES

Los principios generales que rigen el Il Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres del
Ayuntamiento de Villar del Arzobispo son:

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

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

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

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través
del didlogo y cooperacién de las partes: Representacion de la entidad y
representacion de la plantilla.

Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

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

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

Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres vy
hombres.
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5. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal

Este Plan de lgualdad se aplica a la totalidad del personal del Ayuntamiento de Villar del
Arzobispo, independientemente de su relacidon contractual y de sus circunstancias
profesionales y personales.

Asimismo, de acuerdo con el parrafo cuarto del articulo 11.1 de la Ley 14/1994, de 1 de
junio, por la gue se regulan las empresas de trabajo temporal, las medidas que se
contengan en el plan de igualdad de la organizacién usuaria seran aplicables a las personas
trabajadoras cedidas por empresas de trabajo temporal, durante los periodos de
prestacidn de servicios, si se diera el caso.

Ambito territorial

Este Plan de Igualdad es de aplicacidon en el municipio de Villar del Arzobispo. Igualmente
serd de aplicacidon a todos aquellos centros de trabajo que el Ayuntamiento pueda abrir o
gestionar durante la vigencia del presente plan.

Ambito temporal

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se
determina un plazo de vigencia de cuatro afios, desde enero de 2021 a enero de 2025.
Acabado dicho plazo, si los objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se
hubieran ejecutado en su totalidad, se mantendrd vigente hasta que no se renueve o
acuerde otro.
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6. PRINCIPALES CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

El articulo 46 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, establece que para poder adoptar las medidas necesarias para
corregir posibles situaciones de discriminacion y / o desigualdad debe realizarse un
informe de situacién previo en materia de igualdad de género.

El informe de diagndstico en materia de igualdad del Ayuntamiento de Villar del Arzobispo
recoge los resultados del analisis realizado con el objetivo principal de detectar posibles
desigualdades de género entre el personal de esta organizacién, de cara a poner en
marcha las medidas necesarias para la correccién de dichas desigualdades.

A continuacién presentamos las principales conclusiones del diagndstico en materia de
igualdad realizado en el Ayuntamiento de Villar del Arzobispo:

La plantilla de la entidad es de 27 mujeres (57%) y 20 hombres (43%), es decir, 47 personas
en total.

Vemos que existe segregacion horizontal con la mayoria de categorias, ya que, como se
puede observar, practicamente todas son feminizadas o masculinizadas.

Con respecto al andlisis de las politicas de seleccién y contrataciéon que se llevan a cabo en
el Ayuntamiento, podemos sefalar que estdn muy protocolorizadas y estandarizadas, con
criterios objetivos, ya que se sigue el convenio de aplicacion.

Existen, aun asi, evidencias de desequilibrios en el porcentaje de mujeres y hombres en el
Ayuntamiento, causadas no por la gestién de Recursos Humanos sino por la cultura social:
eleccién condicionado por el género atribuido socialmente y culturalmente a las distintas
profesiones y los estudios; estereotipos, prejuicios y roles de género, etc.

Es por eso por lo que mayoritariamente en los puestos de trabajo tradicionalmente
masculinizados sigue habiendo mas hombres que postulan a dichos puestos y viceversa.
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Los criterios que se suelen tener en cuenta para promocionar al personal se siguen segun
lo establecido en el convenio colectivo. Sin embargo, se aprecia segregacion vertical,
puesto que los puestos de mando no estdn equilibrados.

Analizando las politicas salariales que se llevan a cabo en el Ayuntamiento podemos
observar que el Ayuntamiento también se rige por el convenio colectivo.

Por el momento, no se ha impartido formacion especifica en igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

No se aprecia un uso sexista del lenguaje y de la publicidad. Se dispone de Protocolo de

prevencidn y actuacién contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo y la entidad no tiene
conocimiento de ningun caso de acoso que se haya producido en la institucién.

10
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7. VIGENCIA

Se considera que para este plan es necesario plantear una vigencia de cuatro anos, desde
enero de 2021 a enero de 2025, en los cuales se pretende ejecutar las actuaciones que en
él se contemplan.

Una vez se alcance ésta, el Ayuntamiento de Villar del Arzobispo debera realizar un nuevo
diagndstico de la situacidn retributiva, que requiere:

1. La evaluacién de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributivo y al

sistema de promocion.

2. Determinar la relevancia de los posibles factores desencadenantes de las
diferencias retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que
pudieran apreciarse en el disefio de las medidas de conciliacién vy
corresponsabilidad de la organizacion, o las dificultades que las personas
trabajadoras puedan encontrar, en su promocidon profesional o econdmica,
derivadas de otros factores.

3. La organizacidn establecerd, en caso necesario, un plan de actuacién para la
correccion de las desigualdades retributivas, con determinaciéon de objetivos,
actuaciones concretas, cronograma y persona/s responsable/s de su implantacién y

seguimiento.

11
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8. PLAN DE ACCION

Una vez hechas el andlisis y el diagndstico de la situaciéon en cuanto a la distribucién por
sexo del personal del Ayuntamiento, se proponen los siguientes objetivos:

OBJETIVO GENERAL

Promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres que desarrollan su
trabajo en el Ayuntamiento de Villar del Arzobispo y eliminar aquellas posibles
discriminaciones existentes para conseguir una igualdad real y efectiva.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

e Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura del Ayuntamiento de
Villar del Arzobispo.

e Promover laigualdad en todas sus areas de trabajo.

e Eliminar cualquier tipo de discriminacidn, directa o indirecta en el acceso al empleo, la
contratacidn, la formacidn, la promocién profesional o las retribuciones.

e Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

e Preveniry actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo.
e Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.
e Fomentar la sensibilizacion y formacion en materia de igualdad de todo el personal.

e Promocionar la salud laboral de las personas trabajadoras desde una perspectiva de
género.

12
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Atendiendo a estos objetivos, para el diagndstico realizado en el Ayuntamiento de Villar del
Arzobispo se ha hecho uso tanto de técnicas cuantitativas como cualitativas que han
permitido recoger y analizar informacién de los siguientes aspectos:

0. Caracteristicas de la plantilla

1. Acceso al empleo

2. Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral
3. Clasificacion profesional, promocion y formacion
4. Retribuciones

5. Salud Laboral

6. Comunicacion y Lenguaje no sexista

13
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9. MEDIDAS CONTEMPLADAS EN EL PLAN DE IGUALDAD Y CRONOGRAMA

1. ACCESO AL EMPLEO

1.1 Base de datos con informacidn desagregada por sexo sobre los procesos de seleccion

Incorporar la variable sexo en todas las estadisticas, informacién y bases de datos sobre los
procesos de seleccidn, que contenga n? de candidatos/as y resultado del proceso selectivo y,
en general, desagregar los datos por sexo de forma sistematica en el area de gestion de

personal, que permita la recogida de informacién para poder elaborar futuros diagndésticos y
realizar la evaluacion del plan de igualdad.

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Contenido de la base de datos (proceso de seleccion, n? candidaturas,
n® y sexo pre-seleccionadas por fases, n° contratos)
Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal

14
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1.2 Compromiso del Ayuntamiento con la igualdad de oportunidades en las convocatorias de
empleo

Hacer referencia en las convocatorias de empleo al compromiso adquirido por parte del
Ayuntamiento con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
Indicadores % de ofertas de empleo con referencia al compromiso
Referencia al compromiso (si/no)

Revision de las ofertas de empleo (si/no)

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal

1.3 Lenguaje no sexista en las convocatorias de empleo

Uso de lenguaje no sexista en las convocatorias publicas de empleo.

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Revision de las ofertas de empleo (si/no)
Ofertas de empleo con lenguaje inclusivo (s/no)

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestion
de personal

15
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1.4 Taller de Gestion de los Recursos Humanos con perspectiva de género

Programar un taller de Gestidn de los Recursos Humanos con perspectiva de género dirigido a
tribunales y organos de seleccién, comisiones de valoracién, responsables de recursos
humanos, etc. garantizando asi que disponen de conocimientos y técnicas de seleccion no
discriminatorias.

Responsables Comisién de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad

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

Satisfaccion percibida
Impartido curso de formacion (si/no)
Ne sesiones impartidas

Ne personas participantes (sexo, cargo y responsabilidad)

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal
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1.5 Inclusion de clausulas sociales con criterios de desempate priorizando que no haya
infrarrepresentacion femenina.

Inclusién de cldusulas sociales con criterios de desempate priorizando que no haya
infrarrepresentacion femenina /masculina.

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Ne Convocatorias que incorporan cldusulas sociales
% de Infrarepresentacion femenina o masculina por categorias

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal

17
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2. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

2.1 Disenar y difundir un documento con los distintos permisos, derechos y medidas de
conciliacién existentes

Disefiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacion del Ayuntamiento un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacidn existentes

de acuerdo a la legislacion vigente y normativa de aplicacién o aquellas que otorgue la entidad
mejorando lo minimos establecidos por ley.

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Documento realizado (si/no)

Documento  difundido  entre  toda la  plantilla  (si/no)

Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal
2.2 Horario flexible adicional

Mantener la medida de margen flexible adicional de entrada y salida a aplicar en aquellos
puestos en los que por sus funciones y caracteristicas sea posible.

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
Indicadores % mujeres y hombres que se acogen a la jornada flexible adicional
Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestion
de personal

18
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2.3 Permiso sin sueldo

Continuar con la aplicacién de la medida del permiso sin sueldo por tiempo inferior al de una
excedencia para el cuidado de personas dependientes en situaciones de extrema gravedad

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
Indicadores % mujeres y hombres que solicitan permiso sin sueldo
Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal

2.4 Campaiias o guias informativas de sensibilizacion sobre corresponsabilidad

Realizar campafias o guias informativas de sensibilizacion en materia de corresponsabilidad,
para fomentar que no solo las mujeres soliciten medidas o permisos de conciliacién

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
Indicadores % percepcion de corresponsabilidad
Campanas realizadas (si/no)

Canales o vias utilizadas. Enumerar
Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos

Responsables gestidon

de personal y

comunicacion

19
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL, PROMOCION Y FORMACION

3.1 Base de datos con informacion desagregada por sexo sobre los procesos de promocion

Disponer de una base de datos con informacién desagregada por sexo sobre los procesos de
promocion, que contenga n? de candidatos/as, seleccionados y resultado del proceso selectivo.

Responsables Comisién de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad

Indicadores Base de datos procesos de promocion (si/no)
Aumento % sexo subrepresentado en puestos de responsabilidad
Contenido de la base de datos (proceso de promocidn, n® candidaturas,
n?y sexo pre-seleccionadas por fases, promocion)

Prioridad Media
Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal
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3.2 Formacion sobre Habilidades Directivas, Liderazgo, etc.

Realizar cursos dirigidos principalmente a mujeres en habilidades de direcciéon, liderazgo,
motivacion y autoestima, técnicas de comunicacién, etc. para fomentar su participacion en
puestos de responsabilidad

Responsables Comisién de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad

Indicadores N¢ sesiones formativas realizadas

Mejora de habilidades de liderazgo (encuestas, entrevistas...)
N2 personas formadas segun sexo, cargo y responsabilidad
Satisfaccion percibida por el personal

Prioridad Media
Medios y recursos Humanos

Responsables gestidon
de personal y
formacion

3.3 Valoracion, en los procesos de seleccion y bolsas de trabajo, a efectos de antigiiedad, del
tiempo que los/as candidatos/as hayan destinado a excedencias, reducciones de jornada u
otros permisos para la conciliacién

Valorar excedencias, reducciones de jornada u otros permisos para la conciliacion en los
procesos de seleccidn y bolsas de trabajo

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
Indicadores N2 procesos con valoracion antigliedad

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos

Responsables gestion
de personal
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3.4 Plan de formacion en igualdad

Ofertar cursos de formaciéon en materia de igualdad dirigidos a toda la plantilla, incluidos
cargos politicos.

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores N@ sesiones formativas realizadas

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

N2 personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad
Satisfaccion percibida

Prioridad Media
Medios y recursos Humanos
Responsables gestion

de personal y

formacion
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3.5 Taller de sensibilizacién en igualdad para toda la plantilla.

Impartir un taller de sensibilizacidn para la igualdad de oportunidades, con una duracién de 5
horas, dirigido a toda la plantilla

Responsables Comisién de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta,
entrevista...)
Satisfaccion percibida
Celebrada jornada de formacion en igualdad (si/no)

Ne sesiones formativas realizadas

2
1S

personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos
Responsables gestion

de personal y
formacion
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3.6 Favorecer la formacidn tras la incorporacidon al puesto por permisos para cuidados de
familiares o permisos por maternidad/paternidad

Favorecer el acceso a la formacién continua o de reciclaje de las personas que se incorporan a
su puesto tras un periodo de excedencia por cuidado de un menor o persona dependiente o
por permiso de maternidad/paternidad.

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
Indicadores % de personas que se incorporan, tras permiso de

maternidad/paternidad, 'y  reciben  formacion o  reciclaje
% de personas que se incorporan, tras un excedencia, y reciben

formacion
Prioridad Media
Medios y recursos Humanos

Responsables gestidon
de personal y

formacion
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3.7 Valoracion de la formacidon en igualdad como mérito para el acceso al empleo

Valoracién como méritos en las convocatorias de provision de puestos de trabajo
(convocatorias, bolsas de trabajo, etc.) de los cursos de formacidn en materia de igualad

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores N@ Convocatorias en las que se valora formacion igualdad como mérito
% candidatos-as con mérito formacion igualdad

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal y
formacion

25



AYUNTAMIENTO DE
VILLAR DEL ARZOBISPO

4. RETRIBUCIONES

4.1 Estudio de la brecha salarial

Estudiar una posible brecha salarial haciendo uso de la “Herramienta de Autodiagndstico de
Brecha Salarial de Género” disponible en www.igualdadenlaorganizacidn.es. Aplicar las medidas
oportunas en funcién de las causas detectadas.

Responsables Comisién de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad
Indicadores Uso herramienta (si/no)
% Brecha
Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal
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4.2 Registro salarial con datos desagregados por sexo

Realizar un registro con los valores medios de los salarios desagregados por sexo, desglosando
complementos salariales y percepciones extra salariales de todo el personal, distribuidos por
grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales o de igual valor.
Este registro se actualizard anualmente y debe ser accesible a toda la plantilla, a través de la
RLT (en su caso). En caso de que la diferencia salarial sea mayor del 25% se deberd incluir una
justificacion de que responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas
trabajadoras. (De acuerdo al R.D. 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de
laigualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion)

Responsables Comisién de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad

Indicadores % Brecha
Brecha supera el 25% (si/no)
Registro actualizado regularmente (si/no)

Registro realizado (si/no)

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal
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5. SALUD LABORAL

5.1 Formacion para la prevencién y actuacién contra el acoso sexual y por razon de sexo

Programar talleres formativos de prevencion y actuacidn contra el acoso sexual y por razén de
sexo

Responsables Comisidn de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Formacion impartida (si/no)
N@ sesiones realizadas

Mejora del conocimiento en materia de acoso (encuesta, entrevista...)
Ne personas asistentes segun sexo, cargo Yy responsabilidad
Satisfaccion percibida

Prioridad Alta

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal
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5.2 Difusion del protocolo de prevencidn y actuacion contra el acoso sexual y por razon de
sexo

Difundir el protocolo para la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo a través de los
canales de comunicacion habituales, asi como otros mecanismos existentes para la prevencion
y actuacién ante casos que puedan ser constitutivos de acoso.

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Protocolo difundido (si/no)

Resolucion de conflictos/casos de acoso (si/no)
Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal

5.3 Revision del Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, sexual y por
razon de sexo

Revisar el protocolo de prevencidn y actuacidn frente al acoso moral, sexual y por razén de
sexo comprobando que recoge todo lo necesario (principios de actuacion, declaraciones,

conceptos clave, procedimiento de denuncia, medidas cautelares, sanciones, etc.) y la
adecuacidn del procedimiento establecido con la organizacién.

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Protocolo revisado (si/no)

Resolucién de conflictos/casos de acoso (si/no)
Prioridad Media
Medios y recursos Humanos

Responsables gestion
de personal
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5.4 Protocolo sobre violencia de género

Elaborar y difundir un protocolo sobre cémo actuar en situaciones cuando en la entidad exista
alguna victima de violencia de género

Responsables Comisién de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad

Indicadores Protocolo realizado (si/no)
Protocolo entregado a responsables (si/no)

Prioridad media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal
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6. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA

6.1 Guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje

Disefar y facilitar a toda la plantilla una guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje en
las comunicaciones internas y externas

Responsables Comisidn de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Disefio de una guia donde se establecen recomendaciones bdsicas para
el uso del lenguaje (si/no)

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal y
comunicacion
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6.2 Taller de lenguaje no sexista

Realizar un taller formativo sobre el uso de lenguaje inclusivo y no sexista, que dote de los
conocimientos necesarios para hacer efectiva una comunicacion interna y externa no sexista.

Responsables Comisidn de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
Indicadores Satisfaccion percibida
Ne sesiones realizadas

N2 personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad
Mejora del conocimiento sobre lenguaje inclusivo (encuesta,
entrevista...)

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestidon
de personal y

formacion

6.3 Campaiia para la difusion del Plan de Igualdad

Realizar una campanfa de difusidon del Plan de Igualdad, interna (tablones de anuncios,
presentacion a través de reunion informativa, etc.) y externa (seccion web, notas de prensa)

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Plan de igualdad difundido interna y externamente (si/no)

Canales de informacion utilizados

Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal y
comunicacion
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6.4 Actualizacion de la seccion web municipal dedicada a la promocion de la igualdad

Mantener actualizada la pdgina web del Ayuntamiento, concretamente la seccidn
especificamente dedicada a la promocién de la igualdad.

Responsables Comisidn de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Revision seccion web (si/no)
Contenido publicado

Prioridad Alta
Medios y recursos Humanos

Responsables gestion

de personal,
comunicacioén e
informatica

6.5 Ofrecer al personal de nueva incorporacién informaciéon en materia de igualdad

Ofrecer al personal de nueva incorporacién informacién especifica en materia de igualdad, en
especial acerca del Plan de Igualdad y protocolo de actuacidn frente al acoso moral, sexual y
por razén de sexo

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad

Indicadores Informacion ofrecida (si/no)
Prioridad Media

Medios y recursos Humanos

Responsables gestién
de personal
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6.6 Campaiia de sensibilizacion para trabajar conceptos de igualdad

Realizar una campana de sensibilizacion dirigida al personal para trabajar conceptos de
igualdad que contengan informacién sobre estereotipos y roles, corresponsabilidad,
prevencion del acoso y la violencia de género etc.

Responsables Comision de seguimiento y evaluacion del plan de igualdad
Indicadores Satisfaccion percibida
Campaiia realizada (si/no)

Enumerar medios utilizados
Prioridad Media
Medios y recursos Humanos

Responsables gestidn

de personal y
comunicacion
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6.7 Canal de comunicacion entre la plantilla y la comisién de igualdad

Crear un canal de comunicacién entre la plantilla y la comisién de igualdad, concretamente una
cuenta de correo electrénico (por ejemplo: igualdad@fbd.caib.es) para que se puedan aportar
sugerencias y peticiones en materia de igualdad por parte del personal.

Responsables Comisién de seguimiento y evaluacién del plan de igualdad

Indicadores Buzon de sugerencias implantado (si/no)
Ne@ de sugerencias/opiniones recibidas al afio

Prioridad Baja

Medios y recursos Humanos

Responsables gestion
de personal,
comunicacion e
informatica
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CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION DE MEDIDAS

MEDIDAS

= NON

NNON

WINON

A NON

UNON

Base de datos con informacidon desagregada por sexo sobre los procesos de
seleccidn

Compromiso del Ayuntamiento con la igualdad de oportunidades en las
convocatorias de empleo

Lenguaje no sexista en las convocatorias de empleo

Taller de Gestion de los Recursos Humanos con perspectiva de género

Inclusidn de clausulas sociales con criterios de desempate priorizando que no haya
infrarrepresentacion femenina.

Disefiar y difundir un documento con los distintos permisos, derechos y medidas
de conciliacién existentes

Horario flexible adicional

Permiso sin sueldo

Campafias o guias informativas de sensibilizacion sobre corresponsabilidad

Base de datos con informacidn desagregada por sexo sobre los procesos de
promocién

Formacidn sobre Habilidades Directivas, Liderazgo, etc.

Valoracién, en los procesos de seleccién y bolsas de trabajo, a efectos de
antigliedad, del tiempo que los/as candidatos/as hayan destinado a excedencias,
reducciones de jornada u otros permisos para la conciliacion

Plan de formacion en igualdad

Taller de sensibilizacidn en igualdad para toda la plantilla

Favorecer la formacidn tras la incorporacion al puesto por permisos para cuidados
de familiares o permisos por maternidad/paternidad

Valoracion de la formacidn en igualdad como mérito para el acceso al empleo
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MEDIDAS

= NON

NNON

WINON

A NON

UNON

Estudio de la brecha salarial

Registro salarial con datos desagregados por sexos

Formacidn para la prevencion y actuacion contra el acoso sexual y por razén de
sexo

Difusion del protocolo de prevencion y actuacidon contra el acoso sexual y por
razoén de sexo

Revisién del Protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso moral, sexual y
por razén de sexo

Protocolo sobre violencia de género

Guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje

Taller de lenguaje no sexista

Campafia para la difusiéon del Plan de Igualdad

Actualizacién de la seccién web municipal dedicada a la promocidn de la igualdad

Ofrecer al personal de nueva incorporacién informacidn en materia de igualdad

Campafiia de sensibilizacidn para trabajar conceptos de igualdad

Canal de comunicacidén entre la plantilla y la comision de igualdad

37




AYUNTAMIENTO DE
VILLAR DEL ARZOBISPO

10. MEDIOS Y RECURSOS

Para la implantacion, seguimiento y evaluacion de cada una de las medidas recogidas en el II
Plan de Igualdad, el Ayuntamiento de Villar del Arzobispo dispondra de los siguientes medios y
recursos materiales y humanos:

Medios materiales:

La entidad dispondrd de instalaciones adecuadas, mobiliario, dispositivos electrénicos y
tecnoldgicos, programas informaticos, conexion a internet y otros suministros, documentacién
e impresos y otro material fungible para el desarrollo de las actuaciones.

Recursos humanos:

Ademas, se precisarad de la implicacion de profesionales que cuenten con experiencia y/o
formacién en materia de igualdad en el dmbito laboral.
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11. SEGUIMIENTO, EVALUACION Y DESARROLLO

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccién y el andlisis continuado de
informacién en materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una corporacidn, para:
verificar lo que se ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las
acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el Plan de lgualdad); y
detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen
en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos que pueda emplear la
entidad.

Forma, temporalizacién y personas encargadas
El seguimiento debe quedar recogido documentalmente por parte de la Comision de Igualdad.

Los miembros de la comisidn se reuniran periédicamente, cada 6 meses y se levantara acta
reunidn y realizando un informe de seguimiento anual.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisidn pudiera solicitar la subcontratacidn externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracidn de este proceso.

Objetivos
Los objetivos que se pretenderdn alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad, son:

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

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

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

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

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio y
ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran establecerse otras
versiones.

12 Recogida y analisis de la informacidn. Revisidon de los documentos generados a raiz de
la implantacién de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas de
negociaciéon, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accién.

22 Informe de seguimiento. Este informe resumird y sintetizara toda la informacion acerca
de la ejecucidn de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior fase,

resumiéndola en una ficha estandar por accion.

Cada ficha incluira, tanto los datos relativos a la implantacién como al seguimiento de
cada accién.

32 Difusién y comunicacidon. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento (en
cada caso) por la Comisién paritaria para el seguimiento, evaluacion y revisién del plan
de igualdad y la Direccion de la entidad, se difunde al resto de personal por los canales
establecidos en el Plan de Comunicacidn corporativo.

La evaluacidn, como su propio nombre indica, es la fase que permite conocer los resultados
gue se estan obtenido con la implantacidon del Plan de lgualdad, asi como detectar aquellos
aspectos en los que es necesario incidir mediante la elaboracidon de planes o acciones de
mejora que incorporen nuevas propuestas de intervencion.

La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:

e Evaluacion de resultados

e Evaluacién de procesos

e Evaluaciéon de impacto
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Forma, temporalizacién y personas encargadas

La evaluacién deberd quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso y debe
ser lleva llevado a cabo por la Comision de igualdad y se realizara:

e Una evaluacion intermedia (a los dos afios de la implantacion).

e Una evaluacion final (al finalizar la vigencia del plan)

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.

Objetivos

Con la evaluaciodn final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones llevadas a
cabo en la corporacién.

La evaluacion del plan de igualdad tiene varias finalidades:
e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

e Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

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

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

e |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades en el Ayuntamiento de acuerdo con el compromiso

adquirido.

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

A continuacién, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefo y
ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran establecerse otras
versiones.

12 Recogida y analisis de informacidn. Se deberan revisar los documentos generados a raiz de
la implantacidn de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos, indicadores de
control, estudios realizados y consecuente andlisis de conclusiones obtenidas, listados de
asistencia a cursos, participacién en actividades obtenida, guias, informes, memorias y folletos
realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han expulsado los indicadores de
seguimiento fijados para cada accién en el mismo Plan, asi como los resultados obtenidos de
los tres informes de seguimiento realizados.

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

Cabe mencionar, que serd de especial importancia, tener en cuenta, con la finalidad de
completar en el mayor grado posible el andlisis final, el feedback obtenido en entrevistas y
grupos de discusién y debate del equipo humano sobre durante todo proceso de implantacion
y seguimiento del Plan de Igualdad

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

32 Plan de mejora. Permite:

e Detectar las necesidades y causas que las generan.

e Definir las acciones de mejora a aplicar.

e Establecer prioridades de accidén y su calendarizacién.

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

e Estudiar la necesidad de disefiar y ejecutar un Plan de Igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres actualizado.

42 Difusion y comunicacidn. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comisidon de
Igualdad y la Alcaldia del Ayuntamiento, sera difundido al resto de personal.
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12.PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

La Comisién de igualdad, formada por un representante de cada sindicato con
representacion del Ayuntamiento y por las personas responsables de igualdad del
Ayuntamiento, se reunird periddicamente para poder hacer un seguimiento sobre el
grado de ejecucion de las medidas previstas en el Plan, estudiar los problemas que se
puedan plantear, asi como para estudiar la mejor manera de llevar a cabo las diferentes
medidas o solucionar los incidentes o dificultades que hayan surgido.

Igualmente, la Comisidon llevard a cabo el estudio de las sugerencias que se hagan
mediante el buzén que se prevé en el Plan y cualquier otra cuestién referida a la materia
de igualdad entre mujeres y hombres empleados publicos dentro del dmbito de
aplicacién de este Plan o, en general, en relacién con las materias que figuran.

La Comision debe sistematizar los diferentes informes que reciba y elaborara el informe
de evaluacion intermedia y el informe de evaluacién final, que tienen el objeto de:

— Conocer la manera en que se han ejecutado las acciones previstas y su
grado de adecuacion con respecto a los objetivos establecidos.

— Informar sobre el grado de cumplimiento del Plan.
— Conocer el impacto del Plan en la plantilla.

— Incluir las sugerencias y las propuestas de modificacidon en la planificacidn,
con posibilidad, si es necesario, introducir en ella nuevas medidas o
corregir posibles desviaciones.

El plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes
circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacion previstos en el punto

anterior.

b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccidn de Trabajo y Seguridad Social
(ITSS) que el contenido del pan es inadecuado o insuficiente.

c) Encaso de fusidn, absorcion, trasmisidon o modificacidn del estatus juridico.
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d) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacidn o sistemas
retributivos, etc.

e) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién por razén de
sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revisién conllevara la actualizacién del diagndstico, asi como las medidas del plan de
igualdad, segun se considere necesario.

En cualquier momento, a peticion de la comisién de seguimiento y evaluacién del plan, se
podra revisar el contenido del éste con el fin de reorientar, afiadir, mejorar, corregir,
intensificar, atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya
encaminado a la consecucidn de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantard acta de cada una de las reuniones y acuerdo de
modificacion por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose
también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depésito y publicidad en
los términos previstas reglamentariamente.

Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,

evaluacién o revision, se podra acudir a la solucion extrajudicial como instrumento para
resolver los conflictos sobre negociacién colectiva.
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1. DATOS GENERALES

Denominacién social Ayuntamiento de Villar del Arzobispo

Direccion social
Teléfono

Pagina web

Calle Iglesia, 1, 46170 Villar del Arzobispo, Valencia
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http://www.villardelarzobispo.es/
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2. OBIJETIVO

El objetivo principal de este diagndstico es:

Mision / Objetivo

Obtener informacién suficiente y pertinente sobre el personal que compone la
plantilla del Ayuntamiento de Villar del Arzobispo, la cual permita detectar las
principales oportunidades de mejora en materia de igualdad de
oportunidades, con el fin de definir los objetivos generales y metas del Il Plan
de lgualdad entre mujeres y hombres del Ayuntamiento.

3. METODO DE ACTUACION

La realizacion del diagnéstico en relacion a la situacion de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres en el Ayuntamiento, ha combinado varios tipos de fuentes metodoldgicas.

Por una parte, se ha recogido informacion cualitativa a través de un cuestionario realizado a la RLT.
Ademads, se ha actualizado la Comisidon de lgualdad y se ha estudiado diversa documentacién

interna corporativa.

Por otra parte, se ha recogido informacidon cuantitativa recopilada a través de datos estadisticos de
plantilla desagregados por sexo.

También, se ha realizado una encuesta anénima dirigida a toda la plantilla.

Esta combinacidon de herramientas metodoldgicas de caracter cuantitativo y cualitativo nos permite
abarcar distintas visiones de la realidad.

Es preciso tener en cuenta que se ha realizado el analisis de datos con fecha enero de 2021.
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4. DIAGNOSTICO: CUANTITATIVO Y CUALITATIVO

a. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

El articulo 45 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres dispone que las organizaciones estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan
negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que
se determine en la legislacién laboral.

Dado que la vigencia del | Plan de Igualdad entre mujeres y hombres para el personal del
Ayuntamiento de Villar del Arzobispo finalizé a finales de 2020, el Ayuntamiento ha llevado a cabo
un diagnéstico de la situacién desde la perspectiva de género para posteriormente, proceder a la
elaboracién, implantacion y seguimiento del Il Plan de Igualdad, que contendrd objetivos generales
y especificos, indicadores, medidas a adoptar, personas responsables y plazos de ejecucion.

El diagndstico contiene, segin lo que establece el articulo 46 de la LO 3/2007, las siguientes
materias:

- Proceso de seleccidn y contratacion.

- Clasificacion profesional.

- Formacion.

- Promocidon profesional.

- Condiciones de trabajo.

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

- Retribuciones.

- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
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i. Distribucion de la plantilla per sexo

Con datos de enero de 2021, el total de plantilla del Ayuntamiento es de 47 personas, 27 mujeres
y 20 hombres.

Tabla 1: Distribucion de la plantilla segin sexo

Mujeres % Hombres % Total

Plantilla desagregada por sexo 27 57% 20 43% 47

Podemos ver que el Ayuntamiento cuenta con una plantilla practicamente paritaria, con un
porcentaje de mujeres ligeramente superior al de hombres.

ii. Distribucion de la plantilla por edades

En relacion a la distribucion de la plantilla segin las edades, vemos que la mayoria del personal del
Ayuntamiento se distribuye en la banda de edad de 52 afios o mas, siendo un 38% del total.

Tabla 2: Distribucién de mujeres y hombres segun la edades

Bandas de edades Mujeres Hombres Total
Menos de 20 afios - - -
20 — 29 afos 1 1
30 — 45 afos 8 5 13
46 — 51 afos 10 5 15
52 y mas aios 8 10 18

TOTAL 27 20 47
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iiii. Distribucion de la plantilla por nivel de estudios

Con respecto a la distribucién de la plantilla segin los estudios cursados, la mayor parte del
personal cuenta con estudios primarios, en concreto un 53% del total. Esta circunstancia se da tanto
en el caso de hombres como de mujeres pertenecientes a la plantilla.

Tabla 3: Distribuciéon de mujeres y hombres segun nivel de estudios

Denominacidén categorias Mujeres Hombres Total
1. Sin estudios - - -
2. Primarios 14 10 24
3. Secundarios 6 8 14
4. Universitarios 7 2 9
TOTAL 27 20 47
iv. Distribucion de la plantilla por antigiiedad

Si analizamos, por rangos, la antigliedad de mujeres y hombres en el Ayuntamiento, podemos
observar como el mayor porcentaje del personal cuenta con una antigiiedad de mas de 10 afios
trabajando en el Ayuntamiento (un 64% del total).

Tabla 4: Distribucion de mujeres y hombres segun antigliedad

Antigiiedad Mujeres Hombres Total

Menos de 6 meses 6 6
De 6 meses a 1 afio 1 - 1
De 1 a 3 afios 1 1 2
De 3 a 5 afios 1 5 6
De 6 a 10 afios 1 1 2
Mas de 10 afios 17 13 30

TOTAL 27 20 47
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V. Distribucion de la plantilla por tipo de contrato

En el Ayuntamiento, el tipo de contratacidon que prima es de tipo indefinido, con un 89% de su

personal en este modo de contratacion.

Las 5 personas que cuentan con contrato temporal actualmente son todas mujeres.

Tabla 5: Distribucién de mujeres y hombres segln tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres Hombres Total
1. Temporal 5 - 5
2. Indefinido 22 20 42
TOTAL 27 20 47
Vi. Distribucion de la plantilla por tipo de jornada

Ademas, en relacién a los tipos de jornada, al desagregar esta informacién por sexo, se observa
gue la mayoria del personal del Ayuntamiento trabaja en jornada laboral de 35 o mas horas,

constituyendo un 83% del total.

Tabla 6: Distribucién de mujeres y hombres segun tipo de jornada

Denominacion categorias Mujeres Hombres Total
Menos de 20 horas - - -
De 20 a 34 horas 10 - 10
De 35 horas 0 mas 17 20 37

TOTAL 27 20 47
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b. CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacidon profesional se define como "categoria o grupo profesional en que se distribuyen
los puestos de trabajo que puedan desempeiar las distintas personas trabajadoras", fijados
mediante negociacién colectiva o acuerdos empresa-representaciéon legal de los/as
trabajadores/as.

i. Distribucion de la plantilla por grupos y categorias profesionales

La distribucién de la plantilla por grupos y categorias profesionales se representa de la siguiente
forma:

Tabla 7: Distribucién de mujeres y hombres por grupos

Tipo de contrato Mujeres Hombres Total
Personal Funcionario de carrera 4 8 12
Al 1 1
B 1 1
AGRUP. PROFES. (antes “E”)
Cc1 3 5 8
c2 1 1 2
Personal Funcionario interino 3 4 7
Al
A2 3 3
AGRUP. PROFES. (antes “E”) 1 1
c1 2 2
c2 1 1
Personal Laboral -FIJO Y TEMP. 15 8 23
Al 2 1 3
A2 2 2
AGRUP. PROFES. (antes “E”) 5 4 9
c1
c2 6 3 9
Personal Eventual 5 5
Al
A2
B
E 3 3
c2 2 2
TOTAL 27 20 47
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Tabla 8 : Distribuciéon de mujeres y hombres por categorias profesionales y nivel de estudios

pfzzfi%:am eNSI::(I."(:; Mujeres | Hombres Total
Primarios 1 1
Conserjeria | Secundarios
Universitarios
Sin estudios
Personal Primarios
Administrativo | Secundarios 3 3
Universitarios 1 1 1
Sin estudios
Personal Auxiliar | Primarios
Administrativo | Secundarios 1 2 2
Universitarios
Sin estudios
Personal de Primarios 3 3
policia local Secundarios 1 4 5
Universitarios
Sin estudios
Alguacil Primarios 1 1
Secundarios
Universitarios
Sin estudios
Personal de Primarios 1 5 7
obras Secundarios(1) 2 2
y servicios Universitarios
Sin estudios
Personal de Primarios 9 9
limpieza Secundarios(1)
Universitarios
Sin estudios
Primarios 4 5
T. SOC,'A'- Secundarios(1) 1 1
EDUCACION Universitarios 6 1 7

Podemos observar que existe segregacion horizontal en algunos puestos y departamentos, como
es el caso de Policia, Personal de Obras y Servicios o Personal de Limpieza.




Il PLAN DE IGUALDAD: INFORME DE DIAGNOSTICO

Péagina 12 de 45

Existen asi evidencias de desequilibrios en la contrataciéon de mujeres y los hombres, pero causadas
no tanto por la gestién del Ayuntamiento, pues, como veremos a continuacidn, estan muy
regulados y protocolorizados los procedimientos de seleccién que se desarrollan, siendo criterios
objetivos los que se suelen tener en cuenta a la hora de contratar a candidatos y candidatas para los
distintos puestos de trabajo. Estos desequilibrios en general parecen estar mas condicionados a la
cultura social, pues todavia, por lo general, las personas ven influenciadas sus elecciones
profesionales por roles, prejuicios y estereotipos de género y asimilan que ciertas profesionales se

asocian a un sexo y a otro.

ii. Distribucidn de la plantilla por departamentos / areas de trabajo

El personal del Ayuntamiento se distribuye segln las siguientes areas de trabajo:

Tabla 9: Distribuciéon de mujeres y hombres por areas de trabajo

Mujeres Hombres Total
1. SEGURIDAD (Policia) 0 8 8
2. ADMINISTRACION 5 3 8
3. OBRAS-LIMPIEZA 9 8 17
4. S. SOCIALES-EDUCACION 12 1 13
5. TELECENTRO 1 0 1
TOTAL 27 20 47

El Ayuntamiento cuenta ademas con el siguiente personal externo:

Psicéloga
- Ingeniero agronomo

- Arquitecto

- Ingeniero técnico industrial

- Atencién Area de Consumo
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iiii. Distribucion de la plantilla por turnos

El personal del Ayuntamiento trabaja mayoritariamente en horario de turno de mafana mds una
tarde a la semana. La policia y el personal de limpieza tiene turnos rotativos.

Tabla 10: Distribucion de mujeres y hombres por turnos

Turnos de trabajo Mujeres Hombres Total
1. Mafiana (+ una tarde/semana) 26 4 30
2. Rotativos 1* 8 9
TOTAL 27 12 39

*La Unica mujer Policia Local se encuentra actualmente en excedencia.
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c. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Hay que tener en cuenta que la plantilla del Ayuntamiento se rige por la Ley 7/1985 de entidades
locales y el Estatuto Bdsico TREVET.

Sin embargo, en cuanto a las politicas de reclutamiento, seleccién y contratacién, el Ayuntamiento
cuenta con un Protocolo especifico de seleccién y acceso a la entidad para evitar la discriminacion
por género en el acceso y la contratacion.

Dicho Protocolo forma parte de las medidas desarrolladas en el | Plan de Igualdad de Ayuntamiento
de Villar del Arzobispo y fue aprobado por la Comisién de Igualdad y puesto en marcha en
diciembre de 2016.

El mencionado Protocolo incluye las siguientes medidas concretas:

Medidas transversales:

- Se utilizard un lenguaje inclusivo durante todo el procedimiento y en los documentos que se
generen, adecuando el disefio de los formularios, ofertas de empleo, entrevistas, etc. Para ello
puede consultarse el documento de recomendaciones de lenguaje inclusivo de la organizacion.

- Se establecerd una persona fja como responsable de seleccion de personal. Debe ser siempre el
mismo cargo. En caso de ser mds de una se procurard que haya representacion de ambos sexos.

- Se formard a la persona o equipo responsable de la seleccion de personal a través de
sensibilizacién y orientacion especifca sobre igualdad de género y oportunidades (talleres,
documentacion, informacion semestral actualizada, etc.).

- Se tendrd en cuenta en todo momento la Ley de Proteccion de Datos (Ley Orgdnical5/1999, de 13
de diciembre, de Proteccion de Datos de Cardcter Personal).

Deteccion de necesidades de contratacion:

- Se defnird y plasmard por escrito cada puesto de trabajo en funcion de sus caracteristicas técnicas
y competencias, asi como de sus cometidos especifcos, sin afadir cuestiones que no estén
relacionadas con el desempeiio real del puesto. Puede originarse un documento standard a rellenar
para evitar sesgo alguno en la descripcion de los puestos de trabajo: una herramienta donde se
establezcan los datos minimos a recabar sobre las funciones, responsabilidad y conocimientos
necesarios para el desempefio del puesto.
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- La denominacion de los puestos de trabajo se realizard con ambos géneros gramaticales, y no
poseerd ninguna connotacion que los predetermine como adecuados o dirigidos unicamente a
hombres o a mujeres.

- Se analizardn en cada caso las exigencias concretas del puesto de trabajo evitando la expresion de
requisitos que no sean necesarios para el puesto y que puedan actuar como factores de
discriminacion al asociarse a solo un género como por ejemplo la fuerza fisica o con temas familiares
o personales como la disponibilidad para viajar.

Defnicion del perfl profesional:

- El perfl profesional se defnird de manera previa al inicio del proceso de seleccidn, en funcion de sus
caracteristicas competenciales, técnicas, profesionales y de sus cometidos especifcos, sin anadir
exigencias innecesarias para el desarrollo del puesto que excluyan a personas vdlidas para el puesto
y sin que en ningun caso el sexo o las circunstancias familiares sean tenido en cuenta. Se hard una
valoracion de los puestos de trabajo con criterios objetivos y no discriminatorios, utilizando formas
neutras o en femeninomasculino en el lenguaje.

- Se tendrd en cuenta la informacion relevante que puedan aportar personas del equipo o
responsables del drea en cuestion para defnir el perfl profesional que se complemente con el equipo.

- Se analizaran y especifcaran las necesidades formativas de cada puesto de trabajo desde el punto
de vista de su exigencia previa o su posibilidad de formacion posterior a la seleccion o durante el
proceso de seleccion e incorporacion. No se exigird experiencia previa en puestos similares salvo que
se haya defnido previamente para el puesto de trabajo en funcion de sus caracteristicas y sus
cometidos especifcos, valordndose expresamente el periodo necesario y exigible.

En la medida de lo posible, se valorardn destrezas, experiencia y conocimientos adquiridos en el
desempeiio de trabajo voluntario y doméstico.

Defnicion de pruebas y baremos:

- Las pruebas a utilizar estardn justifcadas y serdn pertinentes para evaluar las competencias para el
desempefio del puesto. Para asegurar un procedimiento de seleccion uniforme se escogerdn
herramientas adecuadas y lo mds objetivas posibles que estén orientadas estrictamente a evaluar
directamente las tareas, funciones y exigencias del puesto.

- Se establecerd previamente el peso o ponderacion de cada una de las pruebas y en su caso se
fiardn las cuestiones clave o imprescindibles (aquellas que son excluyentes para participar en el
proceso de seleccion como cierta titulacion). Se desarrollardn criterios homogéneos para ambos
sexos en las pruebas de seleccion con indicadores observables, cuantifcables y valorables,
establecidos de antemano.
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- Los formularios, pruebas o entrevistas serdn revisadas para evitar cualquier tipo de estereotipo o
cuestiones que puedan dar lugar a discriminaciones. Se debe garantizar que los test no poseen
sesgos de género que provoquen una valoracion desigual de las caracteristicas consideradas
tradicionalmente masculinas y femeninas, tanto por su contenido, forma de administracion o de
puntuacion. Si hubiera entrevista, ésta debe ser estructurada en base a un guion, evitando
cuestiones no relacionadas con el desempeifio del puesto (creencias, ideologia, estado civil, situacion
familiar, etc.) que pudieran ser susceptibles de interpretacion estereotipada y discriminatoria.

Los detalles personales no deben ser abordados puesto que son cuestiones irrelevantes a la hora de
defnir las capacidades de la candidata o candidato para desempefar el puesto de trabajo en
cuestion.

- Se asegurard un procedimiento de seleccion uniforme lo mds objetivo posible, adecuando los
guiones de las pruebas a los principios de igualdad de oportunidades de modo que puedan ser
utilizados en candidaturas de ambos sexo. De esta manera todas las personas candidatas se
someterdn a las mismas pruebas sin variaciones evitando plantear cuestiones de forma diferencial
de hombre y mujeres. Se elaborard toda la documentacion necesaria para la realizacion de las
pruebas (guion para las entrevistas, test, contenido de las pruebas técnicas, etc.) y se registrard en
una fecha con sus correspondientes baremos.

Difusion de la oferta de empleo:

- Se realizard una difusion de las vacantes en medios apropiados y accesibles, tanto para mujeres
como para hombres, y teniendo en cuenta las caracteristicas del perfl profesional.

- Se visualizard, asi mismo, todo el proceso de captacion de los candidatos de manera interna (panel
de anuncios, correos electronicos) y externa (ofcina de empleo, prensa, internet).

- Se hara referencia al compromiso de la organizacion con la igualdad de oportunidades en la
convocatoria, indicando de forma explicita que la organizacion promueve la igualdad de
oportunidades desde la perspectiva de género.

- Se asegurard que no existe ningun sesgo negativo para las candidatas o candidatos a un puesto de
trabajo por cuestiones de sexo, género, estado civil y/o numero de hijo/as utilizando criterios
objetivos que no excluyan a personas de uno u otro sexo y especifcando las condiciones laborales y
los requisitos bdsicos del puesto ofertado. En la oferta no se incluirdn términos que puedan
ocasionar discriminaciones indirectas (como por ejemplo “sélo personas sin cargas familiares”).

- La redaccion e imagen de los anuncios para la difusion de las ofertas de empleo serd revisada por
la comision de igualdad teniendo en cuenta enfoque de género antes de publicarla.

Recepcion de candidaturas:

La presentacion de solicitudes se realizard a través de una hoja de solicitud estdndar, con criterios
claros de forma que facilite la misma informacion en igualdad de condiciones para todas las
personas candidatas. No se solicitard informacion sobre cuestiones personales que puedan provocar
discriminaciones (estado civil, responsabilidades familiares...).
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Preseleccion:

La preseleccidn se realizard cifiéndose tunicamente a los requisitos defnidos en el perfl del puesto y
las distintas candidaturas se valorardn respecto al perfl del puesto y no comparativamente entre si.

Desarrollo de pruebas de preseleccion:

- Las pruebas se realizaran de acuerdo al orden, los criterios y baremos establecidos, por igual a
todas las personas candidatas sin variaciones, con garantia de total imparcialidad y objetividad, y
planteando cuestiones respetuosas con la diversidad.

- En caso de entrevistas, se sequird el guion y estructura establecidos previamente evitando las
improvisaciones. La entrevista no se ampliard con cuestiones no previstas salvo que guarden
relacion directa con el guion. Se evitardn preguntas de indole personal y del dmbito privado, asi
como plantear cuestiones de forma diferencial de hombre y mujeres, asegurando que éstas se
relacionan exclusivamente con los requerimientos del puesto de trabajo.

- Se cuidard no sobrevalorar las habilidades y rasgos identifcados socialmente como caracteristicas
propias de un sexo u otro.

- La decisidn sobre la candidatura mds adecuada no se realizard durante la entrevista, sino al fnal de
todo el proceso e integrando toda la informacion con las necesarias garantias de ecuanimidad.

Toma de decisiones sobre contratacion:

- Se llevard a cabo una valoracion de cuestiones meramente técnicas, sin distincion de sexo en las
candidaturas. En el caso de que alguna de las candidaturas presentadas presente mejores
puntuaciones, ésta candidatura es seleccionada.

- Cuando exista equiparacion entre distintas candidaturas en condiciones de idoneidad, se analizard
el numero de mujeres y de hombres del departamento al que se adscribe el puesto y se seleccionard
la candidatura del sexo menos representado siempre que razonadamente aporte algun valor al
departamento.

- Se procurard valorar experiencias y capacitaciones por el desempefio prdctico, ocupacional, de
trabajo voluntario, o de trabajo doméstico. Y se tendrd en cuenta la capacidad de aprendizaje, la
capacidad de adaptacion, etc.

- Si el proceso de seleccion lo lleva a cabo una sola persona, se realizard un sequimiento o revision de
los resultados del proceso desde una perspectivade género por una tercera persona que asegure que
no ha habido ningun sesgo o discriminacion.
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Comunicacion de resultados de seleccion:

- Una vez que ha sido seleccionada una candidatura, se le comunica tanto a la persona seleccionada
como a las personas rechazadas y estas ultimas pasan a formar parte de la bolsa de trabajo siempre
que las bases lo contemplen, para futuras bolsas, en caso de proceder.

Implenentacion de plan de acogida:

La persona responsable del drea a la que se adscribe el puesto de trabajo de la nueva contratacion
se encargard de la recepcion de la nueva persona contratada y de:

- Mostrar las instalaciones de la empresa y el espacio ddonde la persona recién contratada va a
desarrollar su trabajo.

- Presentar a las distintas personas de la plantilla que se relacionan con el puesto de trabajo a
desarrollar.

- Facilitar informacidn acerca de la empresa (de manera oral o a través de un Manual de Bienvenida)
detallando:

* La gestion de recursos humanos (prevencion de riesgos laborales, vigilancia de la salud, formacion,
horario, medidas de conciliacion de la vida laboral y personal, organigrama de la empresa,
comunicacion interna, convenio colectivo, acoso laboral...).

* Las explicaciones oportunas sobre las tareas y funciones a desarrollar.

Por tanto, no se observan barreras, internas o externas, para la incorporacién de mujeres a la

organizacion.
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d. PROMOCION PROFESIONAL

La promocion profesional se define como el movimiento de un empleado/a a un puesto de mayor
categoria, responsabilidad y/o nivel jerarquico.

i Politicas de promocidn en la entidad

Las politicas de promocidn, siendo muy similares a las de seleccién, se regulan segiun Convenio

Colectivo.

Para promocionar, el personal se presenta a Concurso de Oposicidn, tal y como se funciona en la

Administracion Publica.

En cualquier momento si hay una vacante de un puesto de categoria superior cualquier trabajador o
trabajadora que cumpla con los requisitos exigidos puede opositar si es de su interés.

Durante el ultimo afio no se han producido promociones en el Ayuntamiento.

ii. Distribucion de mujeres y hombres por niveles jerarquicos

A continuacion, se distribuye a la plantilla por sus diferentes niveles jerarquicos:

Tabla 11:: Distribucidon de mujeres y hombres por niveles jerarquicos

Denominacién categorias Mujeres Hombres Total
Jefaturas de Servicio 1 3 4
TOTAL

Vemos que, por lo general, los puestos de responsabilidad no estan equilibrados en relacién al
numero de hombres y mujeres, ya que el 75% del total de Jefaturas de Servicio estan ocupadas por

hombres.
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e. RETRIBUCIONES

La retribucion es la compensacidon que una persona u organizacion recibe como contraprestacion de
un bien o servicio ofrecido. Puede ser realizada de mdultiples maneras, tanto tangibles como
intangibles.

En el contexto econdmico una retribucidon es una forma de compensacién o contraprestaciéon por
una actividad previamente realizada.

Es decir, se trata de un intercambio de un bien o un servicio especifico por el cual se hace una
compensacién o pago en particular.

i. Politica salarial

El Ayuntamiento de Villar del Arzobispo cuenta con una politica salarial definida a través de
Convenio.

ii. Registro de salarios

a) Retribuciones por sexos

Tabla 12: Distribucidon de la plantilla por salario medio

Retribuciones (medias salarios base, €/afio)

Nivel Mujeres Salario medio Hombres Salario medio  |Total
Al 2 16.071,44 2 16.071,44 4
A2 5 14.132,38 - 5
B - 1 12.601,34 1
C1 3 10.823,90 7 10.823,90 10
C2 9 9.174,56 5 9.174,56 14
E 8 8.408,12 5 8.408,12 13

27 20 47
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b) Retribuciones por bandas salariales y sexos

Tabla 13: Distribucion de la plantilla por bandas salariales

Distribucion de la plantilla por bandas salariales (*)
Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total

Menos de 7.200 € - - - - -
Entre 7.201 € y 12.000 € - - - -
Entre 12.001 € y 14.000 € 1 100 - - 1
Entre 14.001 € y 18.000 € 3 75 1 25 4
Entre 18.001 € y 24.000 € 13 65 7 35 20
Entre 24.001 € y 30.000 € 3 30 7 70 10
Entre 30.001 € y 36.000 € 5 63 3 37 8
Mds de 36.000 € 2 50 2 50 4

TOTAL 27 20 47

(*) Salario bruto anual sin compensaciones extrasalariales
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f. FORMACION

La formacion para el empleo es un conjunto de instrumentos y acciones que proporciona a las
organizaciones y a las personas trabajadoras, ocupadas y desempleadas, una formacién adecuada a
sus necesidades y a las del mercado de trabajo.

i. Politica de formacion

Plan de formacion

El Ayuntamiento no cuenta con un plan propio de formacién, aunque el personal si puede
acceder a la formacién que realiza la Diputacion de Valencia.

Todo el personal del Ayuntamiento puede accedir a las acciones formativas que se organizan. Sin
embargo, durante el Ultimo afio no se han realizado actuaciones de formacién debido a la

situacion sanitaria.
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g. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
El ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral se entiende como
la participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la vida familiar y en el mercado de trabajo,
mediante la reestructuracién y reorganizacidon de los sistemas laboral, educativo y de recursos
sociales, con el fin de conseguir la igualdad de oportunidades en el empleo, variar los roles y

estereotipos tradicionales de género, y cubrir las necesidades de atencidn y cuidado de personas
dependientes.

Politicas de conciliacion: lineas generales

En lineas generales el Ayuntamiento de Villar del Arzobispo garantiza la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral de los trabajadores y las trabajadoras a pesar de las limitaciones
que este sector impone por la atencién directa y servicios a personas.

El Ayuntamiento cuenta con las siguientes medidas de conciliacidon para el personal:

- Flexibilidad de entrada y salida: si se solicita especificamente para una necesidad en especial, se
puede conceder.

- Dias libres no retribuidos.

- Compensacién horas extras.

- Reducicién de 1h de la jornada para cuidado de menores de 3 afios.
- Dias de libre disposicidn.

- Teletrabajo.

Situaciones especiales: Bajas y Reducciones de jornada

Durante el ultimo afio ninguna persona trabajadora del Ayuntamiento ha solicitado reduccién de
jornada.
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Bajas:

Tabla 14. Bajas de personal en el ultimo afio. Motivo, edad y distribucién por sexo

I
Motivo Mujeres Hombres | Total
Jubilacién - 1 1
1 - 1
Excedencias
Bajas por
enfermedad 6 4 10
Bajas por
maternidad/ 1 - 1
paternidad
Cese por personas a
su cargo
Otros - - -
TOTAL 8 5 13

Bajas definitivas

Los contratos se extinguen en los supuestos establecidos por el Estatuto de los Trabajadores.
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INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Se considerard que las mujeres estan infrarrepresentadas cuando, en el conjunto de la respectiva
carrera laboral, haya menos mujeres que hombres empleados.

En el Ayuntamiento no existe infrarrepresentacion femenina a nivel global, aunque si se aprecia a

nivel de determinadas categorias laborales, evidencidndose cierta segregacion tanto vertical como
horizontal.

i. COMUNICACION

La comunicacién organizacional, también denominada comunicacién corporativa o institucional
cuando se trata de una institucion publica, consiste en el proceso de emisién y recepcién
de mensajes dentro de una organizacién compleja.

La comunicacidn corporativa se establece como un proceso sistematico a partir del cual se integran
y complementan personas, procesos y estructura organizacional en el animo de desarrollar una
impronta organizacional a partir de los componentes de identidad conceptual, visual y
comportamental.

Los canales de comunicacién que habitualmente se utilizan en el Ayuntamiento son:

- Reuniones

- Correo electrdnico

- Web

Analizando estos canales se determina que el Ayuntamiento en general hace un uso de publicidad
no sexista y lenguaje inclusivo.
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j. SALUD LABORAL, PREVENCION DEL ACOSO MORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

La salud laboral es segun la definiciéon de la OMS “una actividad multidisciplinaria que promueve y
protege la salud de los trabajadores. Esta disciplina busca controlar los accidentes y las
enfermedades mediante la reduccion de las condiciones de riesgo”.

Se entiende la salud laboral como la reduccion y/o eliminacién de los factores de riesgo dentro del
centro de trabajo. Y mas concretamente en el puesto de trabajo y en las tareas que realiza la
persona trabajadora en concreto. Para lo cual se tienen en cuenta las condiciones de trabajo y la
organizacion del mismo.

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.

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

El Ayuntamiento dispone de un Protocolo de prevencién de acoso sexual o acoso por razén de
sexo, aprobado el 27 de abril de 2018.

Por el momento, no se ha impartido formacién especifica para el personal en materia de acoso.
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k. ENCUESTA A LARLT

Con la respuesta a un cuestionario anénimo se pretendia conocer, de la mano de la Representacion
Legal de la plantilla, las necesidades, sugerencias o consideraciones especificas para avanzar en la
elaboracidn del diagnéstico de situacién y Il plan de igualdad del Ayuntamiento.

Pregunta 1: Se esta elaborando un plan de igualdad para el personal del Ayuntamiento, équé
sugerencias o consideraciones cree que se deberian tener en cuenta a los largo del proceso?

- Es importante que el plan de iguldad contemple la participacién de los trabajadores,
que sean conocedores de su elaboracidon e implementacion.

- Facilitar infomracidn y formacién al personal sobre todas las hermanientas y protocolos
de los que se dispone relacioadas con el plan.

- No discriminacidn al ofertar plazas sea cual sea el servicio al que vayan destinadas.
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Pregunta 2: ¢{Considera que hay carencias en la entidad en relaciéon con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres?

Indique cudles.

No se contempla. Existen las mismas oportunidades tanto para mujeres como para hombres

tanto para puestos de trabajo, como sueldo o clasificacién prosefional.

Pregunta 3: {Qué resultados espera obtener en el diagndstico de situacion (sobre el equilibrio en
el nimero de mujeres y hombres, brecha salarial, acoso sexual y/o acoso por razén de sexo,
comunicacion y lenguaje sexista, etc.)?

- Diagnostico positivo.

- Es importante contemplar la comunicacién y lenguaje inclusivos y fluidos.

- Dar importancia al Lenguaje igualitario.

Pregunta 4: ¢{Qué medidas considera indispensables que debe contener el Plan de Igualdad del

Ayuntamiento?

- Medidas relacionadas con el acceso al empleo; fomentar y facilitar la Conciliacién laboral, familiar
y personal.

- Medidas que potencien una imagen/lenguaje y comunicacion igualitaria, no sexistas.
- Mantener y seguir mejorando las medidas ya adoptadas.
- Actualizar protocolos de acoso laboral, de no discriminacién en el acceso al empleo.

- Medidas que mantengan el principio de igualdiad retributivo.
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Pregunta 5: En términos generales, équé resultados espera obtener con el Plan de Igualdad?

- Se espera que se establezcan todas las medidas necesarias para que toda la activdad profesional
se pueda llevar a cabo en un ambiente igualitario.

- Implementar la prespectiva de género en todas las politicas publicas
- Establecer formacion en igualdad y género.

- Eliminacién de cualquier posible discriminacién por género.

Pregunta 6: ¢Se ha impartido formacidén en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a
la plantilla? ¢Y a la Comisidon de Igualdad? En caso afirmativo, indique el contenido.

Si, pero es necesario refrescar y actualizar la informacién. Se ha llevado a cabo formacién en
lenguaje y comunicacidon no sexista.

Pregunta 7: {Dispone usted de formacién en igualdad o formacion especifica en negociacion
colectiva con perspectiva de género? En caso afirmativo, especifique cual.

Si, se proporciona desde los sindicatos.




Il PLAN DE IGUALDAD: INFORME DE DIAGNOSTICO

Pagina 30 de 45

Pregunta 8: ¢ Cuadles son los canales de comunicacion de la Representacion Legal de la Plantilla con
los trabajadores y las trabajadoras?

Reuniones cuando sean necesarias y sobretodo la comunicacidn directa.

Pregunta 9: {Cuentan los/as trabajadores/as con canales de comunicacién para transmitir a la
Representacidon Legal de la Plantilla sus opiniones, inquietudes y sugerencias en materia de
igualdad y conciliacion? En caso afirmativo, especifique cuales.

Si, atencion directa.

Pregunta 10: ¢Cree que la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un tema que
interesa y/o preocupa a los/as trabajadores/as de esta organizacion? éPor qué?

En este momento es un tema que interesa y, sobretodo mantener las medidas logradas y la
igualdad existente. Preocupacion no se contempla, ya que las cosas en términos de igualdad
de oportunidades funcionan bien.

Pregunta 11: ¢{Cudles son los asuntos que mads preocupan al personal o en qué aspectos suelen

centrar sus reivindicaciones?

El asunto de nédminas es el que mas suele preocupar, se trabaja en mejorar lo que a lo largo
del tiempo se ha conseguido.

Pregunta 12: Indique, en su caso, comentarios u otras consideraciones al respecto de la igualdad
en la entidad.

La plantilla en general estd bastante concienciada en el tema de igualdad, es un asunto que

queremos que siga avanzando y mantener todas las medidas conseguidas al respecto.
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I. ENCUESTA A LA PLANTILLA

A continuacién, se exponen los resultados de una encuesta andénima que se ha facilitado a la

plantilla para saber cudl es la opinién de los trabajadores y trabajadoras sobre las politicas de
igualdad y conciliacidn implantadas en la organizacion.

Esta encuesta ha sido respondida por 24 personas, es decir, un 51% del total de la plantilla.

PERFIL DE LAS PERSONAS ENCUESTADAS

Pregunta 1:

SEXO

24 respuestas

& Mujer
& Hombre
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Pregunta 2:
EDAD
@ Wenor de 25 afios
@ Entre 25y 34
@ Entre 35y 44
@ Mas de 45
Pregunta 3:

NIVEL DE ESTUDIOS

24 respuestas

@ Sin estudios
@ Educacion primaria

@ Educacion Secundaria Obligatoria
(ESO)

208% N\ : ®FPI

' @ FF Il 6 Bachillerato

@ Diplomatura, Licenciatura o Grado
@ Master o Doctorado
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Pregunta 4:

INDIQUE SI TIENE HIJOS/AS MENORES O FAMILIARES DEPENDENTES A CARGO:

24 respuestas

Pregunta 5:

INDIQUE EN QUE NIVEL DESARROLLA SU TRABAJO:

24 respuesias

@ Nenores de 3 afos

@ Menores entre 3 y 16 anos

@ Mayores dependientes

@ Personas con discapacidad

@ Personas con enfermedad cronica
@ Ninguno

@ Direccion
@ Jefes/as de area, servicio o
departamento

@ Responsables de seccion o
departamento

@ Resto de plantilla
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Pregunta 6:

HORARIO DE TRABAJO:

24 respuestas

@ Jornada de manana

@ Jornada de tarde

@ Jornada partida (mafnana y tarde)
@ Tumos variables (mafana, tarde o

noche}
ACCESO AL EMPLEO Y PROMOCION PROFESIONAL
Pregunta 7:
CUANDO SE REALIZAN PROCESOS DE SELECCION, ;CREE QUE MUJERES Y HOMBRES TIENEN LAS MISHAS *

POSIBILIDADES DE ACCESO? (HAX. 2 RESPUESTAS)

Si, porque se tienen en cuenta las capacidades profesionales, con independencia del sexo

Si, porque para el Ayuntamiento el sexo es indiferente siempre que haya un buen desempefio en el puesto ...

Mo, porque hay puestos tradicionalmente desempefiados por mujeres y otros por hombres

Mo, porque no se encuentran mujeres con preparacion adecuada al tipo de puesto que suele ofertar el Ayu...

Mo, porque en los procesos de seleccidn las responsabilidades familiares juegan en contra de las mujeres
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CUANDO SE REALIZAN PROCESOS DE SELECCION, ;CREE QUE MUJERES Y HOMBRES
TIENEN LAS MISMAS POSIBILIDADES DE ACCESO? (MAX. 2 RESPUESTAS)

24 respuestas

Si, porque se tienen en cuenta

—17 (70,8 %)
las capa...

Si, porque para el Ayuntamiento

—13 (54,2 %)
el sexo...

No, porque hay puestos

— 0,
tradicionalmente. .. 4 (16,7 %)

No, porque no se encueniran

; —0(0 %)
mujeres con...

No, porque en los procesos de

27 —1 (4,2 %)
seleccion...

0 5 10 15 20

Pregunta 8:

CUANDO SE REALIZAN PROCESOS DE PROMOCION, ;CREE QUE MUJERES Y HOMBRES TIENEN LAS MISHAS
POSIBILIDADES DE ACCESO? (HAX. 2 RESPUESTAS)

Si, porque se tienen en cuenta las capacidades profesionales, con independencia del sexo
Si, porque para la promocién se atiende a criterios objetivos (pruebas, examenes, test, etc.)
Mo, porque se prefiere a hombres en puestos de responsabilidad

Mo, porque las mujeres parecen tener menos interés

Mo, porque las mujeres parecen tener menos disponibilidad
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CUANDO SE REALIZAN PROCESOS DE PROMOCION, ;CREE QUE MUJERES Y HOMBRES
TIENEN LAS MISMAS POSIBILIDADES DE ACCESO? (MAX. 2 RESPUESTAS)

24 respuesias

Si, porque se tienen en cuenta
las capa...

Si, porgue para la promocion se
atiende. ..

No, porque se prefiere a hombres
en pue...

No, porque las mujeres parecen
tener me...

No, porgue las mujeres parecen
tener me...

FORMACION

Pregunta 9:

—0 (0 %)

—0 (0 %)

—1(4,2 %)

0 5

—19 (79,2 %)

—17 (70,8 %)

10 15 20

CUANDO SE OFRECE FORHACION, ;CREE QUE OFRECE LAS MISHAS POSIBILIDADES DE ACCESO A LOS CURSOS A
HOMBRES Y A HUJERES? (MAX. 2 RESPUESTAS)

5i, porque atiende a todas las peticiones, con independencia del sexo

Si, porque hay interes porque todo el personal se forme

Mo, porque oferta mas formacidn relacionada con puestos donde hay mayor presencia de hombres

Mo, porque generalmente los cursos de formacion se organizan fuera de horario laboral
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CUANDO SE OFRECE FORMACION, ;CREE QUE OFRECE LAS MISMAS POSIBILIDADES DE
ACCESO A LOS CURSOS A HOMBRES Y A MUJERES? (MAX. 2 RESPUESTAS)

24 respuestas

Si, porque atiende a todas las
' |19
peticion... ! 19@82%)

Si. porque hay interés porque '_12 (50 %)
todoelp...

No, porque oferta mas formacion| = (4.2 %)
relacio...

No, porque generalmente los

— o
cursos def... 3(125%)

0 5 10 18 20

RETRIBUCIONES

Pregunta 10:

¢(CREE QUE EN ESTA ENTIDAD COBRAN IGUAL HOMBRES Y MUJERES POR TRABAJOS DE
IGUAL VALOR? (1 RESPUESTA)

24 respuestas

@ Si. porque se valoran Ias capacidades
profesionales, independientemente del
sexo

@ No, porque considero que las mujeres
en general estan menos valoradas

@ No lo s&, no hay transparencia salarial
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CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Pregunta 11:

{CONOCE LA LEGISLACION VIGENTE EN MATERIA DE CONCILIACION Y LAS MEDIDAS
PARTICULARES QUE OFRECE LA ORGANIZACION? (1 RESPUESTA)

24 respuesias

@® sSi
® No

Pregunta 12:

;QUE MEDIDAS, NO OFRECIDAS ACTUALMENTE, CONSIDERA QUE MEJORARIAN LA CONCILIACION? (MAX. 3
RESPUESTAS)

Facilitar la posibilidad de cambios de turno con los/as compafieros/as ante necesidades de conciliacidn
Programacidn de las reuniones y/o formacidn en horario de trabajo

Flexibilidad de entrada y salida del trabajo estableciendo mérgenes, en aquellos puestos donde sea posibl...
Adaptacion de la jornada al horario escolar, en aguellos puestos donde sea posible a nivel organizativo
Permiso para acudir a reuniones o actividades escolares, recuperando posteriormente las horas

Permiso para acompaniar al médico a menores o familiares dependientes a cargo

Permiso para que el progenitor pueda asistir a las clases de preparacion al parto o examenes prenatales
Teletrabajo en los puestos de oficina en los que sea posible algunas tardes/dias de la semana

Otorgar dias de asuntos propios
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| Semana laboral comprimida en oficina (jornada intensiva viernes) Flexibilizar, en la medida de lo posible, I...
| Permiso sin sueldo para cuidado de menores y dependientes ante situaciones de extrema gravedad

| Permiso remunerado para las personas que sigan técnicas de fecundacion asistida

| Otra..

{QUE MEDIDAS, NO OFRECIDAS ACTUALMENTE, CONSIDERA QUE MEJORARIAN LA
CONCILIACION? (MAX. 3 RESPUESTAS)

24 respuestas

I daunial ldcpaunb‘;;)i:l:zi\;uc _7 (29'2 %)
g 0,
Flexibilidad de entrada y salida 4416.7-%) ”
Aol - o10(41,7 J
Permiso para acudir a 5 =iaTacs)
3 - —2 (8,3 %)
reuniones o activ...
: : —1 (4,2 %)
Permiso para que el progenitor 1(4.2%)
' pueda as... £ 6 (25 %)
Otorgar dias de asrun?os 0 (0 %)
L Do —4 (16,7 %)
Permiso sin sueldo para .
cuidado de meno... | 0 (0 %)
00 %)
N —1 (4,2 %)
SE OFRECEN TODOS —1 (4,2 %)
NO CONTEMPLO —1 (4,2 %)
—1 (4,2 %)
0 2 4 6 8 10

Pregunta 13:

(TIENE DIFICULTAD PARA CONCILIAR EL TRABAJO, LA FAMILIAY LA VIDA PERSONAL? (1
RESPUESTA)

24 respuestas

@ Ninguna
@ Alguna
@ Bastanie

/ @ Mucha dificultad
A @ ADAPTACION DE LA JORNADA AL

HORARIC ESCCOLAR
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COMUNICACION Y LENGUAIJE

Pregunta 14:

#CREE QUE SE UTILIZA EN OCASIONES IMAGENES Y/0 LENGUAJE CON CONTENIDO SEXISTA (EN LA WEB, TABLONES,
COMUNICADOS, ETC.) (MAX. 3 RESPUESTAS)

|| si,enlas redes sociales y pagina web del Ayuntamiento
|| si,enlos anuncios
|| si,enlas ofertas de empleo, comunicados internos, etc.

E] No, la imagen que se transmite y el lenguaje empleado es igualitario
| | Nolosé

(CREE QUE SE UTILIZA EN OCASIONES IMAGENES Y/O LENGUAJE CON CONTENIDO
SEXISTA (EN LA WEB, TABLONES, COMUNICADOS, ETC.) (MAX. 3 RESPUESTAS)

24 respuestas

Si, en las redes sociales y pagina
web ..

Si, en los anuncios

Si, en las ofertas de empleo,
comunicad...

No, la imagen que se transmite y
ellen...

Nolo sé 11 (458 %)
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Pregunta 15:

(CREE QUE SE DAN ACTITUDES O COMENTARIOS DISCRIMINATORIOS O MACHISTAS? (MAX
1 RESPUESTA)

24 respuestas

@ Si. lo he vivido

@ Si. lo he presenciado

& No sé, pero algo se ha comentado
@ No lo creo, el clima es muy igualitario

ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

Pregunta 16:

(CREE QUE SE DA O SE HAN DADO CASOS DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO? (1
RESPUESTA)

24 respuesias

@ Si, lo he vivido

@ Si. lo he presenciado

@ No sé, pero algo se ha comentado
@ No lo creo, el clima es muy igualitario
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Pregunta 17:

;SABRIA A QUIEN DIRIGIRSE EN CASO DE SUFRIR ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE
SEXO? (1 RESPUESTA)

24 respuesias

@ Si. porque hay un protocolo establecido
para ello

@ Si. aunque no hay un protocolo
establecido para ello

@ No porgque, aunque sé que hay un
protocolo establecido, no sé qué
contenido recoge

@ No, nunca me han informado

UN PLAN DE IGUALDAD EN MI ORGANIZACION

Pregunta 18:

COMO SE COMENTABA AL INICIO DE ESTE CUESTIONARIO, SE ESTA PONIENDO EN MARCHA UN 11 PLAN DE IGUALDAD,
4QUE UTILIDAD CREE QUE PUEDE TENER? (Horque las respuestas que considere)

| Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en todos los niveles y departamentos
| Mejorar la gestion de recursos humanos

| Mejorar el clima laboral

| Puede sensibilizar y cambiar actitudes

| Motivar al personal a participar en la formacién, promocion, etc

| Facilitar la compatibilizacion de la vida personal, familiar y laboral

| Combatir situaciones discriminatorias o desigualdades

| Dar una imagen mas moderna y competitiva

| No creo que sirva para nada

| Otra..
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COMO SE COMENTABA AL INICIO DE ESTE CUESTIONARIO, SE ESTA PONIENDO EN
MARCHA UN Il PLAN DE IGUALDAD, ;QUE UTILIDAD CREE QUE PUEDE TENER? (Marque las
respuestas que considere)

24 respuestas
Equilibrar 1a presencia de

d 12 (50 %)
mujeres y ho...
3(125%)

Mejorar el clima laboral

10 (41,7 %)
Puede sensibilizar y cambiar
actitudes e
6 (25 %)
Facilitar fa compatibilizacion d‘tlai 1a 7(29.2 %)
11 (458 %)

Dar una imagen mas moderr@ Y 5 (20,8 %)
competitiva
No creo que sirva para nada 1(42%)
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m. CONCLUSIONES PRINCIPALES

La plantilla del Ayuntamiento de Villar del Arzobispo es de 27 mujeres (57%) y 20 hombres (43%),
es decir, 47 personas en total.

Vemos que existe segregacion horizontal en la mayoria de categorias, ya que, como se puede
observar, practicamente todas son feminizadas o masculinizadas.

Con respecto al andlisis de las politicas de seleccion y contratacion que se llevan a cabo en el
Ayuntamiento, podemos sefialar que estdn muy protocolorizadas y estandarizadas, con criterios
objetivos, ya que se sigue el convenio de aplicacion.

Existen, aun asi, evidencias de desequilibrios en el porcentaje de mujeres y hombres en el
Ayuntamiento, causadas no por la gestidon de Recursos Humanos sino por la cultura social: eleccion
condicionada por el género atribuido socialmente y culturalmente a las distintas profesiones y los
estudios; estereotipos, prejuicios y roles de género, etc.

Desde el Ayuntamiento se ha de continuar trabajando en este sentido, intentando combatir roles y
estereotipos en la contratacidén de un sexo u otro para determinados puestos de trabajo.

Los criterios que se suelen tener en cuenta para promocionar al personal se rigen por lo establecido
en el convenio colectivo. Sin embargo, se aprecia segregacion vertical, puesto que los puestos de
mando no estdn equilibrados.

Analizando las politicas salariales que se llevan a cabo podemos observar que el Ayuntamiento
también se rige por el convenio colectivo en este ambito.

Por el momento, no se ha impartido formaciéon especifica en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

No se aprecia un uso sexista del lenguaje y la comunicacidn institucional.
El Ayuntamiento de Villar del Arzobispo dispone de Protocolo de prevencién y actuacion contra el

acoso sexual y acoso por razén de sexo y no se tiene conocimiento de ningun caso de acoso que se
haya producido en la institucion.




Il PLAN DE IGUALDAD: INFORME DE DIAGNOSTICO

Y000

@

AYUNTAMIENTO DE
VILLAR DEL ARZOBISPO




