| PLAN DE IGUALDAD DEL
AYUNTAMIENTO DE BATERNG

2025-2029




indice

1. Introduccién (Compromiso de la entidad y Comisién

negociadora)

2. Metodologia

3. Informacion de la entidad

4. Diagnostico cuantitativo y cualitativo

5. Analisis de igualdad por materias

6. Conclusiones

7. Ambitos prioritarios y objetivos

8. Lineas estratégicas y medidas

9. Calendario de aplicacion

10. Evaluacién y seguimiento

11. Procedimiento de modificacion

12.Registro del Plan



Ayuntamiento de Baterno

IMAFEANID AL COBIEMDAS MEDRD (1 da 1)
ol o0 e i e e O

MCALDE
Fecha Rrma: #8/03,2006

HASH

=
s

GARANTIA DEL COMPROMISO
DEL ALCALDE-PRESIDENTE DEL AYUNTAMIENTO DE BATERNO CON EL | PLAN DE
IGUALDAD

El Ayuntamiento de Baterno declara su compromiso en el establecimiento y desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razon de sexo, asi como en el impuso y fomento
de medidas para conseguir la igualdad real en el seno de nuestra organizacion,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como un principio
estratégico de nuestra Politica Corporativa v de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicién de dicho principio que establece la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos v cada uno de los ambitos en que se desarrolla la actividad de esta empresa,
desde la seleccion a la promocion, pasando por la politica salarial, la formacion, las
condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajoy la
conciliacion, asumimos el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, atendiendo de forma especial a la discriminacion indirecta, entendiendo por
ésta “La situacion en que una disposicidn, criterio o prdctica aparentemente neutros, pone
a una persona de un sexo en desventaja particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto a la comunicacion, tanto interna como externa, se informard de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectard una imagen de la empresa
acorde con este principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica a través del fomento de medidas de
igualdad o a través de la implantacién de un Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto a la situacidn presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanzar en la consecucién de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad de
Baterno.

La Comision Megociadora del Plan de lgualdad serd la encargada del desarrollo y el
seguimiento del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Baterno.

En Baterno, a fecha de la firma electrdnica.

EL ALCALDE-PRESIDENTE DEL AYUNTAMIENTO DE BATERNO

FDO.: Mariano Alcobendas Madrid

Ayuntamiento de Baterno
C/ La Virgen, 12, Baterno. 06659 (Badzjoz). Tino. 924633139, Fax:
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Ayuntamiento de Baterno

ACTA DE CONSTITUCION DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE
IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE BATERNO

En Baterno, a 1 de abril de 2.025.
REUNIDAS:
- Por una parte, en representacién del Ayuntamiento de Baterno:

e Don MARIANO ALCOBENDAS MADRID, Alcalde-Presidente.
» Dofia MARIA ANDREA NIETO BARBA, Concejala.

= .- -Y por otra, en representacién de las trabajadoras y los trabajadores del
i Ayuntamiento de Baterno:

« Dofa SANDRA PINO LOPEZ, Secretaria-Interventora.
« Dofia MARIA LUISA SANCHEZ BLANCO, Administrativa.

Con motivo de la constitucién de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
del Ayuntamiento de Batemo en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como
interlocutores vélidos, para negociar el diagnéstico y Plan de Igualdad y
ACUERDAN constituir la Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad y
establecer sus competencias y normas de funcionamiento.

Se hace constar que con fecha 18 de marzo de 2.025 se ha remitido por el
Ayuntamiento de Baterno a los Sindicatos méas representatives, esto es, UGT,
CCOO y CSIF, invitacién para formar parte de la Comision Negociadora del Plan
de Igualdad del Ayuntamiento de Baterno, sin que ninguno de los Sindicatos haya
respondido la invitacion.

1. Constitucién y composicion de la Comisién Negociadora.

La Comisién Negociadora del diagnéstico y el Plan de Igualdad estaré constituida:
En representacién de la empresa por:

s Don MARIANO ALCOBENDAS MADRID, Alcalde-Presidente.
» Dofia MARIA ANDREA NIETO BARBA, Concejala.

Ayuntamiento de Baterno
C/La Virgen, 12, Baterno. 06659 (Badajoz). Tfno. 924633139, Fax:
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En representacion de la plantilla por :

o Doiia SANDRA PINO LOPEZ, Secretaria-Interventora.
« Dofia MARIA LUISA SANCHEZ BLANCO, Administrativa,

2. Funciones de la Comisién Negociadora.

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes
competencias:

e Negociacién y elaboracién del diagnéstico y de las medidas que integraran
el Plan de Igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

e Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su &mbito
de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacion, asi como las persanas u drganos responsables, incluyendo
un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de
Baterno.

e Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida
de informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del
grado de cumplimiento de las medidas del Plan de lgualdad implantadas.

e Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depésito y publicacion.

e El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacién a la
plantilia.

3. Régimen de funcionamiento de la Comisién Negociadora.

La Comisién Negociadora acuerda que se nombre Presidente de entre sus
integrantes, a don MARIANO ALCOBENDAS MADRID y Secretaria a dofia
SANDRA PINO LOPEZ.

Seran funciones de la Presidencia: moderar las reuniones y convocar las
reuniones ordinarias.

Sera funcion de la Secretaria: levantar actas de las reuniones de la Comisién.
3.1. Reuniones de la Comisién Negociadora.

La comision acuerda reunirse de manera periddica y establece la siguiente
agenda de reuniones para la negociacion y elaboracién del Plan de Igualdad.

En cada reunion se levantara un acta, en la que se haré constar:
e El resumen de las materias tratadas.
e Los acuerdos totales o parciales adoptados.
e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomar, en su
caso, mas adelante en otras reuniones.
e Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si
fuera necesario.

Ayuntamiento de Baterno
C/La Virgen, 12, Baterno. 06659 (Badajoz). Tfno. 924633139. Fax:
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3.2. Adopcién de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
requiriendose la mayoria de cada una de las partes para la adopcién de acuerdos,
tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerirda la
conformidad de la mayoria de la representacion de las personas trabajadoras que
componen la Comision.

La Comisién Negociadora podré contar con el apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito
laboral, que intervendré con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podréd acudir a los
procedimientos y érganos de solucién auténoma de conflictos, si asi se acuerda,
previa intervencién de la comisién paritaria del convenio comrespondiente, cuando
en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las
partes negociadoras para su posterior remision, por la Comisién Negociadora, a la
autoridad laboral competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del
Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comisién Negociadora, asi como, en su caso, las
personas expertas que la asistan, deberén observar en todo momento el deber de
sigilo con respecto a aquella informacién que les haya sido expresamente
comunicada con carécter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta
Comisién podra ser utilizado fuera del estricto &mbito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

3.4. Sustitucion de las personas que integran la Comisién Negociadora.

Las personas que integren la Comisién Negociadora serén sustituidas en caso de
vacancia, ausencia, dimision, finalizacién del mandato o que le sea retirado por las
personas que las designaron, por imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora y que
representen a la empresa serén reemplazadas por esta, y si representan a la
plantilla serén reemplazadas por el drgano de representacién legal y/o sindical de
la plantilla de conformidad con su régimen de funcionamiento intemo.

En el supuesto de sustitucion se formalizaré por escrito la fecha de la sustitucién y
motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la persona saliente,
como de la entrante. El documento se anexaré al acta constitutiva de la Comisién
Negociadora.

Ayuntamiento de Baterno
C/ La Virgen, 12, Batemo, 06659 (Badajoz). Tfno. 924633 139. Fax:
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Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesién, siendo las 11.30 horas del
dia 01 de abril de 2.025.

En represe! ion del Ayuntamien Baterno

ntamiento

Fdo.: Sandra Pino Lépez

Fdo.:*Maria Luisa Sénchez Blanco

Ayuntamiento de Baterno
C/La Virgen, 12, Baterno. 06659 (Badajoz). Tfno. 924633139. Fax:



INFORME DIAGNOSTICO Ayuntamiento de Baterno

INTRODUCCION

El presente documento constituye el diagndstico de igualdad del
Ayuntamiento de Baterno, realizado como paso previo y necesario para la
elaboracion de su | Plan de Igualdad. Su finalidad es analizar la situacion
actual de la entidad en materia de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, asi como identificar posibles desigualdades que
puedan existir en el ambito laboral y organizativo.

Este diagndstico se elabora en cumplimiento de la Ley Orgénica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro, y la Ley 7/2019, de 5 de abril, de igualdad de mujeres
y hombres y contra la violencia de género en Extremadura.

El analisis se ha desarrollado desde un enfoque de género, utilizando datos
cuantitativos y cualitativos, y con la participaciéon activa de la entidad y de
su Comisidn Negociadora. El diagndstico permite detectar brechas,
desequiilibrios o areas de mejora, y constituye la base sobre la que se
disenaran las medidas del Plan de Igualdad.

METODOLOGIA

La elaboracion del diagndstico del Ayuntamiento de Baterno se ha llevado
a cabo siguiendo un enfoque participativo, transversal e interseccional,
centrado en la identificacion de posibles desigualdades entre mujeres y
hombres en el ambito laboral, asi como en el analisis de los factores que las
generan o perpetuan.

Este trabajo se enmarca dentro de las disposiciones establecidas en la Ley
Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, y toma como referencia metodoldgica la Guia para la elaboracion
de diagndsticos y planes de igualdad en entidades locales, promovida por
el Ministerio de Igualdad, asi como otras normativas y orientaciones en
materia de igualdad y empleo publico.



Proceso de elaboracion y metodologia aplicada

La metodologia empleada combina el analisis cuantitativo y cualitativo, lo
que ha permitido obtener una vision amplia y contextualizada de la
situacion de la igualdad en la organizacion. Las herramientas utilizadas han
sido:

e Cuestionarios especificos adaptados a las dimensiones establecidas
por la guia oficial (estructura de la plantilla, acceso al empleo,
formaciéon, promocién, conciliacion, retribuciones, salud laboral,
prevencion del acoso, entre otros). Estos cuestionarios han sido
cumplimentados por el personal responsable de la entidad, por el
equipo de direccion y por la plantilla.

e Ficha de identificacion de la entidad, como herramienta esencial
para recopilar datos objetivos sobre la composicion de la plantilla,
modalidades contractuales, medidas existentes y organizacion
interna.

e Revision documental, que ha incluido el analisis del compromiso
institucional firmado por el Ayuntamiento, el acta de constitucion de
la Comision Negociadora, normativa interna y documentacion
relativa a procesos de formacion, promocion y seleccion.

e Contraste de la informacidon, mediante intercambio directo con
personal técnico municipal para aclarar y validar los datos aportados.

Se ha aplicado una perspectiva de género en todas las fases del analisis,
con atencion a posibles desigualdades indirectas, estereotipos de géneroy
sesgos institucionales. Ademas, se ha garantizado la confidencialidad de
los datos y el respeto a los principios de transparencia, objetividad e
imparcialidad.

Periodo de referencia y fechas del diagnéstico
Periodo de referencia de los datos: Hasta el afno 2025 inclusive.
Fecha de recogida de la informacion: Entre enero y marzo de 2025.

Fecha de realizacion y validacion del diagnostico: Abril de 2025.

Participantes en la elaboracion del diagnéstico



El diagnostico ha sido elaborado por personal técnico especializado en
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, con
formacion y experiencia en el ambito del empleo publico, las condiciones
laborales y las politicas de igualdad.

Asimismo, ha contado con la participacion activa de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad, constituida formalmente el 1 de abril de
2025, e integrada por representantes del Ayuntamiento y de la plantilla
municipal. Esta comision ha colaborado en la revision del diagnodstico y en
la validacion de las herramientas empleadas.

Este diagnostico no habria sido posible sin la colaboracion de todo el
Ayuntamiento de Baterno. La implicacion del personal, la disposicion a
participar en el proceso y la apertura a la mejora continua han sido clave
para llevar a cabo un analisis realista, respetuoso y util.

El trabajo desarrollado sienta las bases para la elaboracion del | Plan de
Igualdad del Ayuntamiento, un instrumento que permitird avanzar hacia
un entorno laboral mas justo, corresponsable y respetuoso con los
principios de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Segun establece la normativa vigente, el Ayuntamiento de Baterno curso
invitacion a los sindicatos mas representativos. Hasta la fecha de cierre del
diagndstico, no se ha recibido respuesta formal.

Compromiso institucional

El Ayuntamiento de Baterno ha formalizado su voluntad de avanzar en la
igualdad de trato y oportunidades mediante la firma del documento de
compromiso institucional, suscrito por el alcalde-presidente el 18 de marzo
de 2025. En dicho documento se expresa de forma explicita la intencion de
iniciar el proceso de elaboracion del | Plan de Igualdad, de acuerdo con los
principios de equidad, no discriminacion y mejora continua de las
condiciones laborales.

Posteriormente, el 1 de abril de 2025, se constituyo formalmente la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad, integrada por representantes
del Ayuntamiento y de la plantilla. Esta comision asume las funciones de
participar en el diagnodstico, validar las herramientas empleadas y colaborar
en la definicion de medidas. En el acta de constitucidon se recogen sus
normas de funcionamiento interno, incluyendo la adopcién de acuerdos, la



garantia de confidencialidad y el principio de corresponsabilidad
institucional.

Ambos documentos han sido incorporados al expediente técnico como
base del presente diagndstico.

Marco normativo de referencia

La elaboracion de este diagnodstico se realiza en cumplimiento de la
normativa vigente en materia de igualdad entre mujeres y hombres, en
particular:

e Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro

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

e Ley 7/2019, de 5 de abril, de igualdad de mujeres y hombres y contra
la violencia de género en Extremadura

e Estatuto Basico del Empleado Publico (Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre)

e Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales

Este marco establece la obligacion de elaborar un diagndstico previo al
plan de igualdad, asi como garantizar su implementacion, registro y
seguimiento. También reconoce el derecho del personal a no sufrir
discriminacion por razon de sexo y a participar activamente en la mejora
de las condiciones laborales desde un enfoque igualitario.

Estructura del diagnéstico

El presente diagnodstico se estructura en seis bloques principales, que
permiten analizar de forma integral la situacion del Ayuntamiento de
Baterno en materia de igualdad de género en el ambito laboral:



1. Marco normativo e institucional

2. Metodologia

3. Diagnostico de la plantilla

4. Analisis retributivo con enfoque de género
5. Politicas internas y procesos organizativos

6. Conclusiones generalesy propuestas orientativas

Cada bloque se divide en subapartados especificos, de acuerdo con las
dimensiones establecidas en la Guia para la elaboracion de diagnosticos y
planes de igualdad en entidades locales. El analisis combina variables
cuantitativas (como composicion de la plantilla, tipo de contrato, jornada,
edad, antiguedad, nivel formativo o categoria profesional) con indicadores
cualitativos obtenidos a través de cuestionarios cumplimentados por el
personal.

La organizacion de los contenidos responde a un criterio de claridad
expositiva y se ha realizado con un enfoque participativo, inclusivo y
riguroso, orientado a la posterior elaboracion de medidas ajustadas a la
realidad del Ayuntamiento.

Contextualizaciéon

El Ayuntamiento de Baterno se encuentra ubicado en la provincia de
Badajoz, dentro de la comarca de La Siberia, una zona rural caracterizada
por su baja densidad de poblacion y la dispersion territorial de sus nucleos.
Segun los datos mas recientes del Instituto Nacional de Estadistica, el
mMunicipio cuenta con una poblacion inferior a los 400 habitantes, lo que lo
sitUa en el grupo de entidades locales de menor tamano dentro del
territorio extremeno.

La estructura organizativa del Ayuntamiento responde al perfil tipico de
una entidad rural, con una plantilla reducida y una distribucién funcional
gue concentra multiples responsabilidades en pocos perfiles profesionales.
Esta realidad condiciona la aplicacion de politicas internas, asi como la
existencia o ausencia de medidas especificas en materia de igualdad,
formacion, promocion o prevencion.



La elaboracion de este diagnodstico de igualdad se enmarca en el esfuerzo
de la entidad por avanzar hacia una gestiobn mas justa, inclusiva y
comprometida con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres, dentro de los margenes y posibilidades que permite su
estructura y contexto territorial.

INFORMACION BASICA DE LAENTIDAD

DATOS DE LA ENTIDAD

Razon social AYUNTAMIENTO DE BATERNO

NIF PO601700H

Domicilio social CALLE LA VIRGEN, 12

Forma juridica ENTIDAD LOCAL
Responsable de la Entidad
Nombre MARIANO ALCOBENDAS MADRID

Cargo ALCALDE

Telf. 924633138

e-mail mariano.alcobendas@baterno.es
Responsable a nivel politico de Igualdad

Nombre MARIANO ALCOBENDAS MADRID

Cargo ALCALDE

Telf. 924633138

e-mail mariano.alcobendas@baterno.es
Responsable a nivel técnico de Igualdad

Nombre SOLEDAD RUIZ RUIZ

Cargo AUXILIAR ADMINISTRATIVA

Telf. 924633138

e-mail soledad.ruiz@baterno.es

DIMENSION

Personas Mujere Homlr
: 3 Total
Trabajadoras s es

Centros de trabajo AYUNTAMIENTO Y BIBLIOTECA




ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Representacion Legal de Mujer Hom
Trabajadores y Trabajadoras bres
Sindicatos

representados

Personal funcionario

Personal laboral

Personal estatutario

Otros tipos

ACCIONES PREVIAS

Planes de igualdad
internos previos

Protocolo de
prevencion contra el
acoso sexual y por
razéon de sexo

Registro retributivo

Auditoria retributiva

ORGANIGRAMA

1.2. ESTRUCTURA Y ORGANIZACION DEL AYUNTAMIENTO -
BATERNO

Periodo de referencia: 2024

Numero de personal empleado por sexo

Sexo Porcentaje

Mujeres




273 %

100 %

Cargos de responsabilidad - Nivel jerarquico

Categoria Mujeres % Hombres % Total % del
Mujeres Hombres personas total

Alcaldia-Pr
esidencia

Secretaria

Oficiales 1°
y2°

Personal funcionario
Categoria Mujeres Hombres

Secretaria-interventora

Administrativa

Categoria Mujeres % Hombres % Total
Mujeres Hombres persona
s

Auxiliar
administrati
va

Monitora
ocio y
tiempo libre

Limpiadora

Barrendera

Mantenedor
/a de
edificios

Pedn
jardinero/a




ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Analisis cuantitativo de la plantilla

El analisis cuantitativo de la plantilla del Ayuntamiento de Baterno se ha
realizado a partir de los datos facilitados por la entidad a través de la ficha
de identificacion, el registro retributivo actualizado a 2024 y otros
documentos de trabajo. Toda la informacion ha sido tratada desde una
perspectiva de género, desagregada por sexo y siguiendo los criterios
establecidos en el Anexo VIl de la Guia para la elaboracion de diagndsticos
y planes de igualdad en entidades locales.

El objetivo de este analisis es detectar posibles desequilibrios estructurales
en el acceso al empleo, la estabilidad, las condiciones contractuales o la
distribucion de funciones, asi como ofrecer una vision completa de la
situacion de partida para el futuro Plan de Igualdad. Los resultados se
presentan organizados en distintos bloques tematicos que permiten una
lectura progresiva y transversal del contexto laboral.

Nota metodoldégica sobre el uso de fuentes de datos

Para la elaboracion de este diagndstico se han utilizado los documentos
oficiales facilitados por el propio Ayuntamiento, en cumplimiento del
procedimiento previsto. En particular, se ha tomado como referencia oficial
para la composicion actual de la plantilla la informacién recogida en la
ficha de identificacion de la entidad, por ser el documento que refleja de
forma mas precisa la realidad estructural del personal en el momento del
analisis.

Adicionalmente, se ha recurrido al registro retributivo como fuente
complementaria para el tratamiento de variables cuantitativas especificas,
tales como edad media, antiguedad, tipo de jornada y nivel de estudios.
Este documento ofrece un nivel de detalle que permite identificar patrones
y orientar el diagndstico, si bien puede incluir personas no vinculadas a la
plantilla estructural a fecha actual, al tratarse de datos generados con base
en el ejercicio anterior.

Ambos documentos han sido utilizados con el maximo rigor técnico y
respeto institucional. La interpretacion de los datos se ha realizado de
forma objetiva, sin emitir juicios ni suposiciones sobre la gestiéon de la
informacion, y considerando siempre las caracteristicas propias del
contexto municipal. Las posibles limitaciones en los registros no son



atribuibles al Ayuntamiento, ni al equipo técnico redactor, sino al propio
marco documental disponible en el momento del trabajo.

Composicion general de la plantilla

Segun la ficha de identificacion de la entidad, cumplimentada por el
Ayuntamiento de Baterno en el marco del proceso de elaboracion del Plan
de Igualdad, la plantilla estructural estd compuesta por un total de 11
personas trabajadoras. La distribucion por sexo refleja una mayoria de
mujeres, con un 72,7 % del total, frente al 27,3 % de hombres.

Sexo N° de personas Porcentaje

Mujeres

Hombres

Total

Composicién de la plantilla por sexo - Ayuntamiento de Baterno

Hombres

72.7%

Mujeres

Esta composicion muestra una estructura organizativa con predominio
femenino, tendencia habitual en entidades locales de pequeno tamano,
donde las funciones relacionadas con la administracion, la gestion de
programas y servicios de atencion a la ciudadania son desempenhadas
mayoritariamente por mujeres. Esta situacion sera objeto de analisis en los
siguientes apartados, al desagregar otras variables como el tipo de
contrato, la jornada laboral o la categoria profesional.



Tipologia contractual por sexo

Segun los datos aportados por el Ayuntamiento de Baterno en la ficha de
identificacion, la plantilla estructural se compone de 11 personas,
distribuidas en dos modalidades contractuales: personal funcionario y
personal laboral.

La distribucion por sexo indica una representacion femenina mayoritaria
tanto en el personal funcionario como en el personal laboral.

Tipo de contrato Mujeres Hombres Total % Mujeres % Hombres

Funcionariado 75,00 % 25,00 %

Laboral 4 3 7 5714 % 42,86 %

Total 7 4 n 63,64 % 36,36 %

Distribuciéon por tipo de contrato y sexo - Ayuntamiento de Baterno

Mujeres
B Hombres

NUmero de personas

Funcionariado Laboral

Esta distribucion refleja una mayoria de mujeres en ambos tipos de vinculo
laboral, con especial predominio en los puestos de funcionariado. Este
patron refuerza la tendencia feminizada observada en la composicion
general de la plantilla. Se analizara con mayor profundidad si estas



diferencias tienen correlacion con las caracteristicas de los puestos, la
jornada, la antiguedad o la categoria profesional.

Jornada laboral por sexo

Este apartado tiene por objeto identificar si las personas trabajadoras del
Ayuntamiento de Baterno estan contratadas a jornada completa o parcial,
y si esta informacion esta correctamente reflejada en el registro retributivo,
tal como establece el articulo 5 del Real Decreto 902/2020 y la Guia para el
uso de la Herramienta de Registro Retributivo del Ministerio de Igualdad.

El analisis ha arrojado los siguientes resultados:

El registro contiene un total de 30 lineas.

De ellas, solo 16 incluyen un valor valido en la columna “% de Jornada”.

Los valores validos corresponden exclusivamente a jornadas parciales (por
ejemplo: 0.4, 0.533, 0.667, 0.747, 0.75).

14 registros presentan el campo vacio, lo que representa un 46,67 % del
total.

Esta situacion indica que el dato de jornada esta parcialmente cubierto en
el documento. Aunque existe una columna especifica y bien estructurada,
el numero de registros incompletos impide considerar que la entidad haya
recogido este dato con caracter exhaustivo, lo que limita el analisis
retributivo completo con enfoque de género.

Se recomienda que en futuros registros se garantice:

e Lainclusion sistematica de esta variable para todo el personal, activo
o no

e La verificacion de su coherencia con los contratos y el tipo de vinculo

e |a actualizacion anual del registro para asegurar que el dato es
completoy fiable



Esta informacion es especialmente relevante en contextos como el del
Ayuntamiento de Baterno, donde existe una presencia significativa de
contratos a jornada parcial, y donde este dato es esencial para el calculo
preciso de retribuciones y la deteccion de posibles desigualdades
indirectas.

A pesar de las limitaciones en la disponibilidad del dato, el analisis de los
registros validos muestra que todas las personas para las que consta
informacion figuran con jornada parcial. Ademas, dentro de este grupo, la
mayoria son mujeres, lo que sugiere una posible concentracion femenina
en puestos de menor carga horaria.

Esta situacion puede tener implicaciones relevantes desde una perspectiva
de género, ya que las jornadas parciales, cuando se aplican de forma
estructural, pueden suponer un acceso mas limitado a derechos laborales
como la estabilidad, la retribucioén total anual, la formacidon o la promocioén
profesional. Asimismo, es habitual que las mujeres asuman jornadas
reducidas por motivos de conciliacion, lo que refuerza los estereotipos de
género vinculados a los cuidados.

Aunqgue no puede afirmarse con rotundidad que exista una desigualdad
en el uso del tipo de jornada, los datos disponibles apuntan a la necesidad
de seguir analizando esta dimension con mayor precision. Es fundamental
gue el futuro Plan de Igualdad promueva:

e | a mejora del registro del dato de jornada en los sistemas internos

e La visibilizacion del impacto que puede tener la parcialidad en el
desarrollo profesional

e Elaccesoigualitario a la jornada completa cuando sea posible

e Elseguimiento del uso del tiempo parcial desde un enfoque de
corresponsabilidad

Estas medidas permitiran avanzar hacia una estructura organizativa mas
equitativa y sensible a las necesidades de conciliacion sin generar
desigualdad estructural.



Antigliiedad media

Este apartado tiene como objetivo analizar la trayectoria del personal del
Ayuntamiento de Baterno a partir de dos fuentes complementarias: los
datos objetivos de fecha de incorporacion extraidos del registro retributivo
2024 y la percepcion declarada por el personal en el cuestionario de
plantilla.

Segun el calculo realizado a partir de la columna “Fecha antiguedad”
incluida en la hoja 2.3 del registro retributivo, y tomando como referencia el
31 de diciembre de 2024, los resultados son los siguientes:

Sexo Antigiedad media (afios)

Mujer

Hombre

Estos datos reflejan que, en promedio, las mujeres presentan una
trayectoria mas prolongada dentro de la entidad. Esta diferencia puede
estar relacionada con la naturaleza de los puestos ocupados, con la
estabilidad de determinadas contrataciones o con la reincorporacion
ciclica en determinados programas.

En cuanto a la percepcion del personal, las respuestas del formulario
indican lo siguiente:

Tramo de antigiiledad Numero de personas Porcentaje

Menos de 2 afios

Entre 2y 5 afos

Mas de 5 anos

Los datos declarados por la plantilla coinciden en gran medida con los
resultados del registro: una parte importante del personal tiene una
antiguedad inferior a los dos anos, lo que refleja una estructura con una
combinacion de perfiles estables y personas incorporadas recientemente.



Esta realidad es habitual en entidades locales con programas temporalesy
contrataciones por necesidades puntuales, pero también debe tenerse en
cuenta para garantizar el acceso igualitario a los derechos laborales, la
formacion y la participacion en procesos internos con independencia del
tiempo de permanencia.

Se recomienda:

e Incorporar mecanismos de acogida para las nuevas incorporaciones

e Visibilizar y reconocer la experiencia acumulada del personal de
rmayor trayectoria

e Asegurar que la antiguedad no se convierte en una barrera ni en una
condicion excluyente para el acceso a oportunidades

Edad media por sexo

El analisis de la edad media del personal del Ayuntamiento de Baterno
permite identificar la estructura etaria de la plantilla, con el fin de valorar la
estabilidad, la posible necesidad de relevo generacional y las implicaciones
gue puede tener la edad en términos de conciliacion, formacion o
promocion.

A partir del registro retributivo 2024 y tomando como referencia el 31 de
diciembre de dicho aho, se han obtenido los siguientes resultados:

Sexo Edad media (anos)

Mujer

Hombre RAEA

Los datos reflejan que la plantilla municipal estd compuesta por personas
de edad madura, especialmente en el caso de las mujeres, cuya edad
media supera ligeramente los 50 anos. Esta diferencia es coherente con los
resultados de antiguedad media y con la distribucion por puesto y tipo de
contrato.



Este tipo de estructura es habitual en entidades locales de pequeno
tamano, donde las oportunidades de relevo generacional son limitadas y
donde los perfiles consolidados son clave para el funcionamiento diario.

Se recomienda que el futuro Plan de Igualdad contemple medidas que:

e Faciliten la transmision de conocimientos intergeneracionales

e GCaranticen el acceso a derechos y recursos en igualdad de
condiciones, con independencia de |la edad

e Favorezcan el envejecimiento activo y la adaptacion de los puestos
en funcion de las necesidades

e Visibilicen el valor de la experiencia como factor de estabilidad y
cohesion interna

Nivel de estudios por sexo

El analisis del nivel de estudios se ha realizado a partir de la informacion
incluida en el registro retributivo 2024, concretamente en la columna
relativa a la formacion académica del personal. Los datos permiten
identificar el tipo de estudios finalizados por las personas trabajadoras,
desglosados por sexo, y ayudan a valorar posibles desigualdades
estructurales en el acceso a la formacion reglada.

Nivel de estudios Mujeres Hombres

Primera etapa de Educaciéon Secundaria (cédigo
23)

Bachillerato (codigo 32)

Grado medio de Formacion Profesional (cédigo |
33)

Estudios universitarios de primer ciclo (cédigo 54)

Los resultados reflejan una alta concentracion de personas con niveles
formativos correspondientes a la primera etapa de la Educacion
Secundaria. Solo un numero reducido de personas posee estudios de
Bachillerato, Formacion Profesional de grado medio o formacion



universitaria. Destaca que Unicamente los hombres registrados cuentan
con titulacion universitaria, mientras que las mujeres estan mas presentes
en los niveles formativos basicos.

Esta distribucion debera tenerse en cuenta en el diseno de medidas
orientadas a garantizar el acceso equitativo a la formacién continua, a la
promocion profesional y a la valoracion de meéritos en procesos de
seleccidn o estabilizacion. El nivel formativo es un factor estrechamente
vinculado con la clasificacion profesional, la retribucion y las oportunidades
de desarrollo laboral.

Clasificacion por tipo de puesto

El analisis de la plantilla por tipo de puesto permite detectar posibles
situaciones de segregacion horizontal por razén de género. Para ello, se
han agrupado las categorias profesionales en funcion del tipo de funciones
desempehadas y se ha cruzado esta informacion con la variable sexo,
tomando como fuente el registro retributivo del ano 2024.

Tipo de puesto Mujer Hombr Tot % %

es es e Mujeres Hombres

LIMPIADOR/A 100,0 %

AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A 1 0 1 100,0 % 0,0 %

OPERARIO SERVICIOS K 1 2 50,0 % 50,0 %
MULTIPLES

PEON BARRENDERO 1 0 1 100,0 % 0,0 %

ALCALDE/SA 0 1 1 0,0 % 100,0 %

Los datos muestran una estructura con presencia mayoritaria de mujeres
en los puestos operativos vinculados a tareas de limpieza y administracion.
En concreto, las categorias de limpiadora, auxiliar administrativa y peodn
barrendero estan ocupadas exclusivamente por mujeres. El puesto de
alcalde es ocupado por un hombre, y solo en la categoria de operario de
servicios multiples se observa equilibrio entre mujeres y hombres.



Esta distribucion es reflejo de los estereotipos de género presentes en
muchas entidades locales, donde las mujeres se concentran en funciones
de atencion, apoyo o limpieza, mientras que los hombres acceden con
mayor frecuencia a puestos de caracter politico o técnico. Esta tendencia
se analizara también en relacion con la clasificacion profesional y la
retribucion, para valorar si existen brechas estructurales.

Clasificacion profesional por sexo

El analisis de la clasificacion profesional se ha realizado a partir del registro
retributivo 2024, considerando el sistema de categorizacion utilizado por la
entidad. Para facilitar su interpretacion, las categorias han sido agrupadas
segun los grandes bloques identificados en el documento, y cruzadas con
la variable sexo.

Categoria profesional Mujer Hombr %

es es Mujeres

ADMINISTRACION PUBLICA 50,00 %
2024

50,00 %

CONSTRUCCION Y OBRAS jle; 2 12 83,33 % 16,67 %

PUBLICAS

ESTATUTO AYUNTAMIENTO 10 5 15 66,67 % |33,33%

Clasificacién profesional por sexo - Ayuntamiento de Baterno

Mujeres
s Hombres

Numero de personas




Los datos reflejan una clara sobrerrepresentacion femenina en todas las
categorias analizadas, especialmente en la de Construccion y Obras
Publicas, donde el 83,33 % del personal son mujeres, lo cual resulta
llamativo en relacidon con los estereotipos habitualmente asociados a ese
sector. También se observa mayoria femenina en el bloque general del
Estatuto del Ayuntamiento.

Este patron refuerza la tendencia a la feminizacion detectada en otros
apartados del analisis cuantitativo, y debera ser tenido en cuenta a la hora
de planificar medidas que promuevan la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en todos los niveles y areas de la organizacion.

Conclusiones del analisis cuantitativo

El analisis cuantitativo de la plantilla del Ayuntamiento de Baterno pone de
manifiesto una estructura organizativa reducida y notablemente
feminizada. De las 11 personas que componen la plantilla estructural, el 72,7
% son mujeres y el 27,3 %hombres, lo que refleja un desequilibrio de
género gque se reproduce en la mayoria de las variables analizadas.

En cuanto al tipo de contrato, se observa una distribucion similar entre
personal funcionario y laboral, con presencia mayoritaria de mujeres en
ambas modalidades. La informacidon sobre la jornada laboral refleja una
aparente concentracion de contratos a tiempo parcial segun el registro
retributivo, si bien esta cuestion debera ser verificada con la entidad, ya
gue los datos disponibles no permiten asociar con precision el porcentaje
de jornada a las 11 personas de la plantilla estructural.

La antiguedad media es superior en las mujeres (2,4 anos) frente a los
hombres (1,0 ano), lo que podria estar vinculado a una mayor permanencia
femenina en puestos estructurales. También se ha identificado una
diferencia en la edad media, con mujeres por encima de los 50 anos y
hombres en torno a los 47 anos, lo que sugiere una plantilla madura y con
necesidad de planificar el relevo generacional con enfoque de género.

En cuanto al nivel formativo, destaca la predominancia de estudios de nivel
basico, con escasa representacion de titulaciones medias o superiores. Las
mujeres tienen mayor presencia en los niveles bajos de estudios, mientras
qgue los hombres son quienes figuran con titulacion universitaria. Esta
diferencia puede tener impacto en los procesos de acceso, promocion o



retribucion, y debera considerarse al disenar medidas de formacion o
carrera profesional.

Por ultimo, tanto la clasificacion por tipo de puesto como la clasificacion
profesional muestran una estructura claramente  feminizada,
especialmente en las funciones operativas y de apoyo. Aunque existe
paridad en algunos perfiles, se mantiene un patréon estructural de mayor
presencia femenina que debe analizarse de forma transversal en relacion
con otros factores organizativos y contractuales.

Analisis retributivo con enfoque de género

El presente bloque analiza la posible existencia de brechas retributivas
entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Baterno, a partir de los
datos incluidos en el registro retributivo del ano 2024. Este analisis se ha
elaborado conforme a lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, y siguiendo los
criterios recogidos en la Guia practica para la elaboracion de registros
retributivos publicada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social.

El analisis incluye:

e Comparacion entre las retribuciones medias y medianas de mujeres
y hombres

e Estudio por tipo de jornada y categoria profesional

e \Valoracion de posibles situaciones de infravaloracion retributiva
indirecta

e Observaciones metodoldgicas y limitaciones del analisis

El objetivo es identificar posibles desigualdades estructurales en materia
retributiva que deban ser corregidas o prevenidas mediante medidas
concretas en el futuro Plan de Igualdad.

Comparativa general de retribuciones medias por sexo

El analisis de la retribucion media se ha realizado a partir del registro
retributivo correspondiente al ano 2024, donde se recogen los datos de
salarios medios por categoria profesional y sexo. Para calcular la brecha



retributiva global se han utilizado los valores medios de las columnas
correspondientes a mujeres y hombres.

Sexo Salario medio mensual (€)

Mujer 2.289,06

lelpalel=l 2.218,04

La diferencia resultante entre ambos valores supone una brecha retributiva
del -320 %, es decir, a favor de las mujeres. Este resultado debe
interpretarse con cautela debido al reducido tamano de la plantilla y al
hecho de que algunas categorias no estan representadas por ambos sexos.
Ademas, la brecha es muy leve y no refleja necesariamente una
desigualdad estructural, sino mas bien una distribucion especifica de las
personas por categoria, antigledad o complementos asociados.

Aunque los datos no evidencian una brecha significativa en perjuicio de las
mujeres, se recomienda continuar monitorizando estos indicadores en los
proximos ejercicios, y garantizar que los criterios retributivos se aplican con
total transparencia y equidad.

Conclusion del analisis retributivo

El analisis de los datos retributivos del Ayuntamiento de Baterno,
correspondientes al ejercicio 2024, no refleja la existencia de una brecha
salarial significativa en perjuicio de las mujeres. De hecho, los resultados
globales muestran una leve diferencia favorable a las mujeres, con una
retribucion media mensual un 3,20 % superior a la de los hombres.

No obstante, este resultado debe interpretarse con cautela debido a las
siguientes circunstancias:

e El tamano reducido de la plantilla limita la posibilidad de realizar
comparaciones equilibradas y estadisticamente significativas.

e Existen categorias profesionales ocupadas exclusivamente por
mujeres o por hombres, lo que impide contrastes reales dentro de
cada grupo.

e Algunas de las diferencias detectadas pueden estar relacionadas con
complementos especificos, antiguedad, nivel de estudios o tipo de



jornada.

Por tanto, si bien no se detectan desigualdades retributivas evidentes en
este ejercicio, se recomienda:

e Mantener el seguimiento anual del registro retributivo desagregado
por sexo y categoria.

e Asegurar la transparencia en los criterios de asignacion de
complementos y retribuciones variables.

e Revisar y adaptar el sistema de valoracion de puestos si se detectan
desviaciones sistematicas en el futuro.

Contenido del registro retributivo

El analisis retributivo de este diagnodstico se ha realizado a partir del
registro retributivo correspondiente al ano 2024, facilitado por el
Ayuntamiento de Baterno. Este documento constituye el instrumento de
referencia para garantizar la transparencia salarial y detectar posibles
desigualdades retributivas por razén de sexo.

De acuerdo con el articulo 5 del Real Decreto 902/2020, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, y con la Guia para el uso de la
Herramienta de Registro Retributivo publicada por el Ministerio de
Igualdad, el registro debe incluir al menos:

e Valores medios y medianos de los salarios, complementos salariales y
percepciones extrasalariales efectivamente percibidos

e Datos desglosados por sexo y por grupo profesional, categoria, nivel
0 puesto de trabajo

e Informacion diferenciada segun la naturaleza de la retribucion:
salario base, complementos y percepciones extrasalariales

En el caso del Ayuntamiento de Baterno, el registro retributivo analizado
incluye:



e Valores medios de retribuciones desglosados por categoria
profesional y sexo

e Desglose especifico por tipo de retribucion (salario base,
complementos salariales y percepciones extrasalariales)

e Clasificacion funcional y contractual de la plantilla

No se ha identificado la inclusion de valores medianos, algo habitual en
entidades de tamano reducido donde el numero de personas por
categoria es muy bajo y puede comprometer la confidencialidad.

Aun asi, el contenido del registro permite realizar un analisis adecuado con
perspectiva de género. Se recomienda mantener actualizada esta
herramienta con periodicidad anual, mejorar progresivamente la
sistematizacion de los datos y avanzar hacia una interpretacion mas
detallada si en el futuro se amplia la plantilla.

Analisis cualitativo de la plantilla

La elaboracion del analisis cualitativo ha permitido incorporar la
percepcion directa del personal del Ayuntamiento de Baterno sobre
distintas dimensiones vinculadas a la igualdad de trato y oportunidades. La
informacion se ha obtenido a través de un cuestionario andénimo,
cumplimentado de forma voluntaria, y orientado a identificar tanto
necesidades como propuestas de mejora desde la experiencia del
personal.

En total, se han recibido 8 cuestionarios completos. Este numero de
respuestas resulta representativo respecto al tamano de la plantilla
estructural, y ofrece una vision valiosa para complementar los datos
objetivos del bloque anterior.

Valoracion del Plan de Igualdad y del compromiso institucional

El cuestionario dirigido a la plantilla no incluyd preguntas especificas
orientadas a recoger valoraciones sobre el Plan de Igualdad ni sobre el
nivel de compromiso institucional. Por tanto, no ha sido posible integrar en



esta fase del diagndstico una valoracion directa por parte del personal
sobre aspectos como:

e Conocimiento del Plan de Igualdad o del proceso de elaboracion
e Percepcion sobre el nivel de compromiso de la entidad
e Confianza en la utilidad del plan

e Expectativas respecto a su implantacion

Se recomienda que estas cuestiones sean abordadas en las fases
posteriores del proceso participativo, especialmente durante la validacion y
socializacion del Plan, para reforzar la implicacion de la plantilla.

En todo caso, la participacion en el cuestionario refleja una disposicion
activa del personal y un contexto favorable para incorporar el enfoque de
igualdad en la organizacion.

Presentacion del formulario y estructura

Con el objetivo de incorporar la percepcion directa del personal del
Ayuntamiento de Baterno al proceso de diagndstico, se disend un
formulario anénimo, adaptado a las dimensiones establecidas en la Guia
para la elaboracidn de diagnodsticos y planes de igualdad en entidades
locales. Este formulario ha permitido recoger informaciéon cualitativa sobre
la igualdad de trato y oportunidades desde la experiencia concreta del
personal municipal.

El cuestionario se dividid en tres bloques tematicos:

e Blogue A: ldentificacion basica y perfil del personal encuestado (sexo,
tipo de contrato, antiguedad, responsabilidades de cuidados, entre
otros).

e Bloque B: Valoracion de la situacion de igualdad en la entidad,
percepcion sobre la distribucion por sexo en los puestos de trabajo,
oportunidades de promocion, conciliacion y presencia masculina.

e Bloque C: Aportaciones abiertas sobre necesidades detectadas y
propuestas de mejora.



El formulario fue cumplimentado de forma voluntaria por el personal
municipal en formato digital, garantizando el anonimato y la
confidencialidad de las respuestas.

Participacion del personal y perfil de las personas encuestadas

Han participado en el formulario un total de 8 personas de la plantilla del
Ayuntamiento de Baterno. Este nivel de participacion representa una
muestra significativa en relacion con el tamano total de la plantilla
estructural.

El perfil de las personas participantes es el siguiente:

Variable Categoria N° personas % sobre total
Sexo Mujer 5 62,5 %
Hombre 3 375 %
Menos de 45 anos | 3 375 %
45 anos o mas 5 62,5 %
Tipo de personal Laboral 7 875 %
Funcionario/a 1 12,5 %
Tipo de contrato Fijo 2 25,0 %
Temporal 5 62,5 %
No consta 1 125%
AntigUedad Menos de 2 afos | 4 50,0 %
Entre 2y 5 anos 1 12,5 %
Mas de 5 anos 3 375 %
Responsabilidades o=l Si 6 75,0 %
cuidados




Las respuestas muestran una plantilla mayoritariamente laboral, con una
importante presencia femenina, niveles altos de responsabilidad en
cuidados y una antiguedad media relativamente baja. Esta informacion
contextualiza las valoraciones cualitativas recogidas en los bloques
siguientes.

Analisis de aportaciones abiertas

El cuestionario incluia un espacio especifico para que el personal pudiera
expresar libremente necesidades, comentarios o propuestas de mejora en
relacion con la igualdad de oportunidades en el Ayuntamiento. Esta
seccion permite recoger impresiones no dirigidas, que aportan valor
anadido al analisis estructurado del diagndstico.

En el caso del Ayuntamiento de Baterno, ninguna de las personas
encuestadas incluyé comentarios en el apartado abierto del formulario.
Esta ausencia puede interpretarse de varias formas: desde la falta de
percepcion de desigualdades claras, hasta posibles limitaciones en el
tiempo disponible o en la confianza para expresar propuestas en un
formato escrito.

En todo caso, se recomienda habilitar espacios de didalogo presenciales o
semiestructurados durante la fase de elaboracion del Plan de Igualdad,
gque complementen el analisis documental y faciliten la recogida de
propuestas de forma mas directa.

Percepcién general sobre la igualdad

Las personas encuestadas fueron preguntadas por su percepcion sobre la
igualdad de oportunidades y la distribucion por sexo en la plantilla del
Ayuntamiento. Estas cuestiones permiten valorar si el personal identifica
situaciones de desigualdad directa o indirecta, asi como la existencia de
estereotipos o barreras percibidas.

Respecto a la distribucidon mayoritaria de mujeres en la plantilla, solo una
persona respondid a la pregunta sobre las posibles causas, seleccionando
la opcion "el tipo de trabajo es mas demandado por mujeres". El resto de
personas (87,5 %) optaron por no responder a esta cuestion. Ninguna
persona marcd opciones relacionadas con discriminacion hacia los
hombres o malas experiencias previas, lo que sugiere una baja



conflictividad percibida en este aspecto.

Estas respuestas indican una percepcion generalizada de igualdad formal
en la entidad, es decir, que no existen trabas visibles para el acceso a
funciones directivas por razon de sexo. No obstante, esta percepcion
debera contrastarse con los datos objetivos del diagndstico cuantitativo y
con la experiencia acumulada en otras dimensiones como la conciliacion o
la promocion profesional.

Conciliacion y uso de permisos

El cuestionario incluia preguntas especificas para conocer el grado de
corresponsabilidad en el cuidado de personas dependientes, asi como la
percepcion sobre la adecuacion de las medidas de conciliacion existentes
en la entidad.

Del total de personas que respondieron al formulario, el 75 % (6 de 8
personas) manifestd tener responsabilidades de cuidados en su vida
personal. Este dato es especialmente relevante, ya que la asuncion de estas
responsabilidades suele tener una importante repercusion en la
organizacion del tiempo de trabajo, en la estabilidad laboral y en las
oportunidades de formacion o promocion.

A pesar de esta elevada carga de cuidados, no se identificaron comentarios
o valoraciones negativas explicitas sobre las condiciones de conciliacion en
el apartado de observaciones abiertas del formulario.

No obstante, la combinacidon entre una plantilla mayoritariamente
femenina, con edad media elevada y alta carga de cuidados, refuerza la
necesidad de incorporar medidas especificas en el futuro Plan de Igualdad
gue garanticen el derecho efectivo a la conciliaciéon de la vida personal,
laboral y familiar, tanto para mujeres como para hombres.

Promocion profesional

Uno de los aspectos valorados en el cuestionario fue la percepcion del
personal sobre las oportunidades de promocion dentro del Ayuntamiento,
asi como la posibilidad de acceso a puestos de responsabilidad en
igualdad de condiciones.

Las ocho personas que respondieron al cuestionario coincidieron en que
Nno existe una percepcion de desigualdad en cuanto a oportunidades.



Asimismo, todas consideraron que pueden acceder en igualdad de
condiciones a puestos de direccion.

Esta valoracion refuerza la percepcion de igualdad formal ya mencionada
en otros apartados del cuestionario. No obstante, cabe recordar que el
tamano reducido de la entidad y su estructura funcional limitan las
posibilidades reales de movilidad interna o ascenso profesional, lo que
puede dificultar la identificacion de barreras estructurales.

Se recomienda que el futuro Plan de Igualdad contemple medidas que
garanticen la transparencia en los procesos de designacion o seleccion
interna, y que refuerce el acceso igualitario a responsabilidades cuando se
presenten oportunidades de reorganizacion o promocion.

Formacioén

El cuestionario incluia un apartado para identificar posibles desigualdades
en el acceso a la formacion o en la percepcion sobre su utilidad y
adecuacion. Sin embargo, en el caso del Ayuntamiento de Baterno, no se
recogieron respuestas especificas relacionadas con la formacion en
igualdad de oportunidades, ni se aportaron observaciones vinculadas a
este ambito en el espacio destinado a comentarios libres.

Tampoco se detectaron referencias explicitas a dificultades para acceder a
acciones formativas, ni mMmenciones a necesidades concretas de
capacitacion profesional. Esta ausencia puede interpretarse como una falta
de conciencia sobre la importancia de la formacién en igualdad o como
resultado de una estructura organizativa en la que histéricamente no se
han ofertado acciones formativas sistematicas.

Se recomienda incluir en el futuro Plan de Igualdad medidas orientadas a
garantizar el acceso equitativo a la formacion, con especial atencion a
contenidos relacionados con la igualdad de género, la corresponsabilidad,
la prevencion de violencias y la promocion profesional en condiciones de
igualdad.

Acoso sexual y por razon de sexo

El cuestionario recogia la posibilidad de valorar si el personal identificaba
situaciones relacionadas con el acoso sexual o por razén de sexo dentro del
ambito laboral. Esta dimension es especialmente sensible y debe ser
tratada con la maxima prudencia metodoldgica.



En el caso del Ayuntamiento de Baterno, no se han detectado comentarios
Nni referencias explicitas por parte del personal encuestado en relacion con
esta cuestion. Ninguna persona incluyé observaciones sobre experiencias
personales, percepcion de riesgo o conocimiento de situaciones vinculadas
a este tipo de acoso.

La ausencia de menciones no puede interpretarse necesariamente como
una inexistencia de casos, ya que en muchas ocasiones las situaciones de
acoso No se verbalizan en espacios como los formularios abiertos. Por este
motivo, se recomienda que el futuro Plan de Igualdad incluya un protocolo
especifico de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de
sexo, garantizando canales seguros, confidenciales y accesibles para su
deteccion y abordaje.

Necesidades detectadas

El analisis de las respuestas recogidas a través del cuestionario permite
identificar algunas necesidades generales que podrian abordarse en el
futuro Plan de Igualdad, aunque en términos generales no se han
formulado de forma explicita por parte de las personas encuestadas.

La ausencia de comentarios abiertos y la baja participacion en algunas
preguntas interpretativas puede estar relacionada con varios factores: el
reducido tamano de la plantilla, la percepcion de igualdad formal, la falta
de cultura organizacional en torno a la igualdad o la cautela a la hora de
emitir valoraciones personales.

A pesar de ello, a partir del conjunto de respuestas recogidas se pueden
inferir las siguientes necesidades de intervencion:

e Mejorar la sensibilizacion interna sobre las desigualdades
estructurales y las politicas de igualdad.

e Aumentar la visibilidad y comprension del Plan de Igualdad por
parte de la plantilla.

e Reforzar la formaciéon en igualdad y su vinculacién con el desarrollo
profesional.



e Facilitar espacios mas accesibles de participacion para que el
personal pueda expresar necesidades y propuestas.

Estas necesidades deberan ser contrastadas y trabajadas con la Comision
Negociadora y el personal técnico de la entidad durante el diseno de las
medidas, garantizando una mayor implicacién del conjunto de la plantilla.

Propuestas de mejora planteadas por la plantilla

El cuestionario ofrecia un espacio final para que el personal pudiera
formular libremente propuestas de mejora relacionadas con la igualdad en
el ambito laboral del Ayuntamiento de Baterno.

En este caso, no se han recogido propuestas concretas por parte de las
personas encuestadas. La ausencia de aportaciones puede estar
relacionada con el tamano reducido de la plantilla, la percepcion de
igualdad formal o la escasa tradicion participativa en materia de igualdad.

Ante esta situacion, se recomienda que la fase de diseno y validacion del
Plan de Igualdad incluya mecanismos complementarios de participacion,
coOmo reuniones presenciales, entrevistas o sesiones de trabajo con la
plantilla. Estas dinamicas permitirian generar un clima de confianza y abrir
canales mas directos para que el personal pueda implicarse en la
identificacion de mejoras reales y asumibles.

El Plan de Igualdad deberia garantizar espacios periddicos para el
seguimiento participativo y la revision de las medidas adoptadas,
fomentando una cultura organizativa mas igualitaria y abierta a la
corresponsabilidad.

Presentacion del formulario y estructura

Para la elaboracion del diagnostico de igualdad, se recogio la opinion del
personal del Ayuntamiento de Baterno a través de un formulario anénimo,
difundido durante el primer trimestre de 2025. Este cuestionario tenia
como objetivo recoger percepciones, propuestas y valoraciones sobre la
situacion de igualdad en la entidad.

El formulario estaba estructurado en tres partes diferenciadas:



Parte A. Datos sociodemograficos

Sexo

Edad

Antiguedad en la entidad
Tipo de contrato

Tipo de jornada

Categoria profesional o puesto de trabajo

Parte B. Preguntas valoradas (escala de 1a 4, con opcién NS/NC)

1.

En la entidad hay igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres

La direccion de la entidad esta sensibilizada y comprometida con la
igualdad

La igualdad es compatible con la cultura y filosofia de la entidad

La seleccion de personal es objetiva y ofrece igualdad de
oportunidades

La formacidn es accesible a todas las personas, independientemente
del sexo

El acceso a la promocion profesional se produce en condiciones de
igualdad

La entidad dispone de un plan o medidas en materia de igualdad
Se aplican criterios igualitarios en la carrera profesional

Existe participacion equilibrada entre mujeres y hombres en la
entidad



10.

1.

12.

13.

14.

Los procesos de seleccion internos se realizan en condiciones de
igualdad

La promocidon profesional se realiza en igualdad de condiciones

La carrera profesional se desarrolla sin discriminacion por razén de
sexo

Las retribuciones se ajustan a criterios de igualdad

Se garantiza el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion

Parte C. Preguntas abiertas

¢Qué necesidades y deficiencias crees que se deben cubrir para
favorecer la igualdad?

¢Qué medidas crees que podria adoptar tu entidad para responder a
esas necesidades?

¢Alguna observacion?

Grafico 1. Percepcion del personal sobre aspectos generales de
igualdad

Este bloque recoge las valoraciones del personal del Ayuntamiento de
Baterno sobre cuestiones generales relacionadas con la igualdad en la
entidad, el compromiso institucional, los procesos de seleccion y el acceso
a la formacion.

Los items mejor valorados han sido:

La accesibilidad de la formacion sin distincion por sexo
La objetividad de los procesos de seleccion

La compatibilidad entre la igualdad y la cultura organizativa



Estos resultados reflejan una percepcion global favorable respecto a los
principios basicos de igualdad en el Ayuntamiento. La valoracion media en
todos los items se sitUa en una franja alta, entre el 3y el 4 sobre 4, lo que
sugiere que el personal considera que la igualdad forma parte de la cultura
institucional y que no existen discriminaciones visibles en aspectos
fundamentales como el trato, la formacién o la contratacion.

Este bloque muestra una base sdlida sobre la que trabajar, reforzando la
sensibilizacion y sistematizacion de medidas en materia de igualdad.

Gréfico 1. Percepcion sobre igualdad general

Valoracion media (1 a 4)
N

0 Q> > > e
< ° S & ©
<$ © 7 & 2
(4 <@ 4 o @
& $ N [¢) C
> & Q «
o o N O S
\b < o [ O
o oS > C &
> é \& 2
9 & o\‘ P &
N ¢ <«
& b*
<
s &
&
O

Grafico 2. Valoracion del personal sobre procesos y estructura
organizativa

Este bloque recoge las valoraciones del personal sobre aspectos vinculados
a la promocion profesional, la existencia de medidas de igualdad y la
estructura organizativa del Ayuntamiento.

Las puntuaciones reflejan una percepcion general positiva, aunque con
cierta dispersion entre los distintos items. Las mejores valoraciones se
concentran en:

e |a promocion profesional en condiciones de igualdad

e |La existencia de medidas en materia de igualdad

En cambio, se observan margenes de mejora en:



e La seleccion interna en condiciones de igualdad
e |a participacion equilibrada entre mujeres y hombres

e |aaplicacion de criterios igualitarios en la carrera profesional

Estos resultados indican que, aunque existe una base positiva, la entidad
podria reforzar sus procedimientos internos, mejorar la sistematizacion de
las oportunidades de promocion, y revisar el disefo de los procesos de
seleccion para garantizar mayor equidad en su desarrollo. Esta informacion
sera util para orientar medidas concretas en el futuro Plan de Igualdad.

Grafico 2. Procesos y estructura organizativa
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Grafico 3. Percepcion del personal sobre retribuciones y conciliacién

Este bloque analiza la percepcion del personal del Ayuntamiento de
Baterno sobre la equidad retributiva y el ejercicio corresponsable de los
derechos de conciliacion.

Las valoraciones en este blogue se situan en una franja media, ligeramente

inferior a las obtenidas en los bloques anteriores. Los items mejor valorados
son:

e La promocion profesional sin discriminacion por razén de sexo

e Laequidad en las retribuciones



En cambio, el aspecto que obtiene la puntuacidn mas baja del conjunto
del formulario es:

e |a garantia del egjercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion

Este resultado sugiere que, aunque se percibe una situacion
razonablemente equilibrada en materia de retribucién y promocion, la
conciliacion aparece como un area con margen de mejora, especialmente
en lo relativo al reparto de responsabilidades y al reconocimiento
institucional de esta necesidad.

El futuro Plan de Igualdad deberia incluir medidas especificas que
refuercen la corresponsabilidad, la flexibilizacion horaria cuando sea
posible y el acceso real a permisos de conciliacion sin sesgos de género.

Grafico 3. Retribuciones y conciliacion
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Percepcion de la direccién sobre la igualdad

En el marco del diagndstico de igualdad, se recogid también la opinidon del
equipo directivo del Ayuntamiento de Baterno a través de un formulario
especifico. Este cuestionario incluia valoraciones cuantitativas y preguntas
abiertas sobre el acceso a la promocion, el compromiso institucional y la

presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos puestos de
trabajo.

La persona encuestada del equipo directivo considera que:



e Mujeres y hombres pueden acceder a puestos de responsabilidad en
igualdad de condiciones

e No existen diferencias entre mujeres y hombres en las
oportunidades de promocion

e NO es necesario aplicar acciones positivas para aumentar la
presencia de hombres en la entidad

Esta vision resulta coherente con la estructura organizativa del
Ayuntamiento de Baterno, donde no existen cargos intermedios ni un
sistema de progresion interna formalizado. También coincide con la
percepcion recogida en los cuestionarios de plantilla, donde el personal no
detecta discriminacién directa en los procesos de acceso o promocion.

Dado el tamano reducido del equipo municipal, la respuesta recogida es
representativa del conjunto del nivel directivo. No obstante, se recomienda
reforzar la implicacion institucional con medidas visibles y sistematizadas
gue permitan consolidar una cultura de igualdad desde la organizacion.

Analisis retributivo con enfoque de género

El presente bloque analiza la posible existencia de brechas retributivas
entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Baterno, a partir de los
datos incluidos en el registro retributivo del ano 2024. Este analisis se ha
elaborado conforme a lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, y siguiendo los
criterios recogidos en la Guia practica para la elaboraciéon de registros
retributivos publicada por el Ministerio de Trabajo y Economia Social.

El analisis incluye:

e Comparacion entre las retribuciones medias y medianas de mujeres
y hombres

e Estudio por tipo de jornada y categoria profesional

e \Valoracion de posibles situaciones de infravaloracion retributiva
indirecta



e Observaciones metodoldgicas y limitaciones del analisis

El objetivo es identificar posibles desigualdades estructurales en materia
retributiva que deban ser corregidas o prevenidas mediante medidas
concretas en el futuro Plan de Igualdad.

ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS

Este bloque del diagnostico tiene como finalidad analizar en profundidad
las distintas areas clave relacionadas con la igualdad en el ambito laboral
del Ayuntamiento de Baterno, tal como establece el Anexo VII de |la Guia
para la elaboracion de diagndsticos y planes de igualdad en las empresas.

Para su desarrollo se ha utilizado una combinacién de herramientas:

e Cuestionarios especificos dirigidos a la entidad (modelo 1y Il)
e Ficha de identificacion de la entidad

e Organigrama funcional

e Registro retributivo

e Intercambios directos con personal técnico del Ayuntamiento

El analisis se presenta organizado por materias, siguiendo los ejes definidos
por la normativa:

1. Proceso de seleccion y contratacion
2. Clasificacion profesional

3. Formacion

4. Promocion profesional

5. Condiciones de trabajo



6. Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion
7. Retribuciones (ya abordado en un bloque especifico)

8. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Cada uno de estos apartados identifica la situacion actual de la entidad,
valora la existencia o ausencia de medidas especificas y formula
observaciones que serviran de base para la definicion de propuestas en el
futuro Plan de Igualdad.

Proceso de seleccién y contratacion

Para la elaboraciéon de este apartado se ha analizado la informacién
recogida a través de los cuestionarios especificos dirigidos a la entidad, la
ficha de identificacion y el organigrama funcional. El objetivo es identificar
posibles desigualdades o sesgos en los procedimientos de incorporacion
de personal.

En el caso del Ayuntamiento de Baterno, no existe un protocolo
formalizado en materia de seleccion y contratacion. Los procesos se llevan
a cabo en funcion de las necesidades detectadas, y en muchos casos se
trata de contrataciones de caracter temporal vinculadas a programas
especificos. Segun se recoge en el cuestionario cumplimentado por la
entidad, la seleccion de personal se realiza principalmente a través de:

e Convocatorias publicas abiertas (SEXPE, Diputacion u otros
programas)

e Procesos gestionados directamente desde el Ayuntamiento, con
criterios basicos de mérito y capacidad

e Contrataciones directas en situaciones puntuales, con base en listas
previas u ofrecimientos

No se identifican mecanismos de evaluacion estructurados ni sistemas
normalizados de puntuacion o baremacion, aunque en general se parte
del principio de igualdad de oportunidades y se procura que los procesos
sean transparentes.



En cuanto a la posible existencia de sesgos de género en la contratacion, la
plantilla actual muestra una clara mayoria femenina. No obstante, segun se
recoge en el diagnodstico cualitativo, el personal no percibe discriminacion
directa hacia los hombres, y considera que el tipo de puestos ofertados
histéricamente ha estado mas asociado a funciones feminizadas (limpieza,
atencion, administracion).

Por tanto, aunque no se detectan practicas discriminatorias intencionadas,
si existe un margen de mejora en la formalizacion y sistematizacion de los
procesos de seleccion, de forma que se garantice en todo momento la
igualdad de trato, la objetividad y la trazabilidad de los criterios aplicados.

Se recomienda que el futuro Plan de Igualdad incorpore medidas
orientadas a:

e Establecer un procedimiento de seleccion basico y formalizado
e Incorporar la perspectiva de género en los criterios de evaluacion

e Promover una presencia equilibrada de mujeres y hombres en las
convocatorias y en los perfiles ofertados

e Garantizar la transparencia en la comunicacion de las decisiones
adoptadas

Clasificacion profesional

Este apartado analiza la distribucion del personal por categorias
profesionales, con el objetivo de detectar posibles situaciones de
segregacion horizontal o vertical, y valorar si existe una asignacion
equilibrada de funciones, niveles de responsabilidad y condiciones
contractuales en funcion del sexo.

Segun el registro retributivo y la informacion complementaria facilitada
por la entidad, el Ayuntamiento de Baterno cuenta con una estructura
funcional sencilla, sin escalas jerarquicas intermedias, y con una plantilla
compuesta mayoritariamente por personal laboral vinculado a tareas
operativas o de mantenimiento, asi como puestos administrativos y de
limpieza.

Los datos cuantitativos muestran lo siguiente:



e | as mujeres estan sobrerrepresentadas en tareas administrativas, de
limpieza y atencién basica.

e Los hombres aparecen en menor numero, y estan presentes
Unicamente en algunas funciones operativas y en la Alcaldia.

e NoO se observan niveles de direccion intermedia ni departamentos
diferenciados, lo que limita la posibilidad de movilidad vertical
dentro de la entidad.

Esta distribucion refuerza un patron de segregacion horizontal, donde las
mujeres se concentran en determinadas funciones y los hombres en otras,
aungue no se identifican barreras formales que impidan el acceso de unos
u otros a ningun puesto.

Dado que no existe un sistema estructurado de clasificacion profesional
dentro de la entidad (por niveles o grupos), la organizacion de funciones
responde mMas a la experiencia y a la continuidad en el puesto que a una
estructura técnica formalizada.

Se recomienda:

e Definir y documentar la clasificacion profesional vigente, aunque sea
en formato simplificado.

e Asociar cada categoria a funciones claras y publicas, accesibles a
toda la plantilla.

e Incluir perspectiva de género en futuras definiciones de perfiles,
evitando estereotipos o segmentaciones por sexo.

e Valorar posibles ajustes en la distribucion de funciones si se detecta
concentracion de género en determinados puestos.

Formacion

Este apartado analiza la disponibilidad y el acceso a acciones formativas
por parte del personal del Ayuntamiento de Baterno, asi como las posibles
diferencias por razén de sexo y la existencia de necesidades no cubiertas.



Segun la informacion recogida a través de los cuestionarios dirigidos a la
entidad, en el Ultimo periodo no se han desarrollado acciones formativas
con planificacion especifica desde el propio Ayuntamiento. Las
oportunidades de formacidon han estado asociadas principalmente a
recursos ofrecidos externamente, como los cursos promovidos por otras
administraciones publicas o en el marco de programas temporales.

No se identifican diferencias en el acceso por sexo, pero tampoco se
dispone de un sistema de seguimiento que permita valorar con detalle la
participacion del personal en las distintas iniciativas. Tampoco se han
recogido demandas formativas concretas por parte de la plantilla en el
formulario cumplimentado, aunque se percibe una disposicion positiva
hacia el refuerzo de la sensibilizacion en igualdad y derechos laborales.

Este escenario es frecuente en entidades locales con estructuras reducidas,
donde la disponibilidad de tiempo, recursos técnicos y personal de apoyo
puede condicionar la implantacion de medidas estructuradas. Aun asi, la
formaciéon es una herramienta clave para garantizar la actualizacion
profesional y avanzar hacia una cultura organizativa mas igualitaria.

Por ello, se recomienda que el futuro Plan de Igualdad contemple
propuestas como:

e Favorecer el acceso del personal a formaciones disponibles en
igualdad de condiciones

e Promover acciones relacionadas con la igualdad de género, los
derechos laborales y la conciliacion

e Explorar formulas de formacidén adaptadas a las posibilidades del
Ayuntamiento, como la formacién online o el acompafnamiento a
distancia

e Estudiar la posibilidad de planificar acciones minimas de
actualizacion formativa vinculadas a las funciones y al desarrollo
profesional del personal

Promocion profesional

Este apartado analiza la existencia de oportunidades de promocion interna
dentro del Ayuntamiento de Baterno, asi como la percepcion del personal
sobre el acceso en condiciones de igualdad a posibles mejoras
profesionales.



De acuerdo con la informacidn recogida mediante los cuestionarios
dirigidos a la entidad y a la plantilla, no se han identificado procedimientos
formales de promocion profesional. La estructura organizativa del
Ayuntamiento es reducida, y no existen niveles jerarquicos intermedios ni
mecanismos establecidos de progresion interna. Esta realidad esta muy
vinculada al tamano del municipio y a la naturaleza de los puestos
disponibles, muchos de ellos asociados a programas temporales o a
funciones muy concretas.

A pesar de ello, en el analisis cualitativo no se ha detectado una percepcion
de desigualdad en este ambito. Las personas encuestadas consideran que
tanto mujeres como hombres pueden acceder en igualdad de condiciones
a las responsabilidades existentes, y no se han recogido indicios de
barreras o trato desigual.

La promocion profesional es un ambito que, en entidades de pequefo
tamano, puede no desarrollarse mediante itinerarios formales, pero si
puede fortalecerse mediante otras estrategias como el reconocimiento de
funciones, el acceso equitativo a la informacion y la participacion en
acciones de formacion o especializacion.

Por ello, se recomienda que el futuro Plan de Igualdad contemple
propuestas orientadas a:

e Garantizar la igualdad de oportunidades ante cualquier posible
reorganizacion o reasignacion de funciones

e Asegurar la transparencia en los procesos internos vinculados a la
asignacion de tareas o responsabilidades

e Fomentar el desarrollo profesional mediante el acceso igualitario a
formacioén y a nuevos roles vinculados a proyectos o programas

e Incorporar criterios de igualdad de trato en cualquier procedimiento
gue impligue cambios de puesto o ampliacion de funciones

Condiciones de trabajo

Este apartado examina las condiciones laborales del personal del
Ayuntamiento de Baterno, con especial atencion a aspectos como la
estabilidad en el empleo, la jornada laboral, la duracién de los contratos y la
percepcion sobre la organizacion del trabajo.



Segun los datos recogidos en la ficha de identificacion de la entidad y en el
registro retributivo, la plantilla estd compuesta por 11 personas, de las
cuales una parte significativa tiene contratos de caracter temporal.
Ademas, en el registro se observa una elevada proporcion de jornadas
parciales, lo que es habitual en entidades locales pequenas, donde muchas
contrataciones responden a la ejecucion de programas especificos o a
necesidades puntuales.

En los formularios dirigidos a la plantilla no se han recogido comentarios
criticos vinculados a las condiciones de trabajo, ni se han identificado
situaciones de malestar generalizado. Aun asi, la combinacion de
temporalidad y parcialidad en determinados puestos puede tener un
impacto diferenciado en la estabilidad laboral, el acceso a derechos o la
percepcion de seguridad por parte del personal.

La existencia de una plantilla reducida y la concentracién de funciones en
pocos perfiles puede también suponer una sobrecarga organizativa o
dificultades para la conciliaciéon, especialmente cuando coinciden bajas,
permisos u otras situaciones que afectan al reparto del trabajo.

Por ello, se recomienda que el futuro Plan de Igualdad contemple medidas
orientadas a:

e Analizar, cuando sea posible, el impacto de la temporalidad y la
parcialidad en la estabilidad del empleo desde una perspectiva de
género

e Fomentar, dentro de las posibilidades del Ayuntamiento, una
organizacion del trabajo que tenga en cuenta la corresponsabilidad y
el bienestar laboral

e Garantizar la igualdad de trato en las condiciones contractuales y en
la aplicacion de los derechos laborales, con independencia del tipo
de jornada o duracion del contrato

e Reforzar el didlogo interno sobre las condiciones de trabajo,
promoviendo un entorno organizativo mas participativo vy
transparente

Ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién

Este apartado tiene por objeto valorar si el personal del Ayuntamiento de
Baterno puede ejercer sus derechos de conciliacion de forma equitativa,



asi como identificar posibles necesidades en relacion con la
corresponsabilidad, la flexibilidad organizativa y el uso equilibrado de
permisos.

Segun los datos recogidos en el cuestionario de plantilla, el 75 % de las
personas encuestadas indicd tener responsabilidades de cuidado. Esta
proporcion es elevada y refleja la importancia de la conciliacion como una
dimension central en la vida laboral del personal municipal. No se han
identificado, sin embargo, comentarios especificos vinculados a
dificultades en el uso de estos derechos, ni en relacidon con la cobertura o la
adecuacion de los mismos.

El analisis de jornada muestra una elevada presencia de contratos a
tiempo parcial, que en algunos casos pueden estar vinculados a la
conciliaciéon, aunque también pueden responder a la naturaleza de los
programas o servicios prestados. Este aspecto debera ser explorado con
mas profundidad en el desarrollo del Plan de Igualdad, en didlogo con la
entidad.

En el formulario institucional tampoco se ha indicado la existencia de
medidas especificas para promover la corresponsabilidad o para facilitar el
uso de los permisos de conciliacion por parte de toda la plantilla,
independientemente del sexo. Esta situacion es habitual en ayuntamientos
de pequeno tamano, donde las cargas de trabajo y la limitacion de
recursos dificultan la aplicacion de politicas estructuradas en esta materia.

Por ello, se recomienda incorporar en el Plan de Igualdad propuestas que
puedan ser adaptadas a las caracteristicas de la entidad, como por
ejemplo:

e Garantizar que toda la plantilla conozca sus derechos en materia de
conciliacion

e Facilitar el uso corresponsable de permisos por parte de mujeres y
hombres, sin reforzar estereotipos

e Explorar formulas de flexibilidad organizativa compatibles con el
tamano y los recursos del Ayuntamiento

e Visibilizar el valor de la conciliacibon como parte de una cultura
organizativa mas saludable y equitativa

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo



Este apartado analiza si el Ayuntamiento de Baterno cuenta con
mecanismos especificos para la prevencion, deteccion y actuacion ante
posibles situaciones de acoso sexual o por razén de sexo, tal como
establece la legislacion vigente en materia de igualdad.

Segun la informacién recogida a través del cuestionario institucional, en el
momento de elaboracion del diagndstico no consta la existencia de un
protocolo formal de prevencion del acoso. Tampoco se han identificado
campanas, medidas de sensibilizacion o canales especificos de
comunicacioén vinculados a esta tematica.

En los cuestionarios dirigidos a la plantilla no se han recogido
observaciones ni experiencias directas relacionadas con esta materia, lo
gue podria interpretarse como una ausencia de situaciones conflictivas,
aungue también puede deberse a la sensibilidad del tema o a la falta de
espacios institucionales donde abordarlo con confianza.

La normativa en vigor establece la obligatoriedad de contar con un
protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo en todas las
organizaciones. Este documento no solo debe prever medidas de
actuacion, sino también de prevencion, formacion y difusion.

Por ello, se recomienda que el futuro Plan de Igualdad contemple como
medida prioritaria:

e La elaboracion, aprobacion y difusion interna de un protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo

e |a designacion de una persona de referencia con formaciéon basica
para actuar como canal de comunicacion inicial

e La incorporacion de contenidos sobre prevencion del acoso en
acciones formativas vinculadas a igualdad o clima organizativo

e La garantia de confidencialidad, proteccion y acompanamiento para
cualquier persona que pueda encontrarse en esta situacion

Infrarrepresentacion femenina

Este apartado tiene como objetivo identificar si existe infrarrepresentacion
de mujeres (0 de hombres) en determinados niveles, categorias o tipos de
puestos dentro del Ayuntamiento de Baterno, de acuerdo con lo
establecido en el Anexo VIl de |la Guia del Ministerio.



Segun los datos obtenidos en el analisis cuantitativo, la plantilla del
Ayuntamiento de Baterno presenta una mayoria femenina: el 72,7 % del
personal son mujeres, frente al 27,3 % de hombres. Esta diferencia se
reproduce también al analizar la distribucion por tipo de contrato y
jornada.

No obstante, al estudiar la clasificacion profesional y los tipos de puesto, se
observa una cierta concentracion de mujeres en funciones operativas y de
apoyo, como limpieza, atencion o tareas administrativas. Los hombres, en
cambio, aparecen mayoritariamente en puestos operativos y técnicos
vinculados a servicios generales, asi como en el cargo de representacion
politica.

Esta distribucion no responde necesariamente a un diseno discriminatorio,
sino a una realidad organizativa habitual en ayuntamientos de tamano
reducido, donde el numero de personas es limitado y los procesos de
incorporacion se vinculan a necesidades puntuales. Aun asi, esta
concentracion de género por funcion o grupo profesional constituye una
forma de segregacion horizontal, que puede reforzar estereotipos o limitar
la representacion equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles.

Por ello, se recomienda que el futuro Plan de Igualdad incluya medidas
orientadas a:

e Analizar peridodicamente la composicion por sexo en los distintos
puestos de trabajo

e Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos
los tipos de funciones, especialmente aquellas donde uno de los
sexos esté ausente o infrarrepresentado

e Garantizar que los procesos de seleccion, contratacion vy
reorganizacion se disehen desde un enfoque no sexista

e Visibilizar referentes de ambos sexos en los distintos dmbitos
profesionales del Ayuntamiento

A partir de este punto se presenta el | Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Baterno, diseinado sobre la base del diagnéstico
previamente elaborado y validado por la Comisién Negociadora.



Introduccién al Plan de Igualdad

El presente Plan de Igualdad se fundamenta en el diagndstico elaborado
durante el primer semestre de 2025, en el que se ha analizado con rigor la
situacion actual del Ayuntamiento de Baterno en materia de igualdad de
trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.

Alo largo del diagndstico se han abordado aspectos clave como:

La composicion de la plantilla, con una mayoria de mujeresy una
estructura funcional reducida

La distribucidn por tipo de contrato y jornada, con presencia
significativa de parcialidad y temporalidad

La antigUedad y edad media, que reflejan una plantilla consolidada
pero con necesidad de prever relevo generacional

El nivel formativo del personal y su relacién con los puestos
ocupados

La percepcion del personal sobre igualdad, conciliacion, promocion y
cultura organizativa

La posible infrarrepresentacion de mujeres u hombres en
determinadas funciones

El contenido y uso del registro retributivo, incluyendo el analisis de
posibles desigualdades salariales

La existencia (o ausencia) de medidas activas en materias como
formacion, seleccion, prevencion del acoso o conciliacion

Con base en estos resultados, el Plan de Igualdad define una serie de lineas
estratégicas y medidas que serviran para avanzar hacia un modelo
organizativo mas justo, corresponsable y respetuoso con los principios de
igualdad.



Antes de presentar dichas lineas, conviene recordar algunos conceptos
fundamentales que guian todo el proceso:

e |gualdad de trato: implica la ausencia de cualquier tipo de
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo.

e |gualdad de oportunidades: se refiere a que mujeres y hombres
puedan acceder, permanecer y progresar en las mismas condiciones.

e Corresponsabilidad: alude a la distribucion equilibrada de las
responsabilidades de cuidados y tareas domésticas, no solo entre
personas, sino también entre la entidad y su personal.

e Aco0so sexual y acoso por razén de sexo: son manifestaciones de
violencia de género en el entorno laboral, y su prevencién es una
obligacion legal de la entidad.

e Medidas del plan: son propuestas de actuacion concretas, disefadas
para corregir desequilibrios, eliminar barreras y generar una cultura
interna mas equitativa.

Este Plan de Igualdad tiene una vigencia de cuatro anos, y sera
implementado, evaluado y revisado peridodicamente por la Comision de
Igualdad, con la participacion activa del personal.

CONCLUSIONES

Conclusiones generales del diagnéstico

El proceso de diagndstico del Ayuntamiento de Baterno ha permitido
obtener una vision completa de la situacion actual en materia de igualdad
entre mujeres y hombres, combinando el analisis de datos cuantitativos,
cualitativos, organizativos y normativos.

Entre las principales conclusiones destacan:

e La plantilla estructural esta compuesta por 11 personas, con una clara
mayoria femenina (72,7 % mujeres frente al 27,3 % de hombres).



e |La estructura organizativa es reducida, sin niveles jerarquicos
intermedios, lo que limita las posibilidades de promocion o
progresion profesional.

e Existe una alta presencia de contratos temporales y de jornada
parcial, lo que condiciona la estabilidad laboral y el acceso a
determinados derechos.

e Las mujeres estan sobrerrepresentadas en puestos operativos y de
atencion, mientras que los hombres ocupan puestos técnicos y de
responsabilidad politica.

e No se identifican brechas retributivas significativas. El analisis salarial
muestra una leve diferencia a favor de las mujeres en los datos
medios de 2024.

e La plantilla percibe una situacion general de igualdad formal, sin
barreras explicitas en el acceso, la promocion o la retribucién, aunque
si se detectan necesidades de mejora en formacion, conciliacion y
participacion.

e No existe un protocolo de prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo, ni medidas especificas en materia de igualdad formalizadas.

e |a formacidn, promocion y conciliacion se gestionan de forma no
estructurada, sin planificacion especifica ni registro sistematico.

e El personal muestra una actitud favorable hacia la igualdad, y existe
una base positiva sobre la que construir medidas sostenibles y
ajustadas a la realidad de la entidad.

Estas conclusiones orientan la formulacion de las lineas estratégicas y de
las medidas que seran integradas en el futuro Plan de Igualdad.

Propuesta de lineas estratégicas y medidas

A partir de los resultados del diagndstico, se formulan las siguientes lineas
estratégicas como base para la elaboraciéon del Plan de Igualdad. Cada una
de ellas recoge un conjunto de medidas que podran ser adaptadas y



validadas por la Comision Negociadora, teniendo en cuenta la realidad
organizativa del Ayuntamiento de Baterno y el marco legal vigente.

Linea 1. Transparencia e igualdad en el acceso y seleccion

Esta linea tiene como objetivo garantizar que todos los procesos de
seleccion y contratacion se realicen bajo criterios objetivos, inclusivos y
respetuosos con el principio de igualdad de trato. La transparencia en el
acceso al empleo es un factor clave para evitar desigualdades y asegurar
condiciones equitativas para mujeres y hombres, especialmente en un
contexto de plantilla reducida como el de las entidades locales.

Medidas orientativas:

e Establecer un procedimiento basico y documentado para la
selecciéon de personal.

e Incluir criterios objetivos y de igualdad en los procesos de
contratacion, incluso cuando se trate de contrataciones temporales.

e Promover una comunicacion inclusiva y accesible en las ofertas de
empleo.

e Fomentar una distribucion mas equilibrada entre mujeresy hombres
en los perfiles ofertados.

e Garantizar la difusion transparente de los procesos a través de
canales adecuados y accesibles para toda la ciudadania.

Linea 2. Promocion interna, desarrollo profesional y formacion

Esta linea busca avanzar en la igualdad de oportunidades a lo largo de
toda la trayectoria laboral, desde el acceso a la formacion hasta la
asignacion de nuevas funciones. Promover el desarrollo profesional con
perspectiva de género implica reconocer la experiencia, facilitar el acceso a
la capacitacion y evitar que existan barreras por sexo, jornada o tipo de
contrato.

Medidas orientativas:



e Garantizar el acceso igualitario a las oportunidades de formacion,
incluyendo contenidos en materia de igualdad.

e Impulsar la planificacidon minima de acciones formativas adaptadas a
las necesidades reales del personal.

e Valorar el reconocimiento de funciones, experiencia y antiguedad en
cualquier asignacion interna de tareas.

e Incluir la igualdad de trato como principio transversal en cualquier
reorganizacion o proyecto.

e Fomentar que el desarrollo profesional esté vinculado al mérito y no
condicionado por factores indirectos como la disponibilidad horaria o
la carga de cuidados.

Linea 3. Conciliacion y corresponsabilidad

Esta linea pone el foco en garantizar el ejercicio real y efectivo del derecho
a la conciliacion, fomentando un uso corresponsable por parte de mujeres
y hombres. También busca que las medidas de conciliacion estén
adaptadas a la realidad de la entidad, con especial atencidon a las
situaciones derivadas de contratos parciales, temporales o con alta carga
funcional.

Medidas orientativas:

e Visibilizar los derechos de conciliacidbn en todos los canales de
informacion interna.

e Promover el uso corresponsable de los permisos y recursos
relacionados con los cuidados.

e Estudiar medidas organizativas compatibles con la realidad de la
entidad (flexibilidad horaria, reparto de funciones, etc.).

e Garantizar que las personas con jornadas parciales o temporales
puedan acceder en igualdad de condiciones a medidas de
conciliacion.



e Evitar que el egjercicio de los derechos de conciliacion afecte
negativamente al desarrollo profesional o a la participacion en
procesos internos.

Linea 4. Prevencion del acoso y cultura de igualdad

Prevenir el acoso sexual y por razon de sexo es una obligacion legal, pero
también una oportunidad para fortalecer la cultura institucional basada en
el respeto, la igualdad y la tolerancia cero ante cualquier forma de
violencia. Esta linea incluye medidas preventivas, formativas y de actuacion
rapida ante posibles situaciones de riesgo.

Medidas orientativas:

e Elaborary difundir un protocolo especifico de prevencion y actuacion
frente al acoso sexual y por razdén de sexo.

e Formar a la plantilla en prevencion del acoso y trato igualitario.

e Nombrar una persona de referencia como canal de comunicacion
inicial, con apoyo externo si es necesario.

e Impulsar una cultura organizativa basada en el respeto, la igualdad y
la escucha activa.

e Garantizar que el personal conozca cdmo actuar ante una situacion
de acoso, a quién dirigirse y qué proteccion se le ofrece.

Linea 5. Seguimiento, evaluacion y participacion

Esta linea garantiza que el Plan de Igualdad no sea un documento estatico,
sino un instrumento vivo, sometido a revisidon, participacion y mejora
continua. También permite asegurar la trazabilidad del avance y la
deteccion temprana de obstaculos.

Medidas orientativas:

e Establecer una comision de seguimiento que supervise la aplicacion
del Plan de Igualdad.



Evaluar peridodicamente las medidas y actualizar el diagnostico
cuando cambien las condiciones de la plantilla.

Facilitar espacios de participacion del
continua del plan.

personal para la mejora

Recoger de forma sistematica informacion desagregada por sexo en
todos los registros de la entidad.

Documentar los avances, dificultades y buenas practicas derivadas

del plan para su difusion y aprendizaje interno.
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El presente Plan de Igualdad tendra una duracion de cuatro anos, con
aplicacion desde la fecha de su aprobacion formal hasta el ano 2029.

Se establece un sistema de revision anual para evaluar el grado de
cumplimiento de las medidas y, en su caso, realizar los ajustes necesarios.
La evaluacion final se realizara en el dltimo semestre de vigencia del Plan, y
servira de base para la elaboraciéon de uno nuevo.

Evaluacién y seguimiento

El seguimiento del Plan de Igualdad sera responsabilidad de la Comision
de Igualdad o de la Comisidn Negociadora en caso de mantenerse activa.

Se establece un sistema de evaluacion basado en los siguientes criterios:

e Revision anual de los indicadores incluidos en la tabla de
seguimiento

e Recogida de datos cuantitativos y cualitativos sobre el grado de
implementacion

e Elaboracion de un informe anual de seguimiento

La comision podra reunirse con caracter ordinario una vez al ano y de
forma extraordinaria si se requiere por cambios normativos, organizativos o
por solicitud razonada.

Procedimiento de modificacion del Plan

El Plan de Igualdad podra ser modificado a lo largo de su vigencia en los
siguientes supuestos:

e Cambios sustanciales en la plantilla o estructura organizativa
e Cambios normativos que afecten a su contenido

e Acuerdo mayoritario de la comision negociadora o de igualdad



e Deteccion de limitaciones graves en la implementacion

Toda modificacion debera realizarse por acuerdo de la comisidn
correspondiente y formalizarse mediante acta.

Registro del Plan de Igualdad

Una vez aprobado por la Comision Negociadora, el | Plan de Igualdad del
Ayuntamiento sera remitido para su inscripcion en el Registro de Planes de
Igualdad de las Administraciones Publicas, conforme a lo dispuesto en la
Resolucion de 24 de marzo de 2023, de |la Secretaria de Estado de Funcién
Publica (BOE num. 79, de 3 de abril de 2023).

En concreto, segun lo recogido en el articulo segundo de dicha resolucidn,
el registro debera incluir:

e El Plan de Igualdad aprobado por la entidad local.

e El Protocolo frente al acoso sexual y por razdn de sexo, en caso de
gue la entidad disponga de uno propio.

e lLas posteriores actualizaciones que se produzcan en ambos
documentos.

Para cumplir con esta finalidad, el Ayuntamiento remitira el Plan y, en su
caso, el protocolo, al buzdn institucional habilitado por la Direccion General
de la Funcion Publica:

registro.planespublicosigualdad@correo.gob.es

Asimismo, los documentos seran publicados en la seccion de igualdad de
la pagina web del Ministerio de Hacienda y Funcion Publica
(https./funcionpublica.hacienda.gob.es) y en el Portal de la Administracion
Publica (www.administracion.gob.es) para su difusidon y conocimiento
general.

Este procedimiento de registro y publicacion no solo da cumplimiento a la
normativa vigente, sino que refuerza el compromiso institucional del
Ayuntamiento con la transparencia, la rendicion de cuentas y la igualdad
efectiva en el ambito publico.
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