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Introduccion

El I Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Siruela es el resultado de un
proceso participativo y comprometido que tiene como objetivo avanzar de
forma decidida hacia la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el
entorno laboral de la administracion local.

Este documento recoge el conjunto de medidas planificadas por la entidad
para corregir desigualdades, prevenir discriminaciones y garantizar que el
principio de igualdad de trato y oportunidades esté presente en todos los
procesos y decisiones relacionadas con la gestion de personas. Se trata de
un compromiso institucional alineado con la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, y con los Reales
Decretos 901/2020 y 902/2020, que regulan la elaboracién, aplicacion y
registro de planes de igualdad y medidas en materia retributiva.

El Plan se ha disefiado a partir de un diagndstico riguroso de la situacion
actual de la plantilla municipal, que ha incluido tanto el analisis de datos
cuantitativos como la percepcion del propio personal a través de
cuestionarios y procesos participativos.

Su aprobacién responde a una voluntad politica clara y a una necesidad
técnica real de dotar al Ayuntamiento de herramientas de mejora
organizativa. Al mismo tiempo, se enmarca en una vision mas amplia de
desarrollo local justo, inclusivo y respetuoso con los valores democraticos.

Este Plan sera la hoja de ruta de los proximos anos para seguir
construyendo un Ayuntamiento mas equitativo, profesional vy
comprometido con los derechos fundamentales de todas las personas que
forman parte de su estructura.
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GARANTIA DEL COMPROMISO
El alcalde del Ayuntamiento de Siruela con el | Plan de lgualdad

El Ayuntamiento de Siruela 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 y de Recursos Humanos, de acuerdo con la
definicion 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 trabajo vy 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 gue una disposicion, 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 informara de todas las
decisiones que se adopten a este respecto y se proyectara 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 implantacion de un Plan de igualdad gue supongan mejoras
respecto a la situacion presente, arbitrandose los correspondientes sistemas de
seguimiento, con la finalidad de avanmzar en la consecucion de la igualdad real entre
mujeres y hombres en la empresa y por extension, en el conjunto de la sociedad de
Siruela.

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

El Alcalde-Presidente, José Luis Camacho Mora en representacion del Ayuntamiento.
Ayuntamiento de Siruela

En Siruela, a fecha de la firma electrdnica de 2025

Ayuntamiento de Siruela
Plaza de Espafia, 22, Sirusla, 06650 (Badzjoz). Tfno. 924626001, Fax: 924526377
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Ayuntamiento de Siruela

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

En Siruela, a 20 de marzo de 2025 reunidas,

{1dad)

por una parte, la representacién de la empresa
José Luis Camacho Mora; Alcalde-Presidente
Maria Dolores Diez-Madrofiero Gonzilez; Concejala

y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores
Emilia Camacho Risco; Secretaria Ayuntamiento
Vanesa Gallego Sdnchez; Representante sindical

HASH 606322504 104101 BededeTecaTTDE2?

JOSE LUIS CAMAGHO MORA

E con motivo de la constitucién de la Comisién Negociadora del Plan de lgualdad del Ayuntamiento
e de Siruela, en cumglimiento de los articulos 45 v 46 de la Ley Organica 3/2007. de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre mujeres y hambres ¥ su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconccen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como interlocutores
validos, para negociar el diagndstico y Plan de Igualdad y ACUERDAN constituir la Comision de
Negociadora del Plan de Igualdad y establecer sus competencias y normas de funcionarniento.

1. Constitucién y composicién de la Comisién Negociadora.
La Comisidn Negociadora del diagnéstico v el Plan de Igualdad estara constituida:
En representacion de la empresa por:

®  José Luis Camacho Mora; Alcalde-Presidente
*  Maria Dolores Diez-Madrofiero Gonzalez; Concejala

-.En representacion de la plantilla por :
Emilia Camacho Risco; Secretaria Ayuntamiento

L)
@
'®  Vanesa Gallege Sanchez; Representante sindical g
e 2. Funciones de la Comisién Negociadora. -
e — — & 2
( ’F/H :' = --}{'-):és partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes competencias: ‘g
“Q'f_"f h = ® Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el Flan de z
- Igualdad. €
® Elzboracion del informe de los resultades del diagndstico. g

Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de aplicacion, E £
% | los medios materiales y humanos necesarios para su implantacidn, asi como las personas égg
s B i u drganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones. g.gg

E ? [ ® Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Siruela ;‘?‘Jg
§E£§ ¢ Definicidn de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de informacién %%‘z
Eggg necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las §_§§
.g;ﬁ«m medidas del Plan de lgualdad implantadas. Egg
| EEE ® Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobade ante la autoridad laboral competente a \‘ééE
| éggg efectes de su registro, depésito y publicacion. g5¢
' e Elimpulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacidn a la plantilla. g% £
. o )é

Ayuntamiento de Siruela
Plaza de Espana, 22, Siruela, 06650 (Badajoz). Tino. 924626001, Fax: 924626377
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Ayuntamiento de Siruela

3. Régimen de funcionamiento de la Comisién Negociadora.

La Comision Negociadora acuerda que se nombre Presidente, de entre sus integrantes, a José Luis

2 : i :
2 Camacho Mora y Secretaria a Emilia Camacho Risco
2
'z § ) . _— . , o
: é Seran funciones de |a Presidencia: moderar las reuniones y convocar las reuniones ordinarias.
g% Sera funcién de la Secretaria: levantar actas de |as reuniones de la Comision.
§i
!EE; 3.1. Reuniones de |a Comisién Negociadora.
=)
>Bu$

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

En cada reunion se levantara un acta, en |2 que se hara constar:

M ' ® FElresumen de las materias tratadas.

e Los acuerdos totales o parciales adoptados.

e Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podrin retomar, en su caso, mas
adelante en otras reuniones.

e Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si fuera necesario.

3.2. Adopcion de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales. En
| todo caso, diche acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacion de las
& personas trabajadoras que componen la Comision.

La Comisién Negociadora podra contar con el apoyo y asesoramiento externo especializade 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 podra acudir a los procedimientos y crganos de
5 “solucidn auténoma de conflictos. si asi se acuerda, previa intervencion de la comisién paritaria del
—=<== ‘convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estcs casos.

El resultadc 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 competents a los
efectos de registro, depédsito y publicidad del Plan de Igualdad en los términos previstos en 2l 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 Comisidn Negociadora, asi como, en su caso, las personas expertas
gue la asistan, deberan observar en tode momento el deber de sigilo con respecto a aquella

informacién que les haya sido expresamente comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningdn tipe de documento entregado por la empresa a esta Comision podra ser

Ayuntamiento de Siruela
Plaza de Espaiia, 22, Siruela. 06650 (Badajoz), Tfro. 924626001. Fax: 924626377
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Ayuntamiento de Siruela

utilizado fuera del estricto dmbito de aquella ni parz fines distintos de los que motivaron su
entrega.

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

Las personas que integren la Comisidn Negociadora seran sustituidas en caso de vacancia,
ausencia, dimisién, finalizacion del mandato o que le sea retirado por las personas que las
designaron, per imposibilidad o causa justificada.

Las personas que dejen de formar parte de la Comisién Negociadora v que representen a la
empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la plantilla serin reemplazadas por el
organo de representacion legal v/o sindical de la plantilla de conformidad con su régimen de
funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizard por escrito la fecha de la sustitucién y motivo,

indicando nombre, apellides, DNI v cargo tanto de |a persona saliente, como de la entrante. El
documento se anexara al acta constitutiva de la Comisién Negociadora.

Y sin mas asuntos gue tratar se levanta la sesidn, siendo el dia 20 de Marzo de 2025.

Firma: Firma:

o ™
; :\:»\M-ME,I/) -

Luis G_aill;]'h:\acho Mora Emilia Camacho Risco
O\

Vanesa Gallego Sanchez

Enkreprem Ayuntamiento de Siruela En representacicn de los
trabajadaores

Ayuntamiento de Siruela
Plaza de Espana, 22, Siruela. 06650 (Badajoz). Tfno. 924626001. Fax: 924626377
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INFORME DIAGNOSTICO Ayuntamiento de Siruela

METODOLOGIA

Proceso de elaboracion

El presente diagnodstico ha sido elaborado como paso previo a la
implementacion del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Siruela,
conforme a lo establecido en los articulos 45 y 46 de la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.
Su objetivo es analizar la situacion real de la entidad desde una perspectiva
de género e identificar posibles desigualdades, con el fin de establecer
medidas que fomenten la igualdad de trato y oportunidades.

El proceso ha contado con la implicacion activa del Ayuntamiento,
especialmente a través de la Comision Negociadora del Plan de Igualdad, y
se ha desarrollado de forma participativa, transparente y adaptada al
contexto organizativo del municipio.

Herramientas empleadas

Para la elaboracion del diagnostico se han utilizado diversas herramientas
de recogida y analisis de informacion, tanto cuantitativa como cualitativa:

e Ficha de identificacion de la entidad, completada por el
Ayuntamiento.

e Documentacion interna aportada por la entidad, incluyendo
informacion sobre la plantilla, formacién, promocion, seleccion y
contratacion.

e Registro retributivo, si procede, conforme al Real Decreto 902/2020,
de 13 de octubre.

e Cuestionarios anonimos distribuidos entre la plantilla, con el fin de
recoger percepciones y vivencias en relacion con la igualdad,
formacion, promocion y otros aspectos clave.

e Reuniones de la Comision Negociadora, que han permitido validar
los pasos del proceso y garantizar su adecuacion.



2.3. Periodo de trabajo
Periodo de referencia de los datos: Hasta el ano 2025 inclusive.
Fecha de recogida de la informacion: Entre enero y marzo de 2025.

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

2.4, Participantes

El diagnostico ha sido elaborado por personal técnico especializado en
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, con
formaciéon y experiencia en materia de empleo, condiciones laborales y
politicas publicas de igualdad.

Asimismo, ha contado con la participacion activa de la Comisidon
Negociadora del Plan de Igualdad, constituida formalmente el 21 de marzo
de 2025, e integrada por representantes del Ayuntamiento de Siruela y de
la plantilla municipal. La comision ha colaborado en la validacion de los
cuestionarios, la revision del diagndstico y la elaboracion de propuestas.

Ademas, todo el Ayuntamiento de Siruela ha mostrado una excelente
disposicion a participar en el proceso, facilitando el acceso a la informacion
necesaria y colaborando con compromiso en todas las fases del
diagnostico. Esta implicacion colectiva ha sido clave para garantizar una
vision realista, compartida y Util para el diseno del futuro Plan de Igualdad.

De acuerdo con lo establecido en la normativa vigente, el Ayuntamiento de
Siruela cursoé invitacion formal a los sindicatos mas representativos (UGT,
CCOOQO y CSIF) el dia 18 de marzo de 2025, sin haber recibido respuesta en el
plazo establecido.

2.5. Compromiso institucional

El Ayuntamiento de Siruela ha manifestado formalmente su compromiso
con la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
mediante un documento firmado electronicamente. Este compromiso
incluye el impulso de politicas activas en todas las areas de gestion del
personal, desde la seleccion y la promocién hasta la formacién, las
condiciones laborales y la conciliacion.



Asimismo, se ha senalado que la Comision Negociadora sera el érgano
encargado del seguimiento y evaluacion del futuro Plan de Igualdad,
garantizando asi su continuidad y mejora progresiva.

Contextualizacion

El Ayuntamiento de Siruela es una entidad local situada en la comarca de
La Siberia, en la provincia de Badajoz. Tiene su sede en la Plaza de Espana,
22,y esta organizado bajo la forma juridica de administracion publica.

La plantilla del Ayuntamiento esta compuesta por 42 personas (28 mujeres
y 14 hombres), lo que representa una feminizacion significativa del
personal municipal, con un 66,6 % de mujeres. Este dato revela una
tendencia que debe ser tenida en cuenta en el analisis de areas como la
promocion profesional, la formacién o la conciliacion.

La entidad cuenta con varios centros de trabajo: Ayuntamiento, biblioteca,
casa de cultura, centro de mayores y centro joven. Esta diversidad de
espacios implica diferentes perfiles profesionales y necesidades de gestion
de recursos humanos.

En cuanto a la representacion del personal, se ha indicado que existen
representantes sindicales, con presencia del sindicato UGT. Ademas, se
cuenta con la figura de una agente de igualdad, lo que refuerza el
compromiso institucional con los principios de igualdad y no
discriminacion.

Hasta el momento, el Ayuntamiento no habia contado con planes de
igualdad internos previos ni con un protocolo especifico de prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo. Sin embargo, ha declarado contar con un
registro retributivo, en linea con lo establecido por la normativa vigente.

Esta contextualizacidn proporciona un marco de referencia util para
interpretar los datos obtenidos en las siguientes secciones del diagndstico,
asi como para adaptar las medidas del futuro Plan de Igualdad a las
caracteristicas especificas de la entidad.



INFORMACION BASICA DE LAENTIDAD

DATOS DE LA ENTIDAD

Razon social AYUNTAMIENTO DE SIRUELA

NIF P0612500I

Domicilio social PLAZA ESPANA, 22 SIRUELA (BADAJOZ)

Forma juridica ADMINISTRACION PUBLICA
Responsable de la Entidad
Nombre JOSE LUIS CAMACHO MORA

Cargo ALCALDE

Telf. 924626001

e-mail ayuntamiento@siruela.es
Responsable a nivel politico de Igualdad

Nombre JOSE LUIS CAMACHO MORA

Cargo ALCALDE-PRESIDENTE

Telf. 924626001

e-mail ayuntamiento@siruela.es
Responsable a nivel técnico de Igualdad

Nombre AZUCENA METIDIERI MUNOZ

Cargo AGENTE DE IGUALDAD

Telf. 924626001

e-mail ayuntamiento@siruela.es

DIMENSION

P Muj Homb
ersohas ujere -8 ombr 14 Total 4
Trabajadoras S es

AYUNTAMIENTO, BIBLIOTECA, CASA CULTURA,
Centros de trabajo CENTRO DE EDUCACION INFANTIL, RADIO, GIMNASIO,
COLEGIO, POLIDEPORTIVO, ESCUELA DE MUSICA.

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS

R > :
epre;entauon Legal de Mujer 3 Hom : Total 4
Trabajadores y Trabajadoras es bres




Sindicatos
representados

Personal funcionario

Personal laboral

Personal estatutario

Cargo publico

ACCIONES PREVIAS

Planes de igualdad
internos previos

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

Registro retributivo

Auditoria retributiva

ORGANIGRAMA

1.2. ESTRUCTURA Y ORGANIZACION DEL AYUNTAMIENTO — SIRUELA

Periodo de referencia:; 2024

Detalle de puestos por area funcional

Area funcional

ADMINISTRACION
GENERAL

ADMINISTRACION

GENERAL

NUmero de plazas

Alcaldia-Presidencia

Administrativo 1
Administracion General
(vacante)




ADMINISTRACION
GENERAL

ADMINISTRACION
GENERAL

ADMINISTRACION
GENERAL

SEGURIDAD
PROTECCION CIVIL

SEGURIDAD
PROTECCION CIVIL

VIVIENDA, URBANISMO
Y MEDIO AMBIENTE

VIVIENDA, URBANISMO
Y MEDIO AMBIENTE

VIVIENDA, URBANISMO
Y MEDIO AMBIENTE

VIVIENDA, URBANISMO
Y MEDIO AMBIENTE

VIVIENDA, URBANISMO
Y MEDIO AMBIENTE

CULTURAY DEPORTE

CULTURA'Y DEPORTE
CULTURAY DEPORTE
CULTURAY DEPORTE
CULTURA'Y DEPORTE
EDUCACION

AGRICULTURA,
GANADERIA Y PESCA

ASISTENCIA
PRIMARIA

SOCIAL

Auxiliar Administrativo

1+ 4 parciales *

Operario/a Servicios

Administrativos

2 (jornada completa fija)

Secretaria-Intervencion

1 (jornada completa fija)

Agente Policia Local (1
en comision de servicio)

2 (jornada completa fija)

Oficial Policia  Local | O

(vacante)

Arquitecta Técnica 1 (jornada completa fija)
Oficial 1° 1 (es un puesto

eventual)*

Encargado/a Servicios |1 (jornada completa fija)
Multiples

Encargado/a de |1 (jornada completa fija)

Mantenimiento

Operarios/as Servicios de
Limpieza

2 + o6 (a
completa)*

jornada

Directora Universidad

Popular

1 (jornada completa fija)

Auxiliar de Biblioteca

1 (jornada parcial)*

Monitora Deportiva

1 (jornada completa fija)

Piscina municipal

5 (jornada parcial)*

Monitor/a deportiva

1

Directora Centro de

Educacion Infantil

1 (jornada completa fija)

Guarda Rural de Campo

1 (jornada completa fija)

Auxiliar de Hogar

2 + 6 (jornadas parciales
anuales)




ANALISIS CUANTITATIVO DE LA PLANTILLA

Este apartado recoge los principales datos sobre la composicion de la
plantilla del Ayuntamiento de Siruela. El analisis se basa en los documentos
oficiales proporcionados por la entidad, incluyendo Ila ficha de
identificacion y el registro retributivo, y tiene como objetivo identificar la
distribucion del personal segun variables clave: sexo, tipo de contrato,
categoria  profesional, jornada, antiguedad, edad y funciones
desempenadas. Estos datos permiten detectar posibles desequilibrios de
géneroy orientar las medidas del Plan de Igualdad.

Nota metodolégica 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 gestion 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.

Los resultados obtenidos permiten concluir lo siguiente:



e La plantilla municipal esta integrada por 42 personas, con una
notable feminizacion (66,6 % mujeres).

e La mayor parte del personal pertenece al régimen laboral.
e No existen cargos de responsabilidad intermedios: se identifica un

cargo publico (Alcalde), ocupado por un hombre, mientras que la
Teniente de Alcalde es una mujer.

e Se ha declarado la existencia de representacion legal de la plantilla,
mayoritariamente femenina.

e | a mayoria del personal desarrolla su actividad de jornada completa.
En el caso de las jornadas parciales se han creado con una vision de
conciliacion

e Laantiguedad media del personal es de 1,4 anos.

e Laedad media de la plantilla es de 45,5 anos.

e La distribucion por tramos de edad muestra una plantilla joven, con
fuerte presencia femenina en los tramos centrales.

Composicion general

El Ayuntamiento de Siruela cuenta con una plantilla total de 42 personas.
La distribucion por sexo es la siguiente:

Numero de Porcentaje
personas

Mujeres

Hombres

Total




Composicién de la plantilla por sexo

Hombres

33.3%

66.7%

Mujeres

Tipo de contrato

La plantilla se organiza mayoritariamente bajo la figura del personal
laboral. La informacion disponible no permite distinguir entre contratos
indefinidos y temporales.

Régimen juridico Mujeres Hombres Total

Personal funcionario

Personal laboral

Personal estatutario

Cargo publico (Alcaldia)

Total




Tipo de contrato por sexo

Sexo
Mujeres
B Hombres

251

= N
6] o
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=
o
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NUmero de personas

Tipo de contrato

Tipo de jornada

Segun el registro retributivo facilitado por el Ayuntamiento de Siruela,
algunas personas trabajadoras figuran con un porcentaje de jornada
inferior al 100 %, lo que indica la existencia de jornadas parciales dentro de
la plantilla. Concretamente, se han registrado valores como el 53,3 %, el
66,7% y el 80%, lo cual es coherente con la informacién recogida en el
diagndstico sobre la alta parcialidad contractual, especialmente entre las
mujeres.

No obstante, también se ha detectado que en una parte significativa de las
filas la columna “% de jornada” se encuentra vacia. Esta omision impide
confirmar si esas personas trabajan a jornada completa o parcial, y
compromete la posibilidad de realizar una normalizaciéon adecuada de las
retribuciones anuales. Tal como recoge la Guia para la elaboracion del
registro retributivo (paginas 18 y 30), el porcentaje de jornada pactado es
un dato obligatorio. Su ausencia impide determinar con precision la
retribucion anual equivalente a jornada completa, lo que a su vez limita el
analisis y la deteccidon de posibles brechas retributivas por razon de sexo.
Segun la propia guia:



“Cuando no se disponga del dato del porcentaje de jornada, no se podrad
determinar la retribucion anual equivalente a jornada completa, y por
tanto no serd posible identificar si existen brechas retributivas reales.”

Por tanto, se recomienda completar sistematicamente esta informacion en
futuras versiones del registro, de forma que todas las retribuciones puedan
ser comparadas en condiciones de igualdad y se garantice el
cumplimiento del Real Decreto 902/2020.

Adicionalmente, el Ayuntamiento ha trasladado que actualmente 19
personas de la plantilla tienen contrato fijo, lo que pone de relieve una
estructura organizativa relativamente estable. También se ha indicado que
la utilizacion de jornadas parciales responde, en muchos casos, a
decisiones adoptadas con perspectiva de conciliacion y corresponsabilidad,
permitiendo adaptar el empleo a las necesidades personales y familiares
de las personas trabajadoras.

Esta informacién aporta un matiz importante, ya que refuerza la idea de
gue las jornadas parciales no estan necesariamente asociadas a una
situacion de precariedad o desigualdad estructural, sino que, en el
contexto de Siruela, forman parte de un modelo organizativo sensible a las
necesidades de conciliacion, especialmente en un entorno donde muchas
personas asumen responsabilidades de cuidado.

Antigiiedad media

El calculo de la antiguedad media del personal, realizado a partir de las
fechas de incorporacion recogidas en el registro retributivo (hoja 2.3),
ofrece los siguientes resultados:

Tabla 4. Antiguedad media por sexo

Sexo Antigliiedad media (afios)

Mujeres

Hombres

Estos datos muestran que, de media, las mujeres llevan mas tiempo
trabajando en el Ayuntamiento que los hombres, lo cual puede estar



vinculado a una mayor estabilidad en determinados perfiles técnicos o
administrativos.

Sin embargo, al contrastar esta informacién con los resultados del
cuestionario de plantilla, se observa una percepcioéon diferente:

e E| 60 % del personal encuestado indica tener mas de 5 ahos de
antiguedad.

e Solo el 20 % declara tener menos de 2 anos.

Esta diferencia puede explicarse por la forma en que se refleja la
antiguedad en el registro retributivo, donde es habitual que se contabilicen
Unicamente los periodos mas recientes de contratacion, especialmente en
casos de personal temporal o con contratos discontinuos. Por tanto, la
antigledad media numérica debe interpretarse con cautelay completarse
con la percepcion directa del personal.

Esta doble lectura evidencia la importancia de consolidar los vinculos
laborales en la administracion local y de planificar medidas orientadas a la
estabilizacion del empleo y al reconocimiento de trayectorias profesionales
mas alla de la duracion formal de los contratos.

Edad media

La edad media de la plantilla del Ayuntamiento de Siruela, calculada a
partir de las fechas de nacimiento incluidas en el registro retributivo,
muestra una diferencia moderada entre mujeres y hombres:

Tabla 5. Edad media por sexo

Sexo Edad media (anos)

Mujeres

Hombres

Este dato indica que las mujeres en plantilla son, de media, mas jovenes
gue los hombres, lo que puede estar relacionado con una incorporacion
mas reciente en los perfiles laborales que ocupan. Este patron es coherente



con la informacion obtenida a través del cuestionario de plantilla, en el que
el 52,5% de las personas encuestadas indicaron tener menos de 45 anos,
frente a un 47,5% con 45 anos o mas.

Este equilibrio en la distribucion de edad refleja una estructura intermedia,
con presencia tanto de personal joven como de personas con trayectorias
prolongadas. Esta combinacion puede resultar beneficiosa para la entidad,
al permitir el relevo progresivo de conocimiento y experiencia, aunque
también invita a planificar con antelacion politicas de formacion,
promocion y transicion generacional con enfoque de igualdad.

Clasificacion por puesto

En funcidn de los datos disponibles, se ha identificado la siguiente
distribucion funcional, tomando como referencia la clasificacion por
grandes grupos de funciones. En este caso, se emplea la division entre
personal administrativo, técnico y operario:

Tipo de puesto Mujeres Hombres Total % mujeres % hombres

Personal administrativo

Personal técnico

Personal operario o no cualificado

Total

*Nota: esta tabla no refleja tres personas respecto al total de plantilla.

Puede deberse a personal en otros puestos no clasificados
funcionalmente.



Clasificacion por puesto por sexo

Sexo
Mujeres
10} B Hombres

Numero de personas

Administrativo Técnico Operario/no cualificado
Tipo de puesto

Nivel de estudios

El analisis del nivel de estudios de la plantilla del Ayuntamiento de Siruela
muestra una amplia concentracion en las titulaciones basicas, aunque
también se observa presencia de personal con titulaciones de grado
medio, superior y universitarias.

La mayoria del personal cuenta con estudios correspondientes a la primera
etapa de la Educacion Secundaria Obligatoria (ESO), tanto en el caso de
mujeres como de hombres. No obstante, entre las mujeres existe una
mayor presencia de titulaciones universitarias de primer ciclo y grado, asi
como estudios de bachillerato y formacion profesional de grado medio.

Esta distribucion sugiere que, aunque la base formativa mayoritaria sigue
correspondiendo a los niveles basicos, existe una progresiva incorporacion
de mujeres con titulaciones superiores a la plantilla municipal. Estos datos
pueden ser tenidos en cuenta a la hora de planificar futuras acciones de
formacién o promocion interna.

Nivel de estudios por sexo

Nivel de estudios Mujeres Hombres

Primera etapa de Educacion Secundaria Obligatoria (ESO)

Bachillerato

Formacion Profesional de Grado Medio




Universitarios de primer ciclo 2

Universitarios de grado 0

Representacion legal del personal

La plantilla del Ayuntamiento de Siruela cuenta con representacion legal a
través de un 6rgano compuesto por cuatro personas: tres mujeres y un
hombre. Esta composicion refleja una presencia destacada de mujeres en
los espacios de interlocucion formal, lo cual es coherente con |la
feminizacion general de la plantilla y constituye un elemento positivo en
términos de participacion equilibrada.

La representacion sindical corresponde al sindicato UGT, presente en el
ambito municipal y en otros ayuntamientos del entorno. La existencia de
representacion legal activa es clave para el desarrollo de cualquier proceso
de didlogo social, incluyendo el impulso, la negociacién y el seguimiento
del Plan de Igualdad.

Durante el diagndstico, se ha valorado positivamente la disposicion de la
representacion sindical a colaborar con el equipo técnico, asi como su
participacion activa en la Comision Negociadora del Plan. Este
compromiso facilita no solo el cumplimiento de la normativa, sino también
la incorporacion de la perspectiva del personal en todas las fases del
proceso.

La continuidad de esta colaboracion sera fundamental para garantizar la
implementacion efectiva del Plan de Igualdad, asi como para reforzar la
cultura organizativa basada en el respeto, la equidad y la participacion.

Conclusiones interpretativas

El Ayuntamiento de Siruela presenta una plantilla marcadamente
feminizada, tanto en términos globales como en la mayoria de los grupos
funcionales. Las mujeres tienen presencia predominante en los perfiles
administrativos y técnicos, mientras que los puestos operativos muestran
un reparto mas equilibrado.



En cuanto a los cargos de responsabilidad institucional y técnica dentro del
Ayuntamiento de Siruela, en la actualidad el cargo de Alcaldia esta
ocupado por un hombre, mientras que la Teniente de Alcalde es una
mujer. Esta presencia femenina en los érganos de gobierno municipal
refleja un avance hacia una representacion mas equilibrada en el ambito
politico local.

Ademas, en el ambito técnico-administrativo, se destaca la presencia de
mujeres en puestos de gran responsabilidad y cualificacion profesional,
como son la Secretaria-Intervencion y la Arquitecta Técnica municipal, lo
gue contribuye a visibilizar el liderazgo femenino en areas estratégicas para
el funcionamiento del Ayuntamiento.

Esta composicion muestra una participacion significativa de mujeres en
espacios de decision tanto politicos como técnicos, o que resulta
especialmente relevante desde la perspectiva de igualdad y refuerza la
imagen de una administracion local comprometida con el impulso de
referentes femeninos en el ambito publico.

El Ayuntamiento ha trasladado que actualmente 19 personas de la plantilla
tienen contrato fijo, lo que pone de relieve una estructura organizativa
relativamente estable. También se ha indicado que la utilizacion de
jornadas parciales responde, en muchos casos, a decisiones adoptadas con
perspectiva de conciliacion y corresponsabilidad, permitiendo adaptar el
empleo a las necesidades personales y familiares de las personas
trabajadoras.

Esta informacion aporta un matiz importante, ya que refuerza la idea de
qgue las jornadas parciales no estan necesariamente asociadas a una
situacion de precariedad o desigualdad estructural, sino que, en el
contexto de Siruela, forman parte de un modelo organizativo sensible a las
necesidades de conciliacion, especialmente en un entorno donde muchas
personas asumen responsabilidades de cuidado.

Se recomienda continuar mejorando el registro de datos internos
desagregados por sexo y ampliar el seguimiento sobre la jornada, los
procesos de estabilizacion y las trayectorias profesionales.



Clasificacion profesional y grupos

El analisis de la clasificacion profesional se basa en la informacion
contenida en el registro retributivo y en la documentacién interna
aportada por el Ayuntamiento. No se ha especificado un sistema de
clasificacion en categorias tradicionales (como Al, A2, Cl1...), por lo que se ha
trabajado con la informacién disponible sobre puestos funcionales y
niveles de cotizacion.

El personal se encuentra distribuido en tres grandes bloques:

e Personal administrativo, compuesto integramente por mujeres.
e Personal técnico, mayoritariamente femenino.

e Personal operario o de servicios multiples, con una distribucion
equilibrada entre mujeres y hombres.

A continuacion se presenta una tabla resumen de la distribuciéon funcional:

Tipo de puesto Mujeres Hombres Total % mujeres % hombres

Personal administrativo

Personal técnico

Personal operario o no cualificado

Total

*Nota: se observan tres personas no incluidas en esta clasificacion,
posiblemente por desempenar funciones no asignadas expresamente a
uno de los tres bloques o por tratarse de personal eventual.

Esta distribucion refleja una cierta segregacion horizontal, ya que los
puestos de administracion y técnicos son ocupados principalmente por
mujeres, mientras que en los puestos de operario se mantiene un reparto
mas equitativo.

No se ha identificado la existencia de mandos intermedios ni se han
detallado niveles retributivos por grupo profesional al estilo del personal
funcionario (Al, A2, etc.), por lo que no ha sido posible elaborar una tabla



con esas categorias. Se recomienda que el Ayuntamiento defina un
sistema de clasificacion mas estandarizado y accesible, que facilite el
seguimiento de la igualdad retributiva y la promociéon profesional en el
futuro.

Registro retributivo

El analisis retributivo se ha realizado conforme a lo establecido en el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres. Para ello, se ha utilizado la informacion contenida en el registro
retributivo aportado por el Ayuntamiento, que incluye datos sobre salario
base, complementos y percepciones extrasalariales.

Los resultados del analisis muestran que:

e La retribucion media anual de los hombres es de 13.561,21 euros.

e Laretribucidon media anual de las mujeres es de 14.287,66 euros.

En este caso, se observa una ligera diferencia a favor de las mujeres, lo cual
puede estar relacionado con la concentracion femenina en determinados
puestos técnicos o administrativos con mayor valoracion retributiva. No
obstante, para interpretar correctamente estos datos seria necesario
disponer de una clasificacion profesional mas detallada, asi como una
descripcion de funciones y niveles de responsabilidad por puesto.

La plantilla municipal no ha elaborado hasta la fecha una auditoria
retributiva, por lo que no es posible valorar si existen desigualdades
indirectas asociadas a complementos, pluses o beneficios econémicos
ligados a factores subjetivos. Se recomienda considerar esta herramienta
en el futuro como parte del seguimiento del Plan de Igualdad.

Asimismo, se valora positivamente que el Ayuntamiento haya elaborado el
registro retributivo, lo cual constituye un paso necesario hacia la
transparencia y el compromiso institucional con la igualdad salarial.



Verificacion del registro retributivo

En el marco del diagndstico, se ha revisado el contenido del registro
retributivo correspondiente al ejercicio 2024, conforme a lo establecido en
el articulo 5 del Real Decreto 902/2020 y la Guia para la elaboraciéon del
registro retributivo publicada por el Ministerio de Igualdad.

A partir del andlisis de la hoja 1.1 del informe, se ha comprobado que el
registro incluye:

e Valores medios de salario base, complementos salariales y
percepciones extrasalariales, desglosados por sexo y por grupo
profesional.

e Desglose detallado por tipo de retribucion, lo que permite valorar
diferencias especificas en cada concepto.

e Informacion agrupada por categoria o grupo profesional, con detalle
de las diferencias absolutas y relativas entre mujeres y hombres.

No se ha incluido la mediana, por lo que se recomienda incorporar este
valor en futuras versiones del registro para cumplir plenamente con los
requisitos legales.

En cualquier caso, la estructura del registro permite detectar posibles
desigualdades retributivas en cada componente del salario, lo que lo
convierte en una herramienta valida para el seguimiento del principio de
igualdad salarial.

Analisis cualitativo de la plantilla
Participacion y perfil de las personas encuestadas

El cuestionario de diagnostico fue cumplimentado por 40 personas de la
plantilla del Ayuntamiento de Siruela. Esta participacion es muy
representativa respecto al total de la plantilla, lo que aporta fiabilidad y
diversidad de perspectivas al analisis.

Entre las personas encuestadas predominan las mujeres, lo que se
corresponde con la feminizacion de la plantilla municipal. La mayoria de las
respuestas proceden de personal laboral, con diversidad de edades,



antigledad y funciones. Aproximadamente la mitad de las personas
encuestadas declara tener responsabilidades de cuidado.

Percepcioén general sobre la igualdad

Las respuestas reflejan una percepcion mayoritariamente positiva respecto
a la igualdad de trato y oportunidades en el Ayuntamiento. La mayoria de
las personas considera que no existen discriminaciones explicitas por razén
de sexo y que las relaciones laborales son respetuosas y equilibradas.

Sin embargo, algunas personas indican que no se promueven activamente
medidas de igualdad y que esta se mantiene de forma informal, sin
herramientas especificas que garanticen su aplicacion sistematica.
También se sefala un bajo conocimiento sobre si existe personal o
normativa interna encargada de estas cuestiones.

Conciliacion y uso de permisos

Las personas encuestadas manifiestan conocer los permisos basicos de
conciliacion, aunque indican que su uUso nho estd generalizado ni
sistematizado. La mayoria de las personas considera que pueden conciliar
su vida personal, familiar y laboral, pero también reconocen que los
procedimientos para solicitar adaptaciones o reducciones no siempre son
claros.

Algunas respuestas sehalan que seria necesario formalizar medidas de
conciliacion y visibilizar los derechos existentes, para evitar que su ejercicio
dependa exclusivamente de acuerdos informales o decisiones individuales.

No se han detectado diferencias significativas por sexo en la percepcion
sobre el uso de permisos, aunque si se menciona que las mujeres tienden
a asumir mas responsabilidades de cuidado.

Promocion profesional

En cuanto a la promocidén interna, la mayoria de las personas encuestadas
indica que no ha tenido oportunidad de promocionar dentro del
Ayuntamiento, y que no existen procesos reglados para ello. Esta ausencia
se interpreta como una consecuencia del tamano reducido del consistorio
y de la estructura laboral estable, sin posibilidad real de ascenso.

No se perciben desigualdades de género en el acceso a responsabilidades,
aunque si se destaca la necesidad de definir mejor los criterios de
progresion profesional para garantizar transparencia en el futuro.



Formacion

Un numero elevado de personas declara no haber participado en acciones
formativas en los uUltimos anos, aungque otras si lo han hecho a través de
convocatorias externas o cursos puntuales. La mayoria considera que la
formacion es importante, pero que no existe una planificacion sistematica
por parte del Ayuntamiento.

Se senala el interés por recibir formacion en temas como atencion a la
ciudadania, nuevas tecnologias, habilidades profesionales e igualdad de
género. También se indica que deberia facilitarse el acceso en condiciones
equitativas, informando con antelacion y adaptando horarios cuando sea
necesario.

Acoso sexual y por razon de sexo

La gran mayoria de personas encuestadas desconoce si existe un protocolo
especifico frente al acoso sexual o por razén de sexo. Tampoco saben a
quién acudir en caso de vivir o presenciar una situacion de este tipo.

Aunqgue no se han reportado casos concretos ni se percibe un clima laboral
conflictivo, esta falta de informacioén se interpreta como una debilidad en la
organizacion. Las personas encuestadas consideran prioritario contar con
mecanismos preventivos, canales de denuncia y formacion especifica
sobre este tema.

Necesidades detectadas

A partir del analisis de las respuestas, se identifican las siguientes
necesidades como prioritarias para seguir avanzando en igualdad:

e Reforzar los derechos de conciliacion y seguir con las medidas de
refuerzo en cuanto a las jornadas adaptadas para la mejora de la
conciliacion.

e Establecer un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso
sexual o por razén de sexo.

e Disenar un plan de formacién con perspectiva de igualdad.

e Mejorar la transparencia en los criterios de acceso a formaciony
promocion.



e Visibilizar el compromiso institucional con la igualdad a través del
lenguaje, la imagen y las acciones publicas.

Valoracion del Plan de Igualdad

Las personas encuestadas valoran de forma mayoritariamente positiva la
elaboracion del Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Siruela. Este
reconocimiento no solo refleja una actitud favorable hacia el cumplimiento
de las obligaciones legales, sino también un interés real por avanzar hacia
una organizacidn mas justa, cohesionada y profesional.

Durante el analisis cualitativo, se ha podido constatar que buena parte del
personal considera que el Plan puede ser una herramienta util para
ordenar procedimientos, reducir desigualdades y clarificar derechos que,
hasta ahora, se gestionaban de forma informal. Se valora especialmente
que la igualdad pase a formar parte de la agenda institucional y que se
traduzca en acciones concretas con seguimiento y evaluacion.

Las expectativas generadas por el Plan también apuntan a su potencial
transformador en la cultura organizativa. Muchas personas confian en que
su aplicacion no solo ayude a detectar situaciones de discriminacion o
inequidad, sino que promueva una mejora global en la comunicacion
interna, la gestion de personasy la transparencia en la toma de decisiones.

Esta disposicion positiva del personal constituye uno de los principales
activos para la implementacion del Plan. Para mantener este nivel de
compromiso, sera fundamental seguir promoviendo la participacion activa
de la plantilla, la visibilidad de las medidas adoptadas y la coherencia entre
los principios del Plan y las decisiones cotidianas en la vida institucional del
Ayuntamiento.

Presentacion del formulario y estructura

Para elaborar el diagndstico, se recogio la opinion del personal a través de
un formulario andnimo difundido en marzo de 2025. Este incluia preguntas
sobre distintos aspectos relacionados con la igualdad, la conciliacion, la
promocion profesional, la cultura organizativa y las condiciones laborales.

A continuacion, se presenta el desglose completo de las preguntas
incluidas en dicho formulario:



Parte A. Datos sociodemograficos

Sexo

Edad

Antiguedad en la entidad
Tipo de contrato

Tipo de jornada

Grupo profesional

Parte B. Preguntas valoradas (escala de 1a 4, mas 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. Los procesos de seleccion internos se realizan en condiciones de
igualdad.

1. La promocion profesional se realiza en igualdad de condiciones.

12. La carrera profesional se desarrolla sin discriminacién por razén de
sexo.

13. Las retribuciones se ajustan a criterios de igualdad.

14.Se garantiza el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion.

Parte C. Preguntas abiertas

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

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

e Alguna observacion?

Participacion del personal y analisis de aportaciones abiertas

El formulario fue respondido por 40 personas de la plantilla, lo que supone
una tasa de participacion muy alta. Esto aporta una muestra diversa de
opiniones, alineada con la composicion general del Ayuntamiento.

Aunque las respuestas abiertas fueron mas escasas en comparacion con
las valoraciones cuantitativas, se identificaron comentarios relevantes,
sobre todo en relacion con la igualdad salarial, el acceso a la informacion
sobre conciliacion y la visibilidad institucional del compromiso con la
igualdad.

Necesidades detectadas

Las aportaciones de las personas participantes permiten senalar algunas
areas de mejora que el personal considera relevantes para seguir
avanzando en igualdad:



e Claridad sobre los derechos relacionados con la conciliacion de la
vida laboral y personal.

e Garantias de equidad en las retribuciones y en los complementos
salariales.

e Mayor visibilidad institucional de la igualdad como valor organizativo
transversal.

Algunas personas manifestaron que no identificaban carencias
destacables, lo que indica una percepcidon general positiva sobre el clima
laboral y las condiciones actuales.

Propuestas de mejora planteadas
Entre las medidas concretas propuestas por el personal destacan:

e Formacion interna sobre igualdad de género y derechos laborales
vinculados a la conciliacion.

e Acciones informativas periddicas dirigidas a la plantilla sobre
protocolos, normativa interna y recursos disponibles.

e Mejora en la transparencia salarial y revision de los criterios
retributivos para garantizar su equidad.

e Fomento del uso de permisos de conciliacion por parte de toda la
plantilla, con independencia del sexo.

Estas propuestas reflejan una voluntad colectiva de avanzar hacia un
modelo organizativo mas consciente, accesible y corresponsable.

Graficos de percepcion del personal

A continuacion, se presentan tres graficos que resumen las valoraciones
obtenidas a través del cuestionario en tres bloques tematicos:



Grafico 1. Percepcion del personal sobre aspectos generales de
igualdad

Este grafico recoge las valoraciones del personal sobre cuestiones
generales relacionadas con la igualdad, como el trato igualitario, el
compromiso de la direccion, la compatibilidad con la cultura organizativa,
la objetividad en la selecciéon y el acceso a la formacién. La mayoria de las
respuestas se concentran en los niveles 3y 4, lo que indica una percepcion
mayoritariamente positiva en estos ambitos.

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

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

3. Laigualdad es compatible con la cultura y filosofia de la entidad.

4. La seleccion de personal es objetiva y ofrece igualdad de
oportunidades.

5. La formacion es accesible a todas las personas, independientemente
del sexo.

Percepcién del personal sobre aspectos generales de igualdad
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Grafico 2. Valoraciéon del personal sobre procesos y estructura
organizativa



Se observa una valoracion favorable de aspectos como la igualdad en la
promocion interna, la existencia de herramientas para garantizarla (como
planes de igualdad), la aplicacion de criterios justos en la carrera
profesional, la participacion equitativa y la igualdad en procesos internos
de seleccion. Aunque la media es positiva, algunos indicadores muestran
margen de mejora.

(P6 a P10)

6. Elacceso a la promocion profesional se produce en condiciones de
igualdad.

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

9. Existe participacion equilibrada entre mujeresy hombres en la
entidad.

10. Los procesos de seleccion internos se realizan en condiciones de
igualdad.

Valoracion del personal sobre procesos y estructura organizativa

P6

P7

P8

P9

P10

0.0 0.5 1.0 1.5 2.0 2.5 3.0 3.5 4.0
Valoraciéon media (1 = bajo, 4 = alto)

Grafico 3. Percepcion del personal sobre retribuciones y conciliacion

En este bloque se valoran elementos clave como la igualdad en la
promocion profesional, la ausencia de discriminacion en la carrera, la
equidad retributiva y el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacién. Se observa una puntuacién algo inferior en el indicador



relacionado con el conocimiento de los mecanismos ante situaciones de
acoso, lo que senala una necesidad formativa y organizativa clara.

(P11 a P14)

1. La promocion profesional se realiza en igualdad de condiciones.

12. La carrera profesional se desarrolla sin discriminacion por razén de
sexo.

13. Las retribuciones se ajustan a criterios de igualdad.

14. Se garantiza el ejercicio corresponsable de los derechos de
conciliacion.

Percepcién del personal sobre retribuciones y conciliaciéon
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ANALISIS DE IGUALDAD POR MATERIAS
Procesos de seleccién y contratacion

El analisis de los procesos de seleccion y contratacion se ha realizado a
partir de la informacion cuantitativa y cualitativa facilitada por el
Ayuntamiento. Se han revisado los cuatro Jltimos procesos de
incorporacion realizados entre noviembre de 2024 y enero de 2025:
direccion de la escuela de musica, auxiliar administrativo/a, arquitecto/a
técnico/a y locutor/a de radio.



Todas las convocatorias se han gestionado a través del Servicio Extremeno
Publico de Empleo (SEXPE), que actua como canal principal para la
seleccion de personal en el ambito local. Esto significa que el disefo de los
procedimientos, los requisitos de acceso y los sistemas de baremacion se
ajustan a los criterios establecidos por el SEXPE para cada tipo de puesto.

Segun la informacién recibida, en la mayoria de los procesos se utiliza un
sistema basado en concurso de méritos, mientras que en otros casos,
especialmente cuando lo requiere la naturaleza del puesto, se incorporan
también pruebas objetivas o examenes. El grado de intervencion directa
del Ayuntamiento en cada convocatoria es, por tanto, limitado, ya que las
bases y las fases del proceso estan condicionadas por las directrices del
organismo autonémico.

De forma general, se observan algunas buenas practicas como:

e Inclusion de contenido no sexista en las ofertas de empleo.

e Mencidn expresa a ambos sexos en los anuncios, fomentando el
lenguaje inclusivo.

e Participacion de equipos mixtos en la seleccion.

Sin embargo, también se detectan aspectos mejorables:

Si bien los procesos de seleccion y contratacion se han llevado a cabo
siguiendo las directrices del Servicio Extremeno Publico de Empleo
(SEXPE), lo que reduce el margen de intervencion directa por parte del
Ayuntamiento, el anadlisis con perspectiva de género permite identificar
algunos aspectos que podrian mejorarse en futuras convocatorias.

No se ha detectado una estrategia activa de promocion del acceso
equilibrado por sexo, especialmente en aquellos sectores donde
tradicionalmente existe una infrarrepresentacion femenina o masculina.
Cabe senalar que la gestion a través del SEXPE limita la posibilidad de
aplicar acciones positivas especificas.

En cuanto a los resultados, se observa que en tres de los cuatro procesos
analizados la persona contratada fue un hombre, mientras que en uno de
los procesos —el de auxiliar administrativo/a— todas las candidaturas
preseleccionadas y la persona contratada fueron mujeres (aunque el
sistema de seleccidon utilizado es externo y estandarizado). Este Ultimo caso



reflejla  una posible segregacion horizontal persistente, donde
determinados perfiles contindan estando altamente feminizados, lo que
refuerza estereotipos y limita la diversificacion profesional.

Por tanto, aunque el sistema de seleccion utilizado es externo vy
estandarizado, se recomienda al Ayuntamiento realizar un seguimiento
interno con enfoque de género de los procesos y resultados, con el fin de
detectar posibles patrones de segregacion y fomentar la equidad en el
acceso al empleo publico local.

Se recomienda avanzar en:;

e Incorporar formacion en igualdad para quienes integran tribunales o
comisiones de seleccion. No obstante , cabe destacar que el sistema
de seleccion utilizado es externo y estandarizado por parte del
SEXPE.

El disefio de los procesos de seleccion influye directamente en la equidad
de acceso al empleo publico. Por ello, su revision con perspectiva de
género es clave para avanzar hacia una plantilla mas equilibrada.

Promocioén profesional

En el contexto del Ayuntamiento de Siruela no se han identificado
procesos formales de promocion interna en los ultimos anos. Esta
circunstancia debe entenderse en el marco de la estructura organizativa
habitual en las entidades locales de pequeno tamano.

Los ayuntamientos de dimension reducida, como es el caso de Siruela,
cuentan con plantillas limitadas y una organizacion funcional sencilla, en |la
qgque no siempre existen niveles jerarquicos intermedios ni vacantes
suficientes que permitan desarrollar itinerarios de promocién profesional.
Ademas, muchas de las contrataciones se realizan para cubrir necesidades
temporales o a través de convocatorias especificas que no generan carrera
administrativa interna.

Por tanto, la ausencia de promociones no debe interpretarse como un
déficit de gestion, sino como una realidad organizativa comun en el
ambito local.

Aun asi, se recomienda que, en la medida en que se produzcan nuevas
oportunidades de contratacidon o reestructuracion, el Ayuntamiento



contemple la posibilidad de establecer criterios objetivos de promocion,
accesibles a toda la plantilla y con perspectiva de igualdad de género.

Formacioén

Durante el ano 2024, cinco personas de la plantilla participaron en acciones
formativas, tres mujeres y dos hombres. Aunque se trata de una actividad
limitada, refleja una voluntad institucional de facilitar el desarrollo
profesional dentro de las posibilidades reales de la entidad.

En total, se impartieron 137,5 horas de formacion durante la jornada laboral,
con una participacion del 43,65% femenina y 56,35 % masculina. Ademas,
se contabilizaron 200 horas fuera del horario laboral, todas ellas realizadas
por un hombre. Estos datos sugieren que, si bien existe cierta participacion
equilibrada, la formacion fuera del horario sigue siendo asumida
unicamente por hombres, lo que podria estar vinculado a condicionantes
personales o familiares que afectan de forma diferenciada a mujeres y
hombres.

No se han registrado ayudas econdmicas para formacion externa ni planes
estructurados de desarrollo profesional. Tampoco consta formacion en
competencias estratégicas como liderazgo, digitalizacion, atencidén a la
ciudadania o igualdad.

Esta situacion debe interpretarse desde el contexto real del Ayuntamiento
de Siruela: una entidad local de pequefno tamano con una estructura
organizativa sencilla y medios limitados. En estos entornos, la planificacion
formativa sistematica no siempre es viable, y su ausencia no puede
considerarse un déficit de gestion, sino una consecuencia de la operativa
diaria y del enfoque funcional que rige este tipo de entidades.

Aun asi, se recomienda que el futuro Plan de Igualdad contemple acciones
formativas accesibles y ajustadas a la realidad del municipio. En particular:

e Una accion de formacion basica en igualdad para toda la plantilla.

e Colaboracion con otras administraciones para acceder a formaciones
gratuitas.

e Registro sistematico de participacion formativa, desagregada por
sexo y horario.



El objetivo no es tanto establecer un programa formativo intensivo, sino
garantizar que, cuando exista formacion disponible, se acceda en
condiciones de igualdad.

Condiciones laborales y conciliacién

En lo que respecta a las condiciones laborales y el ejercicio de los derechos
de conciliacion, el Ayuntamiento de Siruela aplica la normativa general
vigente en el ambito del empleo publico, garantizando el acceso a
permisos y medidas de conciliacion conforme a lo establecido en la
legislacion estatal.

Actualmente, no existe un acuerdo especifico en la mesa de negociacion
entre la representacion sindical y la administracion municipal que regule
de forma propia estos derechos. Por ello, el marco normativo de referencia
gue se aplica es el recogido en la “Guia de conciliacidon de la vida personal,
familiar y laboral en la Administracion General del Estado”, que establece
los permisos, reducciones y adaptaciones disponibles para el personal al
servicio de las administraciones publicas.

Esta guia ofrece una base sdlida y actualizada para garantizar la
conciliacion desde una perspectiva de corresponsabilidad y equidad. No
obstante, el Ayuntamiento se muestra dispuesto a continuar avanzando en
esta materia mediante el desarrollo de medidas propias, adaptadas a la
realidad local, que refuercen la accesibilidad, la transparencia y el ejercicio
efectivo de estos derechos por parte de toda la plantilla.

El Ayuntamiento de Siruela, como muchas entidades locales de pequeno
tamano, presenta una estructura organizativa estable, sin grandes
fluctuaciones ni cambios en las condiciones laborales de la plantilla. No se
han registrado, en el periodo analizado, modificaciones sustanciales de las
condiciones de trabajo, traslados, cambios de centro, ni medidas de
movilidad funcional o geografica.

Tampoco constan datos relevantes sobre teletrabajo, turnicidad ni sistemas
de incentivos variables. En este sentido, el modelo organizativo es
relativamente homogéneo, basado en jornadas estables y tareas asignadas
por puesto de forma clara, con escasa variabilidad entre unidades o areas.

No constan permisos, licencias o adaptaciones vinculadas a la conciliacion
solicitadas en el Ultimo ano. Tampoco se dispone de un protocolo o



documento especifico que recoja y difunda los derechos existentes en esta
materia entre la plantilla. Esta ausencia no implica necesariamente una
falta de compromiso institucional, sino que puede responder a una cultura
organizativa no formalizada, en la que los permisos y ajustes se gestionan
Caso a caso a través del contacto directo entre personal y responsables
municipales.

Dado que no se han detectado conflictos ni quejas vinculadas a la gestion
del tiempo, cabe entender que existe una percepcion de equilibrio, aunque
seria deseable consolidar esta buena practica informal a través de un
protocolo basico de conciliacion, accesible y comunicado a toda la plantilla.

Asimismo, se recomienda:

e Incorporar en el Plan de Igualdad una medida especifica de
formacion y sensibilizacion sobre conciliacion y corresponsabilidad.

e Facilitar el conocimiento de los derechos existentes mediante la
edicion de materiales informativos.

e Establecer un canal de comunicacion claro para las solicitudes de
adaptacion de jornada o permisos relacionados con el cuidado.

Estas acciones permitirian reforzar el compromiso del Ayuntamiento con la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral desde una perspectiva de
igualdad y corresponsabilidad.

Tipo de jornada por sexo
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Infrarrepresentacion femenina

El analisis de la posible infrarrepresentacion femenina permite identificar si
existen desigualdades en el acceso de mujeresy hombres a los puestos de
mayor responsabilidad dentro del Ayuntamiento. Esta situacion se conoce
como segregacion vertical, y puede manifestarse incluso cuando hay una
mayoria femenina en el conjunto de la plantilla.

En el caso del Ayuntamiento de Siruela, las mujeres representan el 62,5%
de la plantilla, con una presencia mayoritaria en los puestos
administrativos y técnicos. Este dato resulta positivo en términos de
participacion y equilibrio en espacios formales de representacion.

Respecto a los puestos de mayor responsabilidad institucional y técnica, se
ha confirmado que, aunque el cargo de Alcaldia esta ocupado por un
hombre, existen varias figuras de relevancia ocupadas por mujeres, como
la Primera Teniente de Alcalde, la Secretaria-Interventora y la Arquitecta
Técnica municipal. Esto muestra una presencia significativa de mujeres
tanto en funciones politicas como en areas técnicas de alto nivel, lo cual
constituye un indicador positivo en términos de visibilidad y liderazgo
femenino en la administracion local.

Cabe destacar que el Ayuntamiento de Siruela, como muchas entidades
locales de pequefno tamano, no cuenta con una estructura jerarquica
intermedia, lo que configura un modelo organizativo mas plano y
operativo. En este contexto, los margenes para analizar la promocion
interna o la progresion jerarquica con enfoque de género son mMas
limitados, aunque igualmente relevantes.

Por otro lado, en los procesos de seleccion recientes —gestionados
integramente a través del Servicio Extremeno Publico de Empleo
(SEXPE)— no se han identificado mecanismos especificos de fomento de la
participacion del sexo menos representado en sectores masculinizados. Sin
embargo, si se han observado buenas practicas en el uso de lenguaje
inclusivo en las ofertas y comunicaciones publicas, lo que contribuye a
generar entornos mas igualitarios desde la fase de acceso al empleo.

En resumen, aunque no puede hablarse de una infrarrepresentacion
estructural de las mujeres en el Ayuntamiento de Siruela, si conviene
mantener una atencion activa sobre el acceso a los puestos de mayor
visibilidad institucional y toma de decisiones, asi como sobre la
composicion de las candidaturas en sectores tradicionalmente
masculinizados, en la medida en la que sea posible (dadas las



circunstancias de que los procesos de seleccion son llevados a cabo por el
SEXPE). Reforzar la presencia equilibrada en estos espacios no solo
favorece la igualdad formal, sino que amplia los referentes femeninos en el
ambito publico local.

Se recomienda:
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Promover la participacion del sexo subrepresentado en futuras
convocatorias de responsabilidad técnica o politica.

Visibilizar referentes femeninos en el ambito municipal,
especialmente en sectores masculinizados.
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Composicién de la plantilla por sexo

Hombres

33.3%

66.7%

Mujeres

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

En el momento de elaboracion de este diagndstico, el Ayuntamiento de
Siruela no dispone de un protocolo especifico para la prevencion y
actuacion frente al acoso sexual o por razén de sexo. Tampoco se ha
declarado la existencia de procedimientos internos alternativos ni de
acciones formativas o de sensibilizacion en esta materia.

Esta situacion no debe interpretarse como una falta de compromiso, sino
como una consecuencia habitual en el contexto de muchas entidades
locales de pequeno tamano, donde los recursos administrativos y técnicos
disponibles estan centrados en la prestacion de servicios esenciales. Sin
embargo, la ausencia de un protocolo puede suponer un obstaculo para
una intervencion eficaz en caso de que se produzca una situacion de
acoso, ademas de limitar la capacidad de prevencion y deteccién precoz.

No se han registrado casos ni quejas formales vinculadas a este tipo de
situaciones en los uUltimos anos. Aun asi, es fundamental adoptar un
enfoque preventivo que garantice espacios de trabajo seguros, respetuosos
y libres de violencia.

Se recomienda, como medida prioritaria dentro del Plan de Igualdad:



e Elaborar e implantar un protocolo de prevencion y actuacion frente
al acoso sexual y por razén de sexo, adaptado a la realidad del
municipio.

e Difundir este protocolo entre toda la plantilla de forma accesible y
comprensible.

e Designar personas de referencia o canal de contacto para facilitar la
comunicacion de posibles situaciones.

e Ofrecer al menos una accion formativa basica en esta materia,
especialmente dirigida a personas con responsabilidades de gestion
y personal de atencién directa a la ciudadania.

La prevencion del acoso es una obligacion legal y una herramienta esencial
para consolidar entornos laborales seguros y respetuosos, en los que toda
la plantilla pueda desarrollar su trabajo con dignidad y confianza.

Lenguaje inclusivo y comunicacién no sexista

El compromiso con una comunicacion inclusiva y no sexista es un
componente clave de cualquier politica publica de igualdad. En el caso del
Ayuntamiento de Siruela, se ha constatado un uso adecuado del lenguaje
en los procesos de seleccion recientes. En las convocatorias analizadas se
emplearon formulas neutras o dobles para referirse a los puestos (como
“auxiliar administrativo/a” o “arquitecto/a técnico/a") y se evité el uso de
expresiones sexistas o excluyentes.

Ademas, se ha verificado que en los anuncios publicados se mencionaban
expresamente tanto a mujeres como a hombres, y que se utilizaba un
lenguaje general inclusivo, lo que refuerza una imagen institucional
respetuosa con la igualdad de oportunidades.

En el Compromiso de Igualdad firmado por el Ayuntamiento, se recoge
expresamente la voluntad de proyectar una imagen institucional
coherente con los principios de igualdad de trato y oportunidades entre
mujeres y hombres, también en el ambito comunicativo. Esto constituye
una base soélida sobre la que continuar avanzando.

No obstante, mas alla del lenguaje utilizado en las convocatorias, no se
dispone de un protocolo general sobre comunicacion institucional



inclusiva ni de una revision sistematica de los canales y materiales
informativos que se utilizan en la actividad diaria del consistorio.

Se recomienda:

e Elaborar una pequena guia de estilo municipal para el uso del
lenguaje inclusivo, accesible a toda la plantilla.

e Revisar los documentos internos y externos mas habituales
(anuncios, impresos, carteles informativos, publicaciones web, redes
sociales) para garantizar una representacion equilibraday no
estereotipada.

e Ofrecer una breve accion formativa de sensibilizacion sobre
comunicacion no sexista.

Estas medidas contribuiran a consolidar una imagen institucional
coherente con el compromiso asumido por el Ayuntamiento, y a prevenir
sesgos sutiles que puedan reproducirse en la practica administrativa
cotidiana.

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

Introduccién al Plan de Igualdad

El presente Plan de Igualdad se basa en el diagndstico previo realizado
entre enero y abril de 2025, en el que se analizaron las condiciones de
trabajo del Ayuntamiento de Siruela desde una perspectiva de género. A
través del cruce de datos cuantitativos y cualitativos, se identificaron
patrones, brechas y oportunidades de mejora que han servido de base
para el diseno de las lineas estratégicas y medidas que contiene este
documento.

Entre los principales hallazgos del diagndstico se encuentran:

e Una fuerte feminizacion de la plantilla, especialmente en los puestos
administrativos y técnicos, mientras que los perfiles operarios



muestran mayor equilibrio.

e La plantilla presenta una antigledad media baja, pero el
cuestionario revela que muchas personas llevan anos vinculadas a la
entidad, aungque no siempre con contratos continuos.

e Se ha detectado desconocimiento generalizado por parte de la
plantilla sobre derechos relacionados con conciliacion, canales de
denuncia ante acoso, y posibilidades reales de promocion interna.

e Aunque existe un registro retributivo, este debe completarse con
ciertos datos obligatorios, como la jornada pactada o la mediana
retributiva, para permitir un analisis mas riguroso.

e La percepcion del personal sobre la igualdad en la entidad es, en
general, positiva, aunque se demandan mas medidas concretasy
mejor comunicacion institucional.

Este Plan tiene como finalidad ordenar, formalizar y priorizar las acciones
gue permitiran abordar estos retos, garantizar el cumplimiento normativo
y fortalecer una cultura organizativa mas igualitaria.

A lo largo del documento se detallaran las lineas estratégicas, objetivos,
medidas y responsables, partiendo de una vision integral de la igualdad de
trato y de oportunidades. Se abordaran aspectos como la igualdad
retributiva, la formacion, la conciliacién, la prevenciéon del acoso o la mejora
de los procesos de seleccion y promocion profesional.

Por igualdad efectiva de mujeres y hombres se entiende no sélo la
eliminacion de discriminaciones formales, sino también la correccién de
desigualdades indirectas, la superacion de estereotipos y la promocion de
condiciones que favorezcan una participacion equilibrada y equitativa de
todas las personas en el ambito laboral.

Este Plan no es un documento cerrado, sino una herramienta viva, flexible
y revisable, que aspira a generar transformaciones reales y sostenibles en el
funcionamiento del Ayuntamiento de Siruela.



CONCLUSIONES

El diagndstico de igualdad del Ayuntamiento de Siruela ha permitido
identificar, con un enfoque riguroso, participativo y adaptado a la realidad
local, los principales retos, avances y oportunidades para garantizar la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
entorno laboral de la entidad.

Entre los aspectos positivos, destaca la amplia participacion de la plantilla
en el cuestionario de diagndstico, lo que ha permitido una lectura
cualitativa profunda y representativa. Se observa también una feminizacion
clara de la plantilla, especialmente en los puestos de personal laboral, y una
percepcion general favorable respecto al clima laboral, la igualdad de trato
y la relacién entre companeras y companeros.

No obstante, el analisis ha puesto de manifiesto algunas debilidades que
requieren atencion especifica:

e Carencia de medidas formales en materia de conciliacion, formacion
interna o promocion profesional.
Si bien la estructura del Ayuntamiento permite una gestion cercana
y adaptada a las necesidades del personal, no se han identificado
protocolos escritos o procedimientos sistematicos en estas areas.

No obstante, desde el Ayuntamiento se ha manifestado la intencion
de facilitar la conciliacion a través de determinadas jornadas
parciales —especialmente disefadas con perspectiva de
corresponsabilidad— y mediante la aplicacion de cierta flexibilidad
horaria en |la organizacion del trabajo diario. Estas practicas
representan un avance positivo y muestran sensibilidad institucional
hacia la realidad de quienes asumen responsabilidades familiares o
de cuidado.

Formalizar este tipo de medidas no implica rigidez, sino garantizar
qgue los derechos de toda la plantilla sean accesibles, previsibles y
tratados con equidad, especialmente en cuestiones tan sensibles
como la conciliacion, el desarrollo profesional y la promocidon interna.
Ademas, dotar de un marco comun a estas practicas permitiria
ampliar su alcance, asegurar su aplicacion homogénea y mejorar la
transparencia organizativa.



e Desconocimiento generalizado sobre el protocolo frente al acoso
sexual y por razén de sexo.
Aunqgue no se han registrado incidentes, la plantilla manifiesta no
tener claridad sobre qué hacer en caso de sufrir o presenciar una
situacion de acoso. Este desconocimiento pone de relieve la
necesidad de contar con un protocolo accesible, visible y
acompanado de acciones formativas. Mas alld del cumplimiento
legal, esta medida refuerza la confianza en la organizaciéon y previene
situaciones que puedan afectar al bienestar y la dignidad de las
personas trabajadoras.

e Escasa planificacion formativa con perspectiva de género y pocas
oportunidades de desarrollo profesional.

La formacion que ha recibido parte de la plantilla en los udltimos
anos responde mMas a iniciativas individuales o a convocatorias
puntuales que a una estrategia definida. Esto provoca desequilibrios
en el acceso y en los contenidos. Incorporar la igualdad como eje de
la formacién interna ayudara no solo a reforzar las competencias
técnicas del personal, sino también a consolidar una cultura
institucional mas justa y consciente.

e Necesidad de reforzar la transparencia retributiva y la
sistematizacion de los procesos internos.
Aunque se ha cumplido con la elaboracion del registro retributivo,
aun existen margenes de mejora en cuanto a la calidad del datoy la
explicacion de los criterios aplicados en la asignacion de
complementos. Ademas, procesos como la seleccion interna o la
definicion de funciones pueden beneficiarse de mayor claridad y
trazabilidad. Establecer pautas comunes contribuira a generar
confianza, reducir incertidumbres y evitar desigualdades indirectas.

La plantilla muestra, en cualquier caso, una actitud constructiva y un
interés por avanzar hacia un entorno laboral mas igualitario y estructurado.
Las personas participantes en el cuestionario han aportado reflexiones
valiosas y propuestas concretas que enriquecen el proceso y reafirman el
compromiso colectivo con la mejora organizativa. Esta implicacion es uno
de los pilares mas solidos sobre los que construir el presente Plan de
Igualdad.



Ambitos prioritarios de actuacién

A partir del analisis realizado, se identifican los siguientes ambitos
prioritarios para la intervencidén en materia de igualdad en el Ayuntamiento
de Siruela. Estos ejes no solo recogen los retos detectados, sino también las
oportunidades de mejora planteadas por el propio personal y por el equipo
técnico responsable del diagndstico:

e Conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Aunque no existen medidas formalizadas en esta materia, el
Ayuntamiento ha sefalado que la organizacion de determinadas
jornadas parciales y la aplicacion de cierta flexibilidad horaria buscan
facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
especialmente en los casos en los que existen responsabilidades de
cuidado.

Estas practicas, si bien positivas, se aplican actualmente de forma
informal, lo que puede generar desigualdades en el acceso o la
percepcion de estos derechos. Por ello, se considera necesario
avanzar hacia la formalizacion de mecanismos que garanticen el
gjercicio real, equitativo y corresponsable de la conciliacion, dotando
de mayor transparencia y seguridad juridica a las decisiones
organizativas.

Este ambito sera clave para promover una cultura organizativa
sostenible y respetuosa con los tiempos de vida de todas las
personas trabajadoras, reforzando la igualdad y el bienestar en el
entorno laboral municipal.

e Seleccion, contratacion y promocion profesional con criterios
igualitarios.
En el Ayuntamiento de Siruela, los procesos de seleccion de personal
se gestionan mayoritariamente a través del Servicio Extremefo
Publico de Empleo (SEXPE), lo que implica que los procedimientos
se rigen por criterios externos a la entidad, limitando su margen de
intervencion directa en aspectos como la configuracion de méritos,
pruebas o mecanismos de promocion.

Aun asi, sigue siendo prioritario asegurar que, en los ambitos donde
si existe capacidad de decision se incorporen criterios de
transparencia, objetividad y perspectiva de género.



En este sentido, se recomienda avanzar hacia la formalizacion de
protocolos basicos que orienten la actuacion en futuras
convocatorias (en la medida de lo posible), asi como promover una
mayor sensibilizacion del equipo politico y técnico sobre la
importancia de garantizar procesos igualitarios en cada etapa,
incluso dentro de los margenes que permiten los procedimientos
centralizados.

e Formacion interna en igualdad y prevencion de acoso.

La falta de una planificacion formativa regular y el desconocimiento
generalizado de los mecanismos de un protocolo frente al acoso
hacen imprescindible disefar un plan de formacion que integre
contenidos en igualdad, prevencion de violencias y sensibilizacion
institucional. Esto permitira mejorar las competencias del personal y
consolidar una cultura organizativa alineada con los principios de
igualdad y respeto.

e Transparencia retributiva y seguimiento del registro salarial.

Aunque el Ayuntamiento ha cumplido con la obligacion de elaborar
Su registro retributivo, este presenta ciertas limitaciones técnicas que
dificultan una valoracion completa. Avanzar hacia un sistema de
retribuciones mas comprensible, transparente y revisado con
enfoque de género es un pPaso necesario para prevenir
desigualdades salariales, incluso en contextos normativamente
regulados como el sector publico.

e Visibilizacion institucional y participacion activa del personal.

Las respuestas recogidas en el cuestionario reflejan un compromiso
claro del personal con la igualdad. Sin embargo, aun queda camino
por recorrer en cuanto a la integracion de esta perspectiva en la
comunicacion institucional, en la representacion simbdlica y en los
espacios de toma de decisiones. Dar mayor visibilidad al compromiso
del Ayuntamiento y generar canales de participacion continua seran
claves para consolidar el Plan como un proceso vivo y compartido.

Objetivos generales

En coherencia con los ambitos prioritarios identificados en el diagnodstico,
el Ayuntamiento de Siruela establece los siguientes objetivos generales



gue orientan y fundamentan todas las acciones recogidas en el presente
Plan de Igualdad. Estos objetivos representan compromisos estratégicos a
medio y largo plazo, y estan alineados tanto con el marco normativo
vigente como con los valores publicos de equidad, justicia y bienestar
institucional.

e Fomentar una cultura organizativa basada en la igualdad real y
efectiva.

La igualdad entre mujeres y hombres no debe entenderse
unicamente como el cumplimiento formal de una obligacion legal,
sino como un principio transversal que guie la toma de decisiones,
las relaciones laborales y la gestion interna del Ayuntamiento.
Promover esta cultura implica visibilizar el compromiso institucional,
incorporar la igualdad en la planificacion estratégica y generar
espacios de trabajo inclusivos y respetuosos.

e Establecer procesos de seleccion y promocion libres de sesgos de
género.
Aunque los procesos de seleccion en el Ayuntamiento de Siruela se
desarrollan en su mayoria a través del Servicio Extremeno Publico de
Empleo (SEXPE), lo que limita la intervencion directa de la entidad en
el diseno de los procedimientos, sigue siendo fundamental
garantizar que, dentro de su ambito de competencia, se promuevan
la transparencia, la equidad y la perspectiva de género.

Este objetivo implica actuar en aquellos aspectos donde si es posible
incidir: fomentar la participacion del sexo menos representado en
determinados perfiles profesionales y establecer criterios claros y
accesibles en los casos de promocion interna o reorganizacion
funcional. Reforzar estos principios contribuira a construir una
organizacion mas justa, confiable y alineada con los valores publicos
de igualdad.

e Mejorar la conciliacion corresponsable y las condiciones laborales.
La conciliacion de la vida personal, familiar y laboral no debe
entenderse Unicamente como un derecho individual, sino como una
dimension clave de la organizacion del trabajo, que debe abordarse
desde una perspectiva colectiva, corresponsable y con enfoque de
igualdad.



En el caso del Ayuntamiento de Siruela, ya se aplican determinadas
practicas orientadas a facilitar la conciliacion, como la existencia de
jornadas parciales adaptadas a las necesidades del personal y un
cierto grado de flexibilidad horaria en la planificaciéon diaria. Estas
medidas, aunque no formalizadas, responden a una sensibilidad
institucional hacia el bienestar de la plantilla, especialmente en lo
gue respecta a la corresponsabilidad y el reconocimiento de las
tareas de cuidado.

El objetivo ahora es reforzar y dar continuidad a estas practicas
mediante medidas estructuradas, equitativas y con criterios
compartidos, que garanticen el gjercicio efectivo de los derechos de
conciliacion sin penalizacion profesional. Ademas, se buscara
visibilizar el valor social del cuidado y fomentar su reparto
equilibrado entre mujeres y hombres, contribuyendo a una
organizacion mas humana, sostenible y coherente con los principios
de igualdad.

Prevenir cualquier forma de acoso, discriminacion o desigualdad
estructural.

Una organizacion segura y libre de violencia es un requisito basico
para el desarrollo profesional y personal. Este objetivo implica disenar
e implantar herramientas eficaces de prevencion, deteccion vy
actuacion ante situaciones de acoso sexual o por razon de sexo, asi
como revisar los procedimientos internos para evitar cualquier tipo
de desigualdad o trato discriminatorio que pueda surgir de forma
directa o indirecta.

Impulsar la formacién continua, la participacion y la sensibilizacion
del personal.

La igualdad se construye también desde el conocimiento, la
formacion y el compromiso cotidiano. Este objetivo tiene como
finalidad dotar a la plantilla de herramientas para identificar
desigualdades, intervenir con perspectiva de género y participar
activamente en la mejora de las condiciones de trabajo. Invertir en
formacion y sensibilizacion refuerza la  profesionalizacion
institucional y amplia las capacidades colectivas para construir una
administracion mas justa, inclusiva y eficiente.



Propuesta de actuacion

Sobre la base de estas conclusiones, se disenara el | Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Siruela. Este incluira medidas evaluables y adaptadas al
contexto organizativo y territorial de la entidad, alineadas con la legislacion
vigente y con los principios de igualdad de género.

Propuesta de lineas estratégicas y medidas

Linea estratégica 1. Conciliacion y corresponsabilidad

Objetivo: Facilitar el ejercicio efectivo y equilibrado de los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, garantizando que su uso
No suponga una desventaja profesional.

En una entidad como el Ayuntamiento de Siruela, caracterizada por una
estructura funcional compacta y una alta proporcién de contrataciones
parciales, la conciliacion representa un eje clave para la calidad del empleo
y el bienestar del personal. A pesar de no contar con medidas formalizadas
en esta materia, el Ayuntamiento aplica de forma practica determinadas
formulas de conciliacion, como la organizacion de jornadas parciales
adaptadas y una cierta flexibilidad horaria, con el fin de responder a las
necesidades individuales y favorecer la corresponsabilidad.

Estas medidas, aunque positivas, aun no estan reguladas mediante
protocolos ni procedimientos sistematizados, lo que puede dar lugar a
desigualdades no intencionadas o a una aplicacion desigual. Por ello,
avanzar hacia un modelo organizativo que formalice estas practicas
permitira garantizar su accesibilidad para toda la plantilla, reforzar la
equidad interna y aumentar la confianza institucional.

La conciliacion debe entenderse como una responsabilidad compartida
entre la administracion y el conjunto del personal, y no como una
concesion individual. Ademas, es inseparable de |la perspectiva de género:
las mujeres siguen asumiendo mayoritariamente las responsabilidades de
cuidado, lo que puede traducirse en dificultades para acceder a puestos de
responsabilidad o desarrollar plenamente sus trayectorias profesionales.

Promover un ejercicio corresponsable y equitativo de los derechos de
conciliacion no solo mejora el clima laboral, sino que contribuye a corregir



desigualdades histéricas y a construir un entorno de trabajo mas justo,
humano y sostenible.

Medidas propuestas:

Elaborar un plan de conciliacion municipal adaptado a la realidad de
la plantilla y a las necesidades del servicio publico.

Este plan permitira identificar los principales obstaculos vy
oportunidades en materia de conciliacion dentro del Ayuntamiento,
asi como definir una bateria de acciones viables, realistas y
progresivas. Se elaborara con perspectiva de géneroy en didlogo con
la plantilla, garantizando que su contenido responda tanto a las
necesidades del servicio como a los tiempos y ritmos de vida de las
personas que lo prestan.

Establecer medidas de flexibilidad horaria compatibles con la
operativa del Ayuntamiento (ajustes de jornada, acumulacion de
horas, permisos no retribuidos planificados).

Estas medidas buscan favorecer la adaptabilidad del horario sin
comprometer el funcionamiento de los servicios publicos. Podran
establecerse formulas como la entrada y salida escalonada, la
posibilidad de compactar jornadas o solicitar permisos puntuales
planificados. Lo importante sera que estas medidas estén
disponibles para toda la plantilla, sin distincion de sexo o tipo de
contrato.

Normalizar el uso de los permisos de conciliacion entre mujeres y
hombres, mediante acciones informativas y formativas.

Para evitar que la conciliacion siga siendo asumida
mayoritariamente por las mujeres, es fundamental impulsar una
cultura de corresponsabilidad. Esto implica sensibilizar al conjunto
del personal sobre la importancia del reparto equitativo de los
cuidados y de los derechos asociados, asi como promover que los
hombres hagan uso activo de las medidas existentes.

Incorporar un protocolo claro para solicitar medidas de conciliacion,
asegurando que no supongan penalizacion profesional.

La gestion de los permisos y adaptaciones debe basarse en
procedimientos accesibles, simples y objetivos. El protocolo recogera
los pasos a seguir, la documentacion necesaria y los criterios de



respuesta, e incluird garantias para que el ejercicio de estos derechos
Nno tenga consecuencias negativas en la valoracion del rendimiento,
en las oportunidades formativas ni en los procesos de promocion.

e Sensibilizar al equipo politico y técnico sobre la corresponsabilidad
en la gestion del tiempo.

La conciliacion no depende solo de las personas trabajadoras, sino
también de quienes planifican, organizan y supervisan el
funcionamiento del Ayuntamiento. Por ello, se impulsaran sesiones
de formacion y espacios de reflexion dirigidos al equipo directivo y
politico, con el fin de integrar la corresponsabilidad como principio
transversal en la toma de decisiones y en la planificacion de recursos
humanos.

Linea estratégica 2: Seleccion, contratacion y promocion profesional

El Ayuntamiento de Siruela cuenta con una estructura organizativa
reducida, lo que implica que las oportunidades de promocion interna o de
incorporacion de nuevo personal no son frecuentes. Ademas, como ocurre
en muchas entidades locales, la mayoria de los procesos de contratacion se
gestionan a través del Servicio Extremeno Publico de Empleo (SEXPE), lo
que implica que los procedimientos estan sujetos a criterios establecidos
externamente y a un disefo estandarizado que limita el margen de
intervencion directa por parte del Ayuntamiento.

Aun asi, esto no exime de la responsabilidad de velar por que los procesos
se desarrollen en condiciones de equidad y se apliquen, en la medida de lo
posible, principios de transparencia, objetividad y perspectiva de género.
Esta vigilancia interna resulta especialmente importante en contextos
donde las estructuras administrativas son pequenas y los canales
informales pueden tener un peso elevado en la toma de decisiones.

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccion vy
promocion —incluso dentro de las limitaciones que supone el sistema
publico de empleo— ayuda a prevenir desigualdades indirectas, a
garantizar un acceso mas equitativo a las oportunidades laborales, y a
proyectar una imagen institucional comprometida con la igualdad. Esto
incluye, por ejemplo, revisar el lenguaje de las convocatorias, hacer
seguimiento de los resultados con enfoque de género o establecer criterios



claros para los procesos que dependen directamente de la administracion
local.

En resumen, aunque la capacidad de intervencion del Ayuntamiento esté
condicionada por el marco autondmico de gestion del empleo, existen
espacios de mejora en los que aplicar la igualdad como criterio orientador
y como valor organizativo.

Medidas propuestas:

e Redactar y aprobar un protocolo interno de seleccion con
perspectiva de igualdad.
Este documento establecera de forma clara los pasos, criterios y
responsables de cada proceso de seleccion que se active en el
Ayuntamiento. Incluird recomendaciones para evitar sesgos de
género en la valoracion de méritos, en el disefio de pruebas y en la
composicion de los tribunales. Su existencia formal facilitara la
trazabilidad y reducira l|la arbitrariedad, especialmente en los
procesos mas sensibles.

e Utilizar lenguaje inclusivo y neutral en todas las convocatorias
publicas.
La redaccion de las bases y anuncios es una herramienta clave para
proyectar una imagen institucional igualitaria. Se promovera el uso
de formulas que hagan visibles a mujeres y hombres, que no
perpetlen estereotipos de género y que resulten accesibles para
todas las personas, independientemente de su trayectoria
profesional o formacioén previa.

e Garantizar la publicidad y transparencia de los criterios de valoracion
de méritos.

Para asegurar la igualdad de trato y oportunidades, es necesario que
los criterios sean conocidos de antemano, estén justificados y sean
aplicados de forma homogénea. Se fomentara que cada
convocatoria incorpore una tabla de méritos detallada, que permita a
las personas candidatas comprender como sera evaluado su perfil.

e |Incorporar la igualdad como meérito valorable en las convocatorias
cuando sea posible.
El conocimiento en igualdad, la formacion especifica o la experiencia



en proyectos con enfoque de género seran considerados como
méritos complementarios en aquellas convocatorias que lo permitan
legalmente. Esto contribuira a sensibilizar sobre la importancia de
esta competencia transversal y a visibilizar su utilidad en el trabajo
cotidiano del Ayuntamiento.

e Fomentar la candidatura del sexo menos representado en los grupos
profesionales mas segregados.
Cuando se identifique una clara sobrerrepresentacion de mujeres o
de hombres en determinados puestos, se podra incorporar una
mencion expresa animando a presentar su candidatura a personas
del sexo menos representado. Esta accion no supone una
discriminacion positiva, sino una medida de promocion de la
diversidad y de correccidn de desigualdades historicas.

e Establecer criterios de promocion interna claros, aunque las
oportunidades sean limitadas, para evitar arbitrariedad y reforzar la
confianza organizativa.

Aunque los procesos de promocion interna no son frecuentes en

entidades pequenas, resulta importante disponer de una guia o
conjunto de criterios que indiquen como podrian producirse en caso
de reestructuracion, relevo o cambio de funciones. Esta prevision
aporta seguridad juridica, mejora el clima laboral y refuerza la
confianza en la gestion.

Linea estratégica 3: Formacion y sensibilizacion

Objetivo: Mejorar las competencias del personal en materia de igualdad y
reforzar una cultura institucional mas consciente, corresponsable y
respetuosa.

La formacion es una herramienta fundamental para construir una
organizacion mas igualitaria, no solo desde el cumplimiento normativo,
sino desde la transformacion de actitudes, practicas y formas de entender
la convivencia laboral. Aunque el Ayuntamiento de Siruela no cuenta con
una estructura interna especifica para la formacién, existen multiples vias
para promover acciones formativas accesibles y de calidad, especialmente
a través de la colaboracion con otras administraciones publicas, entidades
especializadas o el uso de recursos abiertos y gratuitos.



Incorporar la perspectiva de género de forma transversal en los procesos
de aprendizaje no solo mejora la capacidad del personal para identificar y
corregir desigualdades, sino que también fortalece su rol como agente
activo en la promocion de una cultura organizativa respetuosa, equitativa y
profesionalizada.

Medidas propuestas:

e Disenar un plan de formacién basica en igualdad, accesible a toda la
plantilla.

Este plan servira como punto de partida para dotar al personal de
conocimientos fundamentales sobre igualdad de trato vy
oportunidades, lenguaje inclusivo, corresponsabilidad y prevencion
de la discriminacion. Se priorizard que esta formaciéon esté adaptada
al contexto municipal y sea impartida de forma clara, practica y
participativa.

e Impulsar acciones formativas especificas en tematicas como
corresponsabilidad, prevencion del acoso, lenguaje inclusivo o
diversidad.

Estas acciones permitiran profundizar en aspectos clave para
garantizar un entorno laboral seguro, inclusivo y libre de sesgos.
Podran organizarse de manera presencial, semipresencial o virtual, y
estaran dirigidas a distintos perfiles segun sus funciones. La
diversificacion tematica ayudara a reforzar una comprension mas
amplia y actualizada de la igualdad de género.

e Asegurar que las formaciones se realicen preferentemente en horario
laboral, para no perjudicar la participacion de quienes asumen tareas
de cuidado.

Programar las formaciones dentro de la jornada ordinaria favorece la
equidad en la participacion y reduce las barreras que enfrentan,
especialmente, las mujeres. Esta medida es una garantia de
accesibilidad y también una muestra del compromiso institucional
con la igualdad de condiciones.

e Crear un sistema de registro y seguimiento de la formacion recibida,
desagregado por sexo y tipologia.
Contar con un registro organizado permitird analizar quién accede
realmente a las acciones formativas, qué contenidos se imparten y
qué brechas persisten. Este seguimiento sera util para evaluar la
efectividad del plan formativo y para orientar futuras acciones de



mejora con mayor precision.

e Formar especificamente al personal directivo, mandos intermedios y
responsables de procesos de seleccion.
Estos perfiles tienen un impacto directo en la gestion del personal y
en la toma de decisiones internas. Una formacion especifica
contribuira a que comprendan mejor las implicaciones de |la
igualdad de género en la gestion publica y actuen como referentes
positivos en la aplicacion de medidas y en la construccién de un
entorno laboral mas justo y profesional.

Linea estratégica 4: Auditoria retributiva y transparencia salarial

Objetivo: Garantizar la equidad retributiva entre mujeres y hombres,
previniendo desigualdades directas e indirectas.

La igualdad retributiva es uno de los principios fundamentales del derecho
laboral y un eje clave en las politicas de igualdad. Aunque el Ayuntamiento
de Siruela aplica una estructura salarial basada en normativa publica, esto
Nno garantiza por si solo la inexistencia de desigualdades. Pueden
producirse brechas como consecuencia de una distribucion desigual de
complementos, de una parcialidad concentrada en un solo sexo o de la
ausencia de criterios sistematicos en la asignacion de ciertos pluses o
tareas.

Ademas, cumplir con la normativa actual implica no solo elaborar el
registro retributivo, sino asegurar que este documento contenga todos los
elementos obligatorios —como la mediana, el porcentaje de jornada, o el
desglose por grupo profesional— y que se utilice como una herramienta
activa de mejora organizativa.

Medidas propuestas:

e Revisar anualmente el registro retributivo, garantizando su calidad
técnica y completitud (inclusion del % de jornada, medianas, etc.).
Esta revision no debe limitarse a la mera elaboracién del documento,
sino implicar una verificacion sistematica de que todos los campos
estan correctamente cumplimentados y que los datos permiten
detectar posibles brechas. El uso de registros incompletos puede



ocultar desigualdades estructurales o indirectas que afectan
principalmente a las mujeres.

Establecer criterios objetivos y accesibles para la asignacion de
complementos salariales y pluses.

Aunque los salarios base estan regulados, los complementos
pueden variar en funcion de funciones, antiguedad, disponibilidad u
otros factores. Si no existen criterios claros, estas asignaciones
pueden reproducir desigualdades de forma involuntaria.
Documentar, comunicar y aplicar criterios uniformes garantiza un
tratamiento equitativo y refuerza la transparencia interna.

Valorar la posibilidad de implementar un sistema de valoracion de
puestos con enfoque de género.

Esta herramienta permite analizar de forma estructurada qué tareas
se valoran mas dentro de la organizacion y si existe una
infravaloracion de los puestos ocupados mayoritariamente por
mujeres. Aunque su aplicacion completa puede requerir recursos,
iniciar este proceso con apoyo externo o mediante herramientas
simplificadas puede ser un paso importante hacia la equidad.

Informar a la plantilla sobre la existencia y contenido del registro,
promoviendo la transparencia.

La transparencia salarial es un derecho de la plantilla y una
obligacion de la entidad. Informar peridodicamente sobre el
contenido del registro retributivo —sin vulnerar la confidencialidad—
permite a las personas trabajadoras conocer la situacion global,
detectar posibles incoherencias y participar activamente en la
mejora de la igualdad interna.

Incorporar la revision retributiva como parte del seguimiento anual
del Plan de Igualdad.

La igualdad salarial no debe evaluarse de forma aislada, sino como
parte del ciclo de seguimiento del Plan. Integrar esta revision de
manera sistematica permite anticipar problemas, valorar el impacto
de las medidas aplicadas y generar indicadores Utiles para la toma
de decisiones organizativas.



Linea estratégica 5: Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo

Objetivo: Garantizar un entorno laboral seguro y respetuoso, libre de
cualquier forma de violencia o discriminacion.

Disponer de un protocolo frente al acoso sexual y por razén de sexo no es
solo una exigencia legal establecida en la normativa de igualdad, sino
también una herramienta imprescindible para garantizar la proteccion de
los derechos fundamentales de todas las personas trabajadoras. En
entidades locales como el Ayuntamiento de Siruela, donde las relaciones
laborales suelen ser cercanas y de trato directo, la ausencia de un protocolo
puede generar una falsa sensacion de seguridad, que deja sin cobertura
adecuada a quienes puedan verse afectadas por estas situaciones.

El diagndstico ha mostrado que, aunque no se han registrado incidentes
recientes, existe un amplio desconocimiento sobre cdmo actuar en caso de
acoso, a quién dirigirse o qué garantias existen. Este vacio institucional
constituye una debilidad que debe corregirse con urgencia, no solo para
cumplir con la legislacion vigente, sino para reforzar el compromiso del
Ayuntamiento con un entorno laboral justo, digno y seguro.

Medidas propuestas:

e Elaborar, aprobar y difundir un protocolo interno de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Este documento establecera los principios de actuacion, las vias de
denuncia, las medidas de proteccion y el procedimiento interno para
investigar y resolver posibles casos de acoso. Su redaccion debera ser
clara, accesible y adaptada al tamano y estructura de la entidad, y
contara con la participacion de la comision negociadora o de
igualdad.

e Formar a la plantilla sobre su contenido y aplicacion practica,
especialmente a quienes puedan recibir denuncias.

La prevencion del acoso no puede limitarse a la existencia de un
documento. Es necesario formar a todo el personal sobre qué se
considera acoso, coOmo actuar ante una sospecha o un caso, y qué
derechos y garantias tiene la persona afectada. Esta formacion sera
prioritaria para mandos intermedios, personal de recursos humanos
y personas de referencia.

e Establecer canales seguros, confidenciales y accesibles para que las
personas puedan comunicar situaciones sensibles.



La confianza institucional se construye garantizando que las
personas trabajadoras pueden comunicar cualquier situacion de
acoso sin temor a represalias o estigmatizacion. Para ello, se
habilitaran canales accesibles (presenciales o digitales), con medidas
de confidencialidad y una gestion rapida, profesional y empatica.

Designar una o varias personas de referencia (internas o externas)
para acompafiar a quien pueda verse afectado/a.

Estas figuras actuaran como punto de apoyo para informar, orientar
y acompanar a cualquier persona que pueda estar en situacion de
vulnerabilidad. Pueden ser personal interno formado o bien
profesionales externos especializados, en funcion de las posibilidades
de la entidad.

Revisar periddicamente el protocolo y evaluar su implementacion.

Una vez implantado, el protocolo deberd revisarse de forma
periddica para asegurar su adecuacion a la realidad de la plantillay la
normativa vigente. Esta revision incluira una valoracion de su
aplicacion, la deteccion de obstaculos o mejoras necesarias, y el
seguimiento de los posibles casos gestionados (sin vulnerar la
confidencialidad).

Tabla de seguimiento del Plan de Igualdad

Linea estratégica Medida Indicador de Responsabl Plazo
seguimiento e estimad

o

Conciliacion Elaborar e | Plan aprobado y | Alcaldia /| 6 meses
corresponsabilidad implantar un plan | difundido Secretaria

de conciliaciéon

Conciliacion Establecer Medidas Alcaldia / [ 12 meses
corresponsabilidad medidas de | aplicadas y | Secretaria

flexibilidad personal
organizativa beneficiado




Seleccion y promocion

profesional

Seleccion y promocion

profesional

Formacion
sensibilizacion
igualdad

Formacion

sensibilizacion

igualdad

Auditoria

Auditoria

Prevencion del
sexual y por razén de

Ssexo

Prevencion del
sexual y por razén de

sexo

retributiva y
transparencia

retributiva y
transparencia

Redactar un | Protocolo Secretaria 6 meses
protocolo de | disponible vy [ RR. HH.
seleccidn con | aplicado en
enfoque de | procesos
igualdad
Establecer Documentacion Secretaria 12 meses
mecanismos de |de criterios y | RR.HH.
promocioén interna | promociones
con criterios claros | realizadas
Disefar un plan | N° de acciones y | Secretaria Anual
formativo  anual | personas Igualdad
con  perspectiva | formadas
de género
Desarrollar Actividades Secretaria Anual
acciones de | realizadas y | Igualdad
sensibilizacion valoracion del
sobre igualdad y | personal
acoso
Revisar Registro Secretaria /| Anual
anualmente el | actualizado y | Intervencién
registro retributivo | analisis de

brechas
Establecer Criterios Secretaria /|12 meses
criterios disponibles y | Intervencién
transparentes para | accesibles para la
los complementos | plantilla
salariales
Elaborar e | Protocolo Alcaldia 6 meses
implantar un | implantado y | Secretaria
protocolo de | formacidén
prevencion y | impartida
actuacion
Establecer canales | Canal operativo y | Secretaria 6 meses
seguros y | accesible para | lgualdad

confidenciales de
denuncia

todo el personal




Calendario de aplicacién del Plan

El presente Plan de Igualdad tendra una duracidon de cuatro afos, 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 elaboracion 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 comisidon 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 deberd realizarse por acuerdo de la comisidon
correspondiente y formalizarse mediante acta.

Registro del Plan de Igualdad

Una vez aprobado por la Comisidon Negociadora, el | Plan de Igualdad del
Ayuntamiento de Siruela 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 Funcion Publica (BOE num. 79, de 3 de abril de 2023).

En concreto, segun lo recogido en el articulo segundo de dicha resolucion,
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 difusion 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 de Siruela con la transparencia, la rendicion de cuentas y la
igualdad efectiva en el ambito publico.
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