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APROBACION Y FIRMA DEL PLAN

Este Plan de Igualdad ha sido aprobado el dia 26 de mayo de 2025

Las personas abajo firmantes son las que han integran la Comision de
Igualdad del 1 Plan de Igualdad del personal del Ayuntamiento de Torremayor

(Badajoz)
Representacion del Ayuntamiento Representacion de los/as
trabajadores/as

Nombre: Manuel Estribio Sanchez Nombre: Mdnica Fernandez Cenador
Firma Firma
Nombre: M. Isabel Delgado Garrote Nombre:
Firma Firma
Nombre: Remedios Lozano Barquero Nombre:
Firma Firma
Nombre: David Cupido Vega Nombre:
Firma Firma

La persona elegida por la Comision Negociadora para llevar a cabo el registro
del Plan de Igualdad es: M. Isabel Delgado Garrote
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1. INTRODUCCION

A pesar de los cambios experimentados en las Ultimas décadas, relacionados con un importante
reconocimiento social de la igualdad de derechos y oportunidades entre mujeres y hombres (lgualdad
Juridica), uno de los obstaculos que con mayor fuerza se imponen al pleno desarrollo de las personas
es precisamente la desigualdad originada desde las discriminaciones existentes por razén de sexo, que
confirma la inexistencia de una Igualdad Real o Efectiva.

La desigualdad no se manifiesta sélo en términos de condiciones objetivas (desempleo, condiciones
laborales, invisibilidad publica, falta de poder econdmico, ausencia en los espacios de decisidn, etc.),
también en términos de sistemas y relaciones de poder, habitos y comportamientos, administracion y
distribucidn de tiempos, oportunidades y espacios profesionales, sociales o culturales, modelos de vida
y de construccion de la identidad basados en la supremacia de un sexo y la subordinacion de otro.

Se han dado pasos significativos para la igualdad de oportunidades y derechos entre uno y otro sexo,
y se han producido grandes avances en las Politicas de Igualdad en el marco de la Unién Europea y de
las Plataformas de Accién de Naciones Unidas, asi como a nivel nacional y autondmico, pero todavia
existen retos importantes relacionados con la igualdad de trato y de oportunidades.

La ley de igualdad considera los planes de igualdad como la herramienta fundamental para incorporar
la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas y organizaciones laborales. El
beneficio de las politicas de igualdad de oportunidades es evidente, tanto a corto como a largo plazo,
no sélo en el ambito de la organizacién sino también en la dimensidon que mds tiene que ver con el
desarrollo social de un territorio. Las politicas de igualdad son fundamentales para que las economias
y las sociedades prosperen.

En cumplimiento de lo dispuesto legalmente en el Real Decreto-Ley (Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo) y
en la Ley Organica 3/2007, y con el objetivo de promover la integracién de la igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, se elabora este | Plan de Igualdad del personal laboral del
Ayuntamiento de Torremayor.

Para el Ayuntamiento de Torremayor la igualdad constituye un elemento estratégico ya que permite
tener un mayor conocimiento de la gestidn organizacional y de los recursos humanos disponibles.
Asumiendo el principio de igualdad como uno de los ejes prioritarios de la cultura de la administracion
publica e incorporando permanentemente la igualdad en la gestion del capital humano, se garantiza
que las mujeres y los hombres cuentan con las mismas oportunidades en el acceso, participacién y
permanencia en la organizacién laboral.

El presente documento, constituye un instrumento para la consecucidon de todo la anteriormente
descrito, no se trata de una mera declaracion de principios sino un verdadero plan de actuacién que
supone la adaptacion a la realidad y a las necesidades de sus empleados y empleadas, y que pretende
impulsar las politicas de igualdad de oportunidades para el avance social.
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2. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Personal

Este Plan de Igualdad afecta a todo el personal al servicio del Ayuntamiento de Torremayor.

Territorial: local

El presente Plan de Igualdad se aplica en todos los centros de trabajo del Ayuntamiento de
Torremayor y a todo el personal que preste sus servicios por cuenta ajena para la organizacién.

Temporal

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos que
se concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos podrdn ser alcanzados antes que
otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar en menos los plazos
expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el cardcter especial de las
acciones positivas hace que las mismas soélo sean de aplicacién mientras subsistan cada uno de
los supuestos que se pretendan corregir, tendra el plazo de 4 afios de vigencia para la
consecucién de los objetivos, a contar desde su firma el dia 26 de mayo de 2025 hasta el 25 de
mayo de 2029.
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2. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

Con la finalidad de transversalizar la perspectiva de género en la organizacién laboral del
Ayuntamiento de Torremayor, en el plan de igualdad se han establecido una serie de

OBJETIVOS GENERALES:

Objetivo 1. Integrar la perspectiva de género en la gestiéon organizacional y en la cultura de la
organizacion.

Objetivo 2. Prevenir la discriminacidn laboral directa e indirecta por razén de sexo recogida en
el articulo 6 de la Ley Organica 3/2001, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Objetivo 3. Asegurar la equidad de género en la gestidon de Recursos Humanos y en las relaciones
laborales.

Objetivo 4. Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
trabajan en el Ayuntamiento de Torremayor y fomentar la corresponsabilidad entre hombres y
mujeres.

Objetivo 5. Garantizar un sistema retributivo que no genere discriminacion salarial entre
hombres y mujeres.

Objetivo 6. Incorporar en la estrategia de comunicacion de la organizacion, el enfoque de
género.

Objetivo 7. Prevenir e intervenir en su caso de manera efectiva ante las situaciones de acoso

sexual, acoso por razén de sexo y violencia de género.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Cultura organizacional
Fomentar la transformacion de los procesos de trabajo para la incorporacién de la
perspectiva de género.
Incorporacion de la igualdad de género en las estructuras de la organizacidn.

2. Infrarrepresentacion femenina:

Favorecer el equilibrio en la presencia de hombres y mujeres en todos los puestos y
areas de la organizacion.
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Acabar con la segregacién horizontal y vertical en el Ayuntamiento de Torremayor y
fomentar el acceso de mujeres a puestos masculinizados, donde estén
infrarrepresentadas.

3. Clasificacién profesional

Detectar desequilibrios no justificados entre las funciones desempefiadas y la categoria
laboral reconocida, garantizando el principio de equidad salarial, tanto en las
retribuciones de convenio, como en las variables.

Asegurar que el sistema de clasificacidon profesional garantiza la no discriminacién por
género.

Difundir la clasificacion profesional y la descripcién de puestos existente segun
convenio entre la plantilla.

4. Proceso de seleccion y contratacion:

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo en el Ayuntamiento de
Torremayor.

Incluir la perspectiva de género en las fases de captacion, seleccion, contratacion e
incorporacion a la organizacion.

Acabar con la segregacién horizontal en el Ayuntamiento de Torremayor.

5. Formacion:

Favorecer la igualdad de oportunidades de desarrollo profesional entre mujeres y

hombres.
Aplicar la perspectiva de género al sistema o plan formativo de la organizacion.

6. Promocion Profesional:

Favorecer la igualdad de oportunidades en la promocidn y desarrollo profesional entre
mujeres y hombres.

Incrementar la Promocién Profesional de las mujeres de la organizacidn en todos los
niveles.

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

Conocer las caracteristicas y necesidades de la plantilla para poder promover nuevas
medidas de conciliacion de la vida laboral y personal.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacidn, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.

Favorecer la corresponsabilidad de hombres y mujeres en las tareas domésticas y de
cuidados.
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8.

10

11

12,

13.

Condiciones de trabajo.

Asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las condiciones
generales de trabajo tales como la jornada y los descansos.

Auditoria salarial:

Garantizar la igualdad de salario por igual trabajo o trabajo de igual valor entre hombres
y mujeres de la organizacién.
Promover la transparencia de la politica retributiva de la organizacidn.

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Proporcionar un entorno de trabajo libre de acoso sexual y por razén de sexo en la
organizacion.

Comunicar y difundir el protocolo para la prevencién y atencidn del acoso sexual y por
razon de sexo.

Violencia de género

Desarrollar una cultura organizacional comprometida con la lucha contra la violencia de
género, aplicando y mejorando los derechos reconocidos en la legislacidn vigente a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

Salud laboral y Género

Garantizar la incorporacién de la perspectiva de género en el ambito de la seguridad y
salud laboral, introduciendo la dimensiéon de género en la politica y herramientas de
prevencion de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a las necesidades vy
caracteristicas fisicas, psiquicas, biolégicas y sociales de los trabajadores y las
trabajadoras del Ayuntamiento de Torremayor.

Comunicacidn. Lenguaje e imagenes inclusivas

Garantizar que la imagen y comunicacién de la organizacidn son inclusivas y no sexistas.
Mejorar los canales de comunicacion e informacidn entre la organizaciéon y la plantilla.

A continuacidn, se presenta el conjunto de medidas que forman el Plan de Igualdad incluyendo
indicadores de seguimiento y evaluacién de las medidas planificadas. Los indicadores
constituyen la herramienta fundamental del proceso de seguimiento y evaluacién, a través de la
cual se obtienen los datos y la informacién relativos a laimplantacién y el impacto de las medidas
contenidas en el Plan de Igualdad. Estos obtienen una representacion de la realidad de la
organizacion, que podrd mostrarla de manera total o parcial, por lo que cuanto mejor sea su
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construccién mas se acercard a realidad. Se formulardn en coherencia con los objetivos
establecidos, con las brechas de género detectadas, con los resultados perseguidos y con las
medidas planteadas.

Los indicadores nos permiten conocer en qué medida se han alcanzado los objetivos del Plan. Se
identificaran dos dimensiones del impacto del Plan:

Externa: En esta dimensidén interesa conocer en qué
medida se han reducido las brechas de género que se
constataban al inicio de la ejecucién del Plan (tomando
como referencia los indicadores de diagndstico) con
respecto al acceso, formacion, desarrollo de carrera,
condiciones laborales y de salud y seguridad en el
entorno laboral, entre otros.

Interna: Se trata de saber en qué medida se ha
avanzado en la integracién del enfoque de la igualdad
de género en los procesos y procedimientos de
informacién y comunicacién interna, y en la direcciéon y
politica de personal.
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3. MEDIDAS DEL PLAN

A continuacion, se presentan las medidas que se proponen una vez realizado el diagnéstico en
el Ayuntamiento de Torremayor.

3.1. Cultura organizacional / Transversalizacion de la perspectiva de género

Area de actuacién: Cultura organizacional. Transversalizacién de la perspectiva de
género

Objetivos

= Fomentar la transformacion de los procesos de trabajo para la incorporacién
de la perspectiva de género.
= Incorporacion de la igualdad de género en las estructuras de la organizacion.

Medida 1

Recogida de datos desagregados por sexo en todos los registros, aplicaciones informaticas,
estadisticas y estudios municipales, incluidos los relativos al personal municipal.

Personas Personal del ayuntamiento, de distintos servicios y departamentos.
destinatarias

Cronograma de Dos primeras anualidades del plan
implantacidn

Todos los Servicios municipales y Area competente en materia de

Responsable Tecnologia de la Informacién y Administracion Electrénica
Recursos Recursos humanos e informaticos.
asociados

Porcentaje de los diferentes documentos, asi como aplicaciones

Indicadores de . . o .
informaticas y estadisticas que se hayan realizado desagregados por sexo.

seguimiento

Medida 2

Inclusién en la adjudicacién de contratos y subvenciones publicas cldusulas que permitan valorar
positivamente a las empresas y entidades socialmente responsables con la Igualdad entre
hombres y mujeres, de acuerdo con la Ley de Contratos del Sector Publico.

Se pueden seguir las indicaciones facilitadas en la GUIA PARA LA INCLUSION
DE CLAUSULAS PARA LA IGUALDAD DE GENERO EN LOS CONTRATOS, LAS
SUBVENCIONES Y LOS CONVENIOS PUBLICOS editada por el Instituto de las
Mujeres en 2022.

Descripcion de la
medida
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Empresas licitadoras a contratos con la administracién municipal.

Personas o . . ..
Organizaciones candidatas a subvenciones municipales.

destinatarias

Cronograma de Primera anualidad del plan.
implantacién

Areas competentes en materia de contratacién, subvenciones y convenios.
Responsable

Recursos Recursos humanos e informaticos.
asociados

- Porcentaje de contratos, subvenciones y convenios aprobados que

Indicadores de ) , .
incluyan esta cldusula del total de los realizados.

seguimiento

Medida 3

Garantia de la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los érganos colegiados y
comisiones locales.

Integrantes de los érganos colegiados y comisiones locales del

Personas .
ayuntamiento.

destinatarias

Cronograma de Segunda anualidad del plan
implantacion

Responsable Alcaldia

Recursos Recursos humanos e informaticos.
asociados

- Porcentaje de hombres y mujeres en los drganos colegiados del
ayuntamiento al comienzo y al final del periodo de vigencia del plan.
Indicadores de - Porcentaje de hombres y mujeres en los consejos locales al comienzo y al

seguimiento final del periodo de vigencia del plan.

Medida 4

Dotacidén de los recursos econémicos y humanos necesarios para liderar el proceso de
implementacién del presente Plan y asi hacer efectivos los compromisos recogidos en el mismo.

Personas Personal del ayuntamiento
destinatarias

Cronograma de Desde la aprobacién del plan.
implantacion

Alcaldia y tesoreria del ayuntamiento

Responsable
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Recursos Recursos humanos e informaticos.
asociados

- Partida presupuestaria de cada presupuesto anual dedicada a la

Indicadores de implementacién del plan de igualdad.
seguimiento

3.2. Distribucion de la plantilla / infra-representacion femenina

Area de actuacién: Distribucion de la plantilla / infrarrepresentacion femenina

Objetivos

= Favorecer el equilibrio en la presencia de hombres y mujeres en todos los
tipos de relacién laboral, puestos y dreas de la organizacion.

= Acabar con la segregacion horizontal y vertical en el Ayuntamiento de
Torremayor.

Medida 5

En los procesos de seleccidn de personal, se establece como principio general que, en condiciones
equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la persona del sexo menos representado en la
categoria profesional y el puesto de trabajo.

Para procurar eliminar la segregacion horizontal existente en la organizacion,
en los procesos de seleccidn, cuando se dé la situacién de la existencia de mas
de un/a candidato/a apta/o para un mismo puesto o categoria (a igualdad de
méritos o resultado de las pruebas de seleccion), eleccion del sexo
infrarrepresentado.

Y para eliminar la segregacion vertical existente en la organizacién, siempre
que se abra un proceso de seleccién para la incorporacion de nuevos/as
empleados/as, cuando se dé la situacion de la existencia de mas de un
candidato/a apto/a para el puesto, eleccién del sexo infrarrepresentado; es
decir, mujeres, para cualquiera de los puestos de responsabilidad.

Metodologia

Candidatas/os participantes en procesos de seleccion en de los puestos

Personas N
sefialados.

destinatarias

Cronograma de Desde la aprobacion del plan
implantacién

Respansable Departamento de RRHH.

Recursos Recursos humanos
asociados
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= Numero de procesos de seleccidn en los que se aplica la cldusula de
preferencia.
= Numero y porcentaje, desagregadas por sexo, de candidaturas

presentadas.
Indicadores de = Numero de personas, desagregado por sexo, que pasan a la fase de
seguimiento entrevista o prueba profesional.

= Numero total de personas contratadas por sexo y comparativa de
mejora de resultados anuales.

3.3. Procesos de seleccion y contratacion

Area de actuacion: Procesos de seleccién y contratacion

Objetivos

= Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo en el
Ayuntamiento de Torremayor.

= Incluir la perspectiva de género en las fases de captacién, seleccion,
contratacién e incorporacion a la organizacion.

= Acabar con la segregacion horizontal en el Ayuntamiento de Torremayor.

Medida 6

Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los tribunales de seleccidn.

Elaborar un protocolo para la formacion de los tribunales de seleccion de

Descripcion de la ) . .
manera que se promueva la presencia equilibrada de mujeres y hombres.

medida.

Personas Miembros de los tribunales de seleccion
destinatarias

Cronograma de Durante toda la vigencia del plan
implantacion

Departamento de Recursos Humanos
Responsable

Recursos Recursos humanos e informaticos.
asociados
- N2 de mujeres y hombres en cada tribunal de seleccién durante el periodo
Indicadores de de vigencia del plan.
seguimiento
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Medida 7

Creacion de un registro de personas expertas y personal municipal, con acreditada experiencia,
titulacién y conocimientos en técnicas de seleccién de personal y materias especificas de los
procesos selectivos, para la formacién de los Tribunales de Seleccion.

Personas
destinatarias

Miembros de los tribunales de seleccidn

Cronograma de
implantacién

Durante toda la vigencia del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Recursos
asociados

Recursos humanos e informaticos.

Indicadores de
seguimiento

- N2 de personas expertas en seleccion de personal incluidas en cada
tribunal de seleccién, desagregada por sexo.

- N2 de personas expertas en la materia especifica objeto del proceso de
seleccidn incluidas en cada tribunal de seleccion, desagregado por sexo.

Medida 8

En las bases de todas las convocatorias de procesos selectivos que realice el Ayuntamiento se
incluird un parrafo que sefale si existe infrarrepresentacidn de personas de alguno de los sexos y
se mencionara el deber de los Tribunales de seleccidn de velar por el estricto cumplimiento del
principio de igualdad.

Personas
destinatarias

Miembros de los tribunales de seleccidn y participantes en procesos
selectivos en general.

Cronograma de
implantacién

Durante toda la vigencia del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Recursos
asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

- N2 de bases de convocatorias de empleo en las que se menciona la
infrarrepresentacion femenina / n2 total de bases de convocatorias de
empleo.

- N2 de bases de convocatorias de empleo en las que se menciona el deber
de cumplimiento del principio de igualdad por el Tribunal de Seleccién.
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Medida 9

Publicacion de las ofertas de empleo con lenguaje e imagenes neutras e inclusivas (de manera
que tanto hombres como mujeres puedan darse por aludidos/as por la oferta) e
introduciendo una cldusula donde se haga visible el compromiso del Ayuntamiento de
Torremayor con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Personas Candidatos/as de los procesos de seleccidn
destinatarias

Cronograma de Durante toda la vigencia del plan
implantacién

Departamento de Recursos Humanos
Responsable

Recursos Recursos humanos e informaticos.
asociados

. - N2 de ofertas con lenguaje inclusivo publicadas del total de ofertas.
Indicadores de

seguimiento

Medida 10

Inclusidon de contenidos relativos a la legislacion en igualdad de género en los temarios de
oposiciones y bolsas de empleo.

Personas Candidatos/as de los procesos de seleccidn
destinatarias

Cronograma de Durante toda la vigencia del plan
implantacidn

Departamento de Recursos Humanos
Responsable

Recursos Recursos humanos e informaticos.
asociados
- N2 de temarios en los que se incluye contenido en igualdad respecto al n?
Indicadores de de temarios total.
seguimiento

Medida 11

Prevencién de las condiciones necesarias que garanticen la participacion de las aspirantes
embarazadas o en periodo de lactancia natural en los distintos procesos selectivos (como el
cambio de fecha de las pruebas).

77




Descripcion de la
medida

Para evitar la discriminacién directa por causa de embarazo o lactancia
natural, tal y como reconocen diversas sentencias que muestran como la
imposibilidad de determinadas candidatas a participar en las pruebas por
causa de su situacién de parto, embarazo de riesgo o por haber dado a luz en
los dias anteriores son circunstancias de fuerza mayor que les impedian
realizar las pruebas en igualdad de condiciones al resto de aspirantes.

Personas
destinatarias

Candidatos/as de los procesos de seleccidn

Cronograma de
implantacion

Durante toda la vigencia del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Recursos
asociados

Recursos humanos e informaticos.

Indicadores de
seguimiento

- Porcentaje de procesos donde se ha tenido en cuenta alguna medida para
aspirantes en este estado.

Medida 12

Realizacion de entrevistas personales objetivas y pruebas practicas profesionales en los procesos
de seleccién para empleo temporal.

Descripcion de la
medida

Una forma de garantizar la objetividad es contar con un cuestionario o una
guia previamente elaborada que centre la valoracién en aquellas cuestiones
relacionadas directamente con el desempeio del puesto de trabajo. La
valoracion de cada candidatura debe, asimismo, realizarse por escrito,
reflejando criterios observables y cuantificables, evitando interpretaciones
subjetivas y estereotipos de género.

Personas
destinatarias

Candidatos/as de los procesos de seleccidn

Cronograma de
implantacion

Durante toda la vigencia del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Recursos
asociados

Recursos humanos e informaticos.

Indicadores de
seguimiento

- N2 de procesos de seleccidn en los que se incluyen entrevistas con guion
baremable / N2 total de procesos

- N2 de procesos de seleccion en los que se incluyen pruebas profesionales/
n2 total de procesos.

78




Medida 13

Revisién de la pertinencia o no del establecimiento de pruebas fisicas dentro de los procesos de
seleccion y si se consideran necesarias, adecuacién de las mismas al tipo de esfuerzo que requiere
el puesto y establecimiento de baremos diferenciados para hombres y mujeres.

Descripcion de la
medida

Por ejemplo, para el cuerpo de policia local. En ocasiones, los criterios sobre
las puntuaciones minimas a obtener en las pruebas fisicas toman como
referencia los establecidos por instituciones deportivas oficiales. Sin
embargo, la capacidad de estas pruebas fisicas para predecir el desempefio
futuro de las tareas definidas para el puesto de trabajo puede ser cuestionada
porque no se ajustan al tipo de actividad fisica que va a ser desarrollada en el
puesto. Por lo tanto, se debe redefinir estas pruebas fisicas no como pruebas
atléticas, sino dirigida a acciones y esfuerzos cotidianos.

Del mismo modo, deben establecerse baremos diferenciados para mujeres y
hombres en funcidn de las capacidades fisicas generales de cada sexo.

Personas
destinatarias

Candidatos/as de los procesos de seleccién

Cronograma de
implantacion

Durante toda la vigencia del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Recursos
asociados

Recursos humanos e informaticos.

Indicadores de
seguimiento

- N2 de adaptaciones de pruebas de fisicas realizadas tras la revisién
- Baremos para hombres y mujeres disefiados.

Medida 14

Prestar atencidn a aquellos departamentos donde existe menos estabilidad laboral entre las
trabajadoras (como los servicios administrativos, los servicios sociales o el drea de limpieza) a la
hora de preparar ofertas publicas de empleo, con el compromiso de reducir la temporalidad entre
las mismas en un 10%.

Personas
destinatarias

Trabajadores/as temporales del Ayuntamiento

Cronograma de
implantacién

Durante toda la vigencia del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Recursos
asociados

Recursos humanos e informaticos.
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N2 de personas desagregado por sexo con contratos temporales al inicio y

Indicadores de al final del periodo de vigencia del plan.
seguimiento

Medida 15

Realizacion de informes de impacto de género de los procesos de seleccion.

Anualmente, se llevard a cabo un analisis con el objeto de comprobar que
todas las fases de los mismos se han desarrollado de acuerdo con el principio
Descripcion de la | de la igualdad de oportunidades. En caso de existir desigualdad en el nimero
medida de mujeres y hombres seleccionados cada afio, se procederia a revisar el
sistema para detectar posibles carencias e incorporar mejoras.

Personas Candidatos/as de los procesos de seleccién
destinatarias

Cronograma de Durante toda la vigencia del plan
implantacion

Departamento de Recursos Humanos
Responsable

Recursos Recursos humanos e informaticos.
asociados

- N2 de candidaturas recibidas en cada proceso desagregas por género.
- N2 de personas preseleccionadas desagregada por género en cada proceso

. de seleccion.
Indicadores de

oy - Ne i i
seguimiento N2 de personas finalmente seleccionadas en cada proceso desagregado

por género.

3.4. Clasificacion profesional

Area de actuacion: Clasificacion profesional.

Objetivo

= Detectar desequilibrios no justificados entre las funciones desempenadas y la
categoria laboral reconocida, garantizando el principio de equidad salarial,
tanto en las retribuciones de convenio, como en las variables.

= Asegurar que el sistema de clasificacidn profesional garantiza la no
discriminacién por género.

= Difundir la clasificacidn profesional y la descripcion de puestos existente
segun convenio entre la plantilla.
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Medida 16

Revisidn y actualizacion de la Relacion de Puestos de Trabajo (RPT) con perspectiva de género.

Descripcion de la
medida

La RPT es un documento clave para el departamento de Recursos Humanos
porque permite ordenar el trabajo en las entidades publicas y mejorar la
eficiencia.

La Administracion local, debe formar la RPT haciendo referencia a:

- los puestos de trabajo existentes,

- su denominacion y caracteristicas esenciales,
- las retribuciones complementarias y

- los requisitos exigidos.

La Relacion debe hacerse cuidando que la descripcién de los puestos sea
objetiva y no incluya caracteristicas que puedan asociarse a ningln sexo en
particular. También debe incluir sélo aquellas competencias que sean
estrictamente necesarias para el puesto y no definirlos con las maximas
posibles, ya que eso puede suponer la exclusion de posibles trabajadoras.

Del mismo modo, deben revisarse con especial atencidon los puestos
tradicionalmente feminizados y que suelen recibir una valoracién menor que
otros similares masculinizados.

Personas
destinatarias

Personal del ayuntamiento

Cronograma de
implantacién

Primera anualidad del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Recursos
asociados

Recursos humanos e informaticos.

Indicadores de
seguimiento

- N2 de puestos de trabajo descritos y valorados.
- N2 de plazas que incluye la RPT

Medida 17

Estudio periédico de medidas de estabilizacion de empleo publico tendentes a la inclusion de los
contratos programa de caracter estructural en la estructura municipal (RPT), para que puedan ser
incluidos en las Ofertas Publicas de Empleo.

Descripcion de la
medida.

En estos programas, asi como entre el personal laboral y temporal en general,
existe sobrerrepresentacion femenina, por lo que la medida contribuiria a
mejorar las condiciones laborales y la objetividad de los procesos de seleccion
desde la perspectiva de género.
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Personas
destinatarias

Personal del ayuntamiento.

Cronograma de
implantacién

Durante toda la vigencia del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Recursos
asociados

Recursos humanos e informaticos.

Indicadores de
seguimiento

- N2 de puestos procedentes de contratos programas incluidos en la RPT al
final del periodo de vigencia del plan.
- Composicidn por sexos de cada uno de esos puestos.

Medida 18

Difusidon de los convenios de aplicacion y de los criterios por los que se fijan las retribuciones.

Metodologia

a) Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas utilizando
términos neutros en la denominacidn de la clasificacién profesional.

b) La Clasificacién profesional se realizard conforme a criterios libres de
discriminacién, como sexo, edad, religion, conciliacidn, etc., garantizando la
ausencia tanto de discriminacion directa como indirecta.

c) Definir los criterios para encuadrar a las personas trabajadoras en los
grupos y categorias profesionales, teniendo en cuenta las competencias
establecidas en la valoracién de puestos de trabajo y en la RPT.

d) Corregir cualquier situacidn en la que se detecte una minusvaloracién del
trabajo de las mujeres.

e) Elaboracién de un folleto (en formato analdgico o digital, aunque
preferentemente en papel), o varios, donde se exponga y detalle la
clasificacion profesional que se aplica en el Ayuntamiento de Torremayor y
gue procede, por una parte, del convenio del Ayuntamiento para el personal
laboral y por otra, del Estatuto del Empleado Publico.

f) Difusion, de los criterios por los cuales se fijan las retribuciones.

f) Anualmente se realizara un analisis de la plantilla para la deteccién de
posibles sesgos de género en la clasificacion profesional y valoracion de
puestos de trabajo, analizando ademas que las personas con conciliacién no
se ven afectadas en el desarrollo profesional.

Personas
destinatarias

Todo el personal del Ayuntamiento.

Cronograma de
implantacion

Desde la firma del Plan, analizando los datos anualmente por la Comisién de
Seguimiento.

Responsable

Comisién de Seguimiento del Plan, Departamento de RRHH.

82




Recursos
asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

= Informe anual del seguimiento: N2 de personas por departamento y
categoria profesional, atendiendo a la valoracion y RPT del puesto,
funciones, desagregado por sexo y si tienen medidas de conciliacién.

3.5. Formacion

Area de actuacion: Formacién

Objetivo

Favorecer la igualdad de oportunidades de desarrollo profesional entre
mujeres y hombres.

Aplicar la perspectiva de género al sistema o plan formativo de la
organizacién

Medida 19: Elaboracion de un plan de formacion igualitario

d)

e)

Realizacién del Plan de Formacién Interna con perspectiva de género.

Previamente, se realizard una encuesta para conocer las necesidades formativas de la
plantilla y recoger sus sugerencias con el fin de trasladarlas al Plan Formativo de la
organizacion.

El Plan de formacién tendra lenguaje inclusivo y no contendra imagenes
estereotipadas.

Garantizar que las formaciones cuya asistencia es requerida por la organizacidn (por
las caracteristicas del puesto de trabajo) se realizan dentro de la jornada laboral o son
compensadas en tiempo libre cuando no ha habido opcién a hacerlo durante la
jornada.

Realizaciéon de acciones formativas para la plantilla sobre igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres, acoso sexual y por razon de sexo.

Descripcion de
la medida

Realizar una encuesta en formato electrénico (a través de Google Forms, por
ejemplo) para detectar las necesidades y sugerencias de la plantilla respecto
a las necesidades de formacion de la organizacion.

El cuestionario debe interrogar sobre las preferencias en formacion de los
distintos puestos y departamentos, sobre los horarios y lugares de
imparticion, asi como sobre la modalidad de los cursos (presenciales, online,
en aulas virtuales, etc.) y los recursos o compensaciones a organizar en caso
de la formacion sea fuera del horario laboral (cambio por horas libres,
organizacién de guarderia o ludoteca durante el horario de imparticién, etc.)

La informacion se recogera desagregada por sexo, para identificar si hay
diferencias entre las necesidades y sugerencias de hombres y mujeres de la
plantilla y para poder atenderlas todas.
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El Plan de Formacion se revisara para que su lenguaje no contenga sesgos de
género ni imagenes estereotipadas. Ademds, contendrd formaciones
especificas en materia de igualdad para toda la plantilla, fomentando la
participacion masculina, y especialmente y con mayor rigor para las personas
gue gestionen equipos, intervienen en procesos de seleccion y contratacion,
promociones, etc. Ademas, incluird formacion especifica sobre acoso Sexual
y por razén de sexo.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla del Ayuntamiento de Torremayor

Cronograma de
implantacién

A comienzos de cada afio.

Responsable

Departamento de RRHH.

Recursos
asociados

Recursos humanos.

Indicadores de
seguimiento

=  Presentacion del Plan de Formaciéon a la Comision de
Seguimiento.
L] NQ

integrantes de la plantilla. Desagregado por sexo.

de personas formadas anualmente /N2 de personas

= N2 de personas formadas por accion formativa desagregado por
sexo.

= N2 de personas con medidas de conciliacion formadas/ N2 de
personas con medidas de conciliacién.

Medida 20

Realizacion de una accidén especifica de formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en procesos de seleccidn dirigida a quienes tienen responsabilidades en la gestidn de
equipos y participan en los procesos selectivos.

Metodologia

Llevar a cabo un curso sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en los procesos de seleccién y contratacion

Personas
destinatarias

Responsable de RRHH y responsables de departamento

Cronograma de
implantacién

Segunda anualidad del plan

Responsable

Departamento de RRHH

Recursos
asociados

Recursos humanos

Presupuesto para la formacion
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Indicadores de
seguimiento

= Numero de mujeres y hombres que han asistido al curso de igualdad
en los procesos de seleccién

» Areas de la organizacién que han participado en la formacién

= Valoracién de los/las participantes sobre el curso.

Medida 21

Inclusidn de la posibilidad de acceder a la formacidn a las personas que estén de permiso.

Personas
destinatarias

Trabajadores y trabajadoras en permiso por causas familiares o excedencia.

Cronograma de
implantacién

Permanente

Responsable

Departamento de RRHH.

Recursos
asociados

Recursos humanos

Presupuesto para la formacion

Indicadores de
seguimiento

= NuUmero o porcentaje de mujeres y hombres que han asistido a
cursos estando de permiso o excedencia en el periodo de vigencia
del plan.

=  Método de difusion a estas personas de la oferta formativa.

Medida 22

Programacion de cursos de formacion y reciclaje para aquellas personas que se reincorporen
a su puesto de trabajo después de un permiso por nacimiento o lactancia, de excedencias, o
de permisos para el cuidado de un/a hijo/a o familiar, de una baja por enfermedad de larga

duracion, etc.

Metodologia

Llevar a cabo cursos de reciclaje orientados a personas que han estado
ausentes de su puesto de trabajo debido a cargas familiares de diferente
indole o bajas prolongadas.

Personas
destinatarias

Trabajadores y trabajadoras que se reincorporan después de un permiso
largo o una baja prolongada.

Cronograma de
implantacion

Cada vez que se reincorpore un/a trabajador/a de un permiso largo por
circunstancias familiares o una baja por enfermedad prolongada.

Responsable

Departamento de RRHH.

Recursos
asociados

Recursos humanos

Presupuesto para la formacion
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Indicadores de
seguimiento

= NuUmero o porcentaje de mujeres y hombres que han asistido a
cursos de reciclaje después de una ausencia por cargas familiares.

= Nudmero de cursos que se han ofertado orientados al reciclaje.

=  Método de difusion de los cursos de reciclaje.

Medida 23

Inclusion de las trabajadoras del ayuntamiento en la formacién dirigida a los puestos
masculinizados.

Reserva de un 20% de las plazas a trabajadoras en la formacién dirigida a los
puestos masculinizados, para permitir de esta manera el reciclaje profesional

Metodologia de las trabajadoras dentro de la organizacién y favorecer el equilibrio de
sexos en todas las areas.
Personas Las mujeres de la plantilla

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Permanente, mientras siga la infrarrepresentacién de trabajadoras en esos
puestos.

Responsable

Departamento de RRHH.

Recursos
asociados

Recursos humanos (RRHH)

Indicadores de
seguimiento

= N2de cursos dirigidos a estos puestos realizados por afio de vigencia
del plan

= N2 de mujeres que participan en cada curso y porcentaje que
representan del total de alumnado

= N2 de trabajadoras formadas que cambian de puesto a uno
masculinizado durante el periodo de vigencia del plan.

=  Valoracién del alumnado sobre las formaciones.

Medida 24

Compromiso de promocién de las trabajadoras de la organizacién a los puestos de
responsabilidad a través de la formacién.

Metodologia

Reserva de un 40% de las plazas a trabajadoras en los cursos de liderazgo y
gestidn de equipos y en los cursos de idiomas.

Personas
destinatarias

Trabajadoras de la organizacién.

Cronograma de
implantacién

Desde el primer semestre de 2026 y durante toda la vigencia del plan

Responsable

Departamento de RRHH.
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Recursos
asociados

Recursos humanos (RRHH)

Presupuesto para la formacion

Indicadores de
seguimiento

=  Numero de cursos de liderazgo y gestidn/ organizacion de equipos
celebrados en el periodo de vigencia del plan y n? de mujeres y
hombres que participan en cada uno.

» Areas en donde estan encuadradas las trabajadoras que participan
en cada convocatoria de curso.

= N2 de trabajadoras participantes en las formaciones que ascienden a
un puesto de responsabilidad por afio.

=  Valoracion de las trabajadoras y trabajadores de los cursos

Medida 25

Promocién de la presencia equilibrada de mujeres y hombres entre el personal formador.

Personas
destinatarias

Formadores/as de los cursos impartidos en el ayuntamiento

Cronograma de
implantacién

Desde el primer semestre de 2026 y durante toda la vigencia del plan

Responsable

Departamento de RRHH.

Recursos
asociados

Recursos humanos (RRHH)

Presupuesto para la formacion

Indicadores de
seguimiento

=  N2de mujeresy de hombres que participan cada afio en las acciones
formativas como formadores/as.

Medida 26

Promover la compensacion de la formacion obligatoria realizada fuera del horario laboral con
horas libres o salario para toda la plantilla del ayuntamiento.

Personas
destinatarias

Trabajadores y trabajadoras del Ayuntamiento de Torremayor

Cronograma de
implantacion

Cada vez que se realice una formacién fuera del horario laboral.

Responsable

Departamento de RRHH.

Recursos
asociados

Recursos humanos
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= N2de hombresy mujeres que realizan formacién anualmente / n2 de
hombres y mujeres que realizan la formacion fuera del horario

. laboral.
Indicadores de

. . ° i i
seguimiento N2 de compensaciones en horas otorgadas a hombres y mujeres

anualmente.

3.6. Promocion Profesional

Area de actuacion: Promocién Profesional

Objetivo
= Favorecer la igualdad de oportunidades en la promocidn y desarrollo

profesional entre mujeres y hombres.
= Incrementar la Promocién Profesional de las mujeres del ayuntamiento en
todos los niveles.

Medida 27

Difusidon del procedimiento establecido en el convenio para la promocidn interna entre la
plantilla.

El procedimiento de promocidn, que se regula en el articulo 12 del convenio,
debe ser conocido por todas las personas empleadas por el ayuntamiento
para garantizar la igualdad de oportunidades.

En el mismo se establece, por ejemplo, que se ofrecerdn dichas plazas al
personal laboral fijo del ayuntamiento, que se efectuara una prueba de
Descripcion de la | capacitacion y concurso de méritos, con arreglo a un baremo confeccionado
medida por el departamento de Recursos Humanos, que se procurara que las pruebas
de capacitacién tengan cardcter preferentemente practico, referidas a las
funciones del puesto de trabajo que haya de proveerse y que los Tribunales
de seleccidn estaran compuestos por miembros de la Administracion, de la
Corporacién y de la parte social, designados por la Comisién Paritaria..

Trabajadoras/es que puedan acceder a puestos de responsabilidad o mayor

Personas e s
cualificaciéon

destinatarias

Cada vez que haya una vacante en un puesto de responsabilidad o mayor
Cronograma de cualificacién al que puedan acceder trabajadores y trabajadoras de la
implantacién organizacion

Departamento de RRHH.

Responsable
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Recursos
asociados

Recursos humanos (RRHH)

Indicadores de
seguimiento

= N2y tipo de acciones para difundir el procedimiento de promocién
realizadas entre la plantilla

= Numero de puestos vacantes difundidos al personal para la
promocién en el periodo de vigencia del plan.

= N2 de hombres y de mujeres promocionadas en el periodo de
vigencia del plan.

Medida 28

Establecimiento de una accidn positiva para que, en igualdad de méritos, tenga preferencia
para la promocidn o el empleo en puestos de responsabilidad, el sexo menos representado
hasta que se equilibre su participacién.

Metodologia

Como parte del procedimiento de promocion establecido en el convenio, se
llevara como propuesta a la Comision Paritaria, que debe fijar un baremo de
factores decisorios para la concesidn de la plaza (art. 12 i) del convenio), una
accion positiva para que, en los procesos de promocion, tanto interna como
a través de contratacién externa, cuando se dé la situacidn de la existencia
de mas de un/a candidato/a apta/o para un mismo puesto o categoria (a
igualdad de méritos o resultado de las pruebas), se elija al sexo menos
representado en los puestos de responsabilidad.

La accién positiva implica, ademas, eliminar la antigliedad como requisito
para el acceso a puestos de responsabilidad, ya que se ha demostrado que
tiene un efecto negativo sobre las posibilidades de promocién de las
trabajadoras (que, normalmente, disponen de menor experiencia o
trayectoria laboral que los hombres debido a las interrupciones de la vida
profesional relacionas con las responsabilidades familiares) y también
eliminar el requisito de disponibilidad horaria para el acceso a estos puestos,
ya que también se ha demostrado que perjudica especialmente a las mujeres
(al estar estas aun mayormente mads implicadas en las responsabilidades de
cuidado y trabajo doméstico que los hombres).

Personas
destinatarias

Trabajadoras candidatas a puestos de responsabilidad en el Ayuntamiento
de Torremayor

Cronograma de
implantacién

Cada vez que haya un proceso de promocion abierto.

Responsable

Departamento de RRHH.

Recursos
asociados

Recursos humanos
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Indicadores de
seguimiento

= Numero de hombres y mujeres que optan a participar en cada
convocatoria de promocidn interna o contratacién externa para un
puesto de responsabilidad.

= NUmero o porcentaje de mujeres y hombres promocionados o
contratados para puestos de responsabilidad en el periodo de
vigencia del plan.

Medida 29

Puesta en marcha de medidas para favorecer la promocidn de trabajadoras en las dreas del
ayuntamiento feminizadas.

Personas
destinatarias

Trabajadoras de areas o departamentos feminizados del Ayuntamiento de
Torremayor

Cronograma de
implantacion

Cuando haya vacantes de puestos de responsabilidad en estas areas.

Responsable

Departamento de RRHH.

Recursos
asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

= N2de procesos de promocidn abiertos en las areas feminizadas en el
periodo de vigencia del plan.
= Numero de mujeres que promocionan en estas areas.

3.7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral

Area de actuacién: Conciliacién de la vida laboral y personal.

Objetivos

= Conocer las caracteristicas y necesidades de la plantilla para poder promover

nuevas medidas de conciliacion de la vida laboral y personal.

= Aumentar las oportunidades de hombres y mujeres de la organizacidn para

conciliar su vida personal, familiar y laboral.

= Favorecer la corresponsabilidad de hombres y mujeres en las tareas

domésticas y de cuidados.

Medida 30: Elaboracion y difusion de un plan de conciliacién
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a) Desarrollar un Plan de Conciliacion que incluya los derechos y medidas de
conciliacion establecidas en la legislacién vigente (incluidas las novedades que aporta el RD
5/2023), en el convenio colectivo y en este Plan de Igualdad, de manera que la plantilla pueda
estar informada y disfrutar de los mismos derechos de conciliacién.

b) Previamente a su confeccion, el ayuntamiento realizard una encuesta entre la
plantilla para conocer qué medidas prefieren los trabajadores y trabajadoras.
) Los derechos de conciliacion son extensibles a las parejas de hecho debidamente

registradas, incluido el permiso de 15 dias a partir del registro (RD 5/2023) u otros permisos
reconocidos en el convenio, como el permiso de 1 dia para asistir a boda de un familiar del
coényuge.

d) Elaboracién y difusion de un folleto explicativo con los derechos y medidas de
conciliacion. Informar a la Plantilla a través de los canales de comunicacion establecidos en la
organizacién de los derechos reconocidos, poniendo especial énfasis en los que se pueden
disfrutar por hombres y mujeres indistintamente.

e) Vigilar que el ejercicio de los derechos de conciliacidon no conlleva discriminacién en
términos de promocidn, retribucidn, acceso a la formacién, asi como una disminucién en el
resto de condiciones laborales.

f) Realizacion de acciones de sensibilizacion y orientacién, dentro de la jornada
laboral, dirigidas a fomentar la participacion masculina en estas acciones de conciliacion
como forma de promocionar la corresponsabilidad de mujeres y hombres en las tareas
domeésticas y de cuidados.

DEFINICION: Definimos como progenitor/a, en el marco del Presente Plan
de igualdad, a las personas que, independientemente de su sexo,
identidad sexual y género, estén en linea directa ascendente de primer
grado, incluyendo las situaciones de adopcion, acogimiento de caracter
previo o permanente o guarda legal, con fines de adopcién, y todas
aquellas formas o combinaciones que puedan darse en este sentido.

Las acciones informativas y de sensibilizacién pueden desarrollarse en
distintos formatos: desde acciones formativas de corta duracién; con
carteleria o videos donde se expliquen los permisos y la politica de
conciliacion; con folletos o newsletters donde se resuman las medidas
Descripcion de | disponibles; o con horarios especificos de consulta en el departamento de
la medida Recursos humanos para orientar, informar o/y negociar medidas.

Especial importancia en estos espacios o tiempos dedicados a Ia
formacidny sensibilizacidn en conciliacién deben tener el fomento del uso
de medidas y permisos por parte de los trabajadores/as de la
organizacion, (desde el permiso de nacimiento y lactancia, reducciones de
jornada o permisos para acompanfar a hijos/as o dependientes al médico)
de manera que se favorezca la corresponsabilidad de mujeres y hombres
en las tareas domésticas y de cuidado, lo que resultara ventajoso a medio
plazo para el ayuntamiento al disponer de una plantilla menos cansada y
mas motivada.

Personas Toda la plantilla del Ayuntamiento de Torremayor
destinatarias
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Cronograma
de
implantacion

a) Enlasegunda anualidad del plan
b) Seis meses desde la firma del plan
c) Desde lafirma del plan

d) Cuando se elabore el plan de conciliacién. Difusién anual a toda
la plantilla.

e) Desde la firma del Plan.

f) Unafo desde la firma del plan

Departamento de recursos humanos. Comisiéon de Seguimiento.

Responsable
e Recursos humanos.
asociados Material de oficina

Indicadores de
seguimiento

=  Plan de conciliacidn elaborado

= Conocer las personas que siendo parejas de hecho se han
acogido/disfrutado alguna de las medidas de conciliacion
establecidas en la organizacidn.

= Folleto elaborado y presentado a la Comisidn de Seguimiento.
Comprobacion de que llega a toda la plantilla a través de los
canales de difusién.

= N2 de personas con ejercicio de derechos de conciliacion que han
promocionado, ascendido, formado y resto de pardmetros de la
medida.

Medida 31

Flexibilidad horaria de entrada y salida para los trabajadores y las trabajadoras con hijas/os
menores de 12 afios, discapacidad, enfermedad grave o cuidado de personas dependientes.

Metodologia

Con el objetivo de facilitar la conciliaciéon de sus obligaciones laborales y
familiares a los trabajadores y trabajadoras con hijos/as en edad escolar y
cuyos horarios de trabajo coinciden con el horario de entrada o salida de
escuelas infantiles y/o centros educativos de Primaria, se permitira a los/las
mismos/as elegir horario de entrada y salida con una variacion de hasta una
hora sobre el horario normal.

Trabajadores y trabajadoras con hijos de 0 a 11 afios o familiares

Personas )
. . dependientes.
destinatarias
Cronograma .
de Desde la firma del plan

implantacion

Responsable

Departamento de Recursos Humanos.

Recursos
asociados

Recursos humanos
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Indicadores de ®" N2 de trabajadores y trabajadoras que se acogen al nuevo derecho.
seguimiento

= N2 de trabajadores y trabajadoras afectados/as por la medida

Medida 32 — Ampliacién y flexibilizacion de permisos

a)

b)

d)

En las situaciones de embarazo, adopcién, acogimiento con caracter preadoptivo o
permanente, o guarda legal con fines de adopcidn, el/la trabajador/a, podra elegir
entre el disfrute de las vacaciones anuales antes o después del periodo de
maternidad/paternidad y/o acumulacion de lactancia, aunque haya finalizado el afio
natural a que correspondan.

Se facilitaran los cambios de horario/turno de trabajo para las gestiones de caracter
administrativo previas a las adopciones que se lleven a cabo dentro del pais, como
maximo 3 dias. Si fuese necesario mas tiempo, se podra disfrutar de un permiso no
retribuido de 2 dias solicitdndolo con un minimo de 7 dias de antelacidn, o disfrute
de dias de vacaciones anuales.

Las/los trabajadoras/es que por convenio regulador o sentencia judicial se dispusiera
que solo pueden coincidir con sus hijos/hijas en las vacaciones del calendario escolar,
podran disfrutar de al menos 7 dias naturales de vacaciones coincidiendo con dicho
calendario. La solicitud ha de presentarse con la justificacion documental, previa
elaboracion del planning anual de vacaciones. En el supuesto de sentencia dentro del
ano natural, debera presentarse la solicitud al menos con 2 meses de antelacién al
disfrute solicitado, favoreciéndose el mismo, en este supuesto, siempre que sea
posible en ese mismo afio natural.

Quienes por razones de guarda legal opten por la reduccién de la jornada, podran
acumular el tiempo de reduccion de ésta, en los periodos necesarios para su atencion
o de las personas dependientes, previa solicitud con antelacion de dos meses y
aprobacion del drea de RRHH. En caso de denegarse la solicitud serd debidamente
justificada y basada en criterios de necesidades organizativas y de regulacién del
trabajo. En los casos de progenitores, adoptantes o acogedores, que reducen su
jornada de trabajo y su salario para cuidar de manera directa, continua y permanente
del menor a su cargo, afectado por cancer u otra enfermedad grave de las
determinadas legalmente, podran acumular esta reduccidon para acompanar a los
tratamientos médicos necesarios.

Personas Toda la plantilla del Ayuntamiento de Torremayor
destinatarias

Cronograma de
implantacién Seguimiento.

a) Desde la firma del Plan.
b) Desde la firma del Plan.

c) Desde la firma del Plan. Informacidn anual a la Comisién de

d) Desde la firma del plan

Responsable

Comisidn de seguimiento

Recursos
asociados

Recursos humanos (integrante de la Comisidn de seguimiento y persona a
cargo de la comunicacion interna).
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Material de oficina.

Indicadores de
seguimiento

a) N2de veces que se ha solicitado esta medida, desagregada por
sexo, anualmente

b) N2 de solicitudes con cambio de turno. N2 de permisos no
retribuidos. N2 de personas que han solicitado disfrute de
vacaciones, anualmente

c) N2 de solicitudes/N2 de solicitudes aceptadas, a lo largo de la
vigencia del plan.

d) Nede solicitudes / N2 de solicitudes aceptadas a lo largo de la
vigencia del plan

Todos los datos desagregados por sexo.

Medida 33

Regulacion de la acumulacion del permiso de lactancia en 18 dias. A disfrutar inmediatamente
después del permiso por nacimiento y siempre que medie preaviso a la organizaciéon con 15
dias de antelacion (calculo sobre la jornada completa, para personas con media jornada se
calculara en proporcidn).

Personas
destinatarias

Trabajadores y trabajadoras con permiso de nacimiento.

Cronograma
de
implantacion

Desde la aprobacién del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos.

Recursos
asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

= N2 de trabajadores y trabajadoras afectados/as por la medida
" N2 de trabajadores y trabajadoras que se acogen al nuevo derecho

Medida 34

Ampliacién del permiso de lactancia hasta que el hijo o la hija a cumpla un afio. Los tres
Ultimos meses sin remuneracion.

Metodologia

El permiso de lactancia es un permiso retribuido recogido en el articulo 37.4
del Estatuto de los Trabajadores, que pueden disfrutar los dos progenitores.

La normativa también recoge la posibilidad, si los dos progenitores trabajan,
y ambos solicitan el disfrute del permiso de lactancia, de solicitar el disfrute
del permiso hasta que el menor cumpla doce meses. Ahora bien, en el
periodo que va desde los nueve a doce meses del menor no seria retribuido,
sino que se descontaria la parte proporcional del salario a los progenitores.
Por lo que se pareceria mas a una reduccién de jornada.
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Lo que se pretende con esta medida es ampliar ese derecho a todos/as los/las
trabajadores/as del ayuntamiento de Torremayor con un/a hijo/a menor de
un afio, independientemente de que trabajen ambos progenitores o no.

Con su ampliacidn, el permiso consistird en 1 hora de ausencia del trabajo
gue se puede disfrutar de tres maneras diferentes:

-Permiso retribuido de una hora cada dia de trabajo o dos fracciones de
media hora. El o la trabajadora podra ausentarse de su puesto de trabajo
desde su reincorporacion después del permiso de maternidad/paternidad
hasta que el/la bebé cumpla doce meses. Esta ausencia podra ser de una hora
o dos fracciones de media hora que se deberan disfrutar en medio de la
jornada de trabajo.

-Reduccidn de jornada de trabajo de media hora. Si el/la trabajador/a quiere
disfrutar del permiso para entrar mas tarde o salir antes de la jornada de
trabajo, la duracién del mismo serd de sélo media hora y no de una hora,
siempre hasta que el/la bebé cumpla doce meses.

-Permiso de lactancia acumulada. Acumular esta hora de ausencia para
convertirlas en dias (los Ultimos 6 dias serian sin remuneracion)

Personas
destinatarias

Trabajadores y trabajadoras del Ayuntamiento de Torremayor con hijo/a
menor de un afio

Cronograma
de
implantacion

Desde la aprobacién del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos.

Recursos
asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

®" N2 de trabajadores y trabajadoras en situacién de usar el permiso
por afo
®" N2 de trabajadores y trabajadoras que se acogen al mismo.

Medida 35

Permiso no retribuido de hasta tres meses de duracion

Metodologia

Que podra solicitarse desde que se disponga de un aiio de antigiiedad y no
los dos que recoge el art. 34 del convenio sobre licencias no retribuidas.

Personas
destinatarias

Trabajadores y trabajadoras del ayuntamiento de Torremayor
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Cronograma
de
implantacion

Desde la aprobacién del plan.

Responsable

Departamento de Recursos Humanos.

Recursos
asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

® N2 de trabajadores y trabajadoras en situacion de usar el permiso
por afo

® N2 de trabajadores y trabajadoras que se acogen al mismo.

Medida 36: Licencia por estudios

Promover -con informe previo favorable de la responsable de servicio- que todos aquellos
trabajadores o trabajadoras que realicen estudios universitarios, profesionales o de
cualquiera otra indole, siempre que estén reglamentados por la autoridad publica
correspondiente, dispongan de diez horas al mes de licencia, retribuidos en su totalidad, asi
como dos dias de licencia por cada dia de examen de fin de curso, debiéndolo en todos los
casos de acreditar.

Metodologia

Esta licencia supone una mejora respecto a la recogida en el convenio que
sélo contempla un dia de licencia por cada dia de examen final y no pudiendo
superar la cuantia total 15 dias anuales.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma y
de Desde la aprobacién del plan.
implantacion
Departamento de Recursos Humanos

Responsable
Recursos

. Recursos humanos
asociados

Indicadores de
seguimiento

= Difusidn realizada sobre el nuevo permiso
= N2 de hombresy mujeres que utilizan la licencia por estudios al
afo, en cualquiera de sus dos modalidades.

3.8. Condiciones generales de trabajo
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Area de actuacién: Condiciones generales de trabajo

Objetivos

= Asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las

condiciones generales de trabajo tales como la jornada y los descansos.

Medida 37

Posibilidad de teletrabajar al menos un dia de la semana laboral para todo el personal de

oficina.

Metodologia

Todo el personal de oficina podria trabajar en esta modalidad de teletrabajo,
ya que sus funciones lo permiten y hoy en dia existen medios suficientes para
asegurar la comunicacion y la supervisiéon remota de los empleados/as. Por
lo tanto, se instaurara el derecho a todo el personal de oficina, desde el
personal administrativo a los puestos técnicos.

Trabajadores y trabajadoras del ayuntamiento que desempefian sus

Personas . . .
. . funciones en oficina.
destinatarias
Cronograma N
de Desde la aprobacién del plan

implantacion

Departamento de Recursos Humanos.

Responsable
Recursos Recursos humanos
asociados Equipos que los trabajadores y trabajadoras puedan llevarse a sus casas

Indicadores de
seguimiento

® N2 de trabajadores y trabajadoras en situacion de usar la medida
por afo
® N2 de trabajadores y trabajadoras que se acogen a la misma

Medida 38

Establecer una politica de luces apagadas y garantizar el derecho a la desconexién digital
para todos/as los/las empleadas/os.

Metodologia

La politica de luces apagadas hace referencia a una medida de conciliacion
de vida familiar y laboral muy aplicada en las empresas de los paises del
centro y norte de Europa por la que las luces de la oficina se apagan a una
determinada hora por la tarde. El empleado o empleada que necesite
prolongar su jornada debe de hacer una peticion expresa y justificarlo. El
mensaje es claro: hay que cumplir con la jornada laboral y el exceso es una
excepcion, en ningln caso una norma habitual.
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El derecho a la desconexion digital, por otra parte, es el derecho de los
empleados a no contestar videollamadas, teléfono, emails, WhatsApps o
cualquier otro tipo de comunicacion fuera de su horario laboral. Consiste
en respetar el tiempo de descanso, los permisos y las vacaciones, ademas
de la intimidad personal y laboral de los trabajadores y trabajadoras. Cobra
especial relevancia en el caso del teletrabajo, donde las fronteras entre el
trabajo y la vida privada son mas dificiles de mantener.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla.

Cronograma de
implantacion

Desde la aprobacion del plan

Responsable

Departamento de Recursos Humanos

Recursos
asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

= Grado de satisfaccion de la politica de luces apagadas expresado
por los trabajadores y trabajadoras de la organizacidn al afio de su
puesta en marcha

= N2 de horas extras realizadas después de un afio de la puesta en
marcha de la politica de luces apagadas desagregadas por sexo y
comparadas con afios anteriores.

®"  Documento con los detalles de la politica de desconexién creado.

= N2 de veces que el documento es difundido y n2 de mujeres y
hombres destinatarios de la comunicacion

3.9. Retribuciones (en el pan de actuacion de la auditoria salarial, en documento

aparte)

3.10. Politicas de prevencion de acoso sexual y por razon de sexo

Area de actuacién: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivos

= Proporcionar un entorno de trabajo libre de acoso sexual y por razén de sexo
en el Ayuntamiento.

= Comunicacién y difusiéon del protocolo para la prevencién y atencién del acoso
sexual y por razén de sexo.

Medida 39

Adopcion de un protocolo de prevencion y actuacién en caso de acoso sexual y por razén de

sexo.
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Metodologia

Con la firma del plan, se aprobard también el mencionado protocolo que
consta de los siguientes epigrafes:

1. COMPROMISO DE (NOMBRE DEL AYUNTAMIETNO) EN LA GESTION DEL
ACOSO MORAL, SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

2. CARACTERISTICAS Y ETAPAS DEL PROTOCOLO DE PREVENCION Y
ACTUACION FRENTE AL ACOSO MORAL, SEXUAL Y/O ACOSO POR RAZON DE
SEXO

2.1. La tutela preventiva frente al acoso

2.1.1. Declaracién de principios: Tolerancia cero ante conductas constitutivas
de acoso moral, sexual y acoso por razon de sexo

2.1.2. Concepto y conductas constitutivas de acoso moral, sexual y acoso por
razén de sexo

2.1.2.1. Definicién y conductas constitutivas de acoso sexual

2.1.2.2. Definicién y conductas constitutivas de acoso por razén de sexo

2.2. El procedimiento de actuacion

2.2.1. Determinacién de la comisidn instructora

2.2.2. Elinicio del procedimiento: La queja o denuncia

2.2.3. La fase preliminar o procedimiento informal

2.2.4. El expediente informativo o procedimiento formal

2.2.5. Laresolucion del expediente de acoso

2.2.6. Seguimiento

3. DURACION, OBLIGATORIEDAD DE CUMPLIMIENTO Y ENTRADA EN VIGOR
4. MODELO DE QUEJA O DENUNCIA

Personas
destinatarias

Toda la plantilla del ayuntamiento

Cronograma de
implantacién

Desde la aprobacién del plan.

Responsable

Comisidn de seguimiento del plan, Departamento de RRHH

Recursos
asociados

Recursos humanos (integrantes de la Comision de seguimiento del plany
RRHH).

Indicadores de
seguimiento

=  Protocolo adoptado

Medida 40: Difusion del protocolo de prevencion del acoso y sensibilizacion en torno a la

prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

a) Difundir a toda la plantilla el protocolo de actuacién ante situaciones de acoso sexual,
y por razén de sexo.

b) Realizar, una vez al afio, una campaiia especifica de sensibilizacion sobre el acoso
sexual y por razén de sexo.

c) Realizar dentro de la jornada laboral acciones formativas sobre acoso sexual y por
razon de sexo, especificas para todas las personas con cargos de responsabilidad y
equipos de personas a su cargo.

d) Informar a la Comision de Seguimiento de todas las denuncias recibidas,
investigaciones realizadas, medidas adoptadas y régimen sancionador si hubiese sido
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necesario. Todo ello sin identificar a las personas involucradas en la denuncia y el

procedimiento.

Metodologia

Incluir en el Plan de Formacién acciones de sensibilizaciéon y/o formacion
sobre el protocolo de prevencién y actuacidn ante el acoso sexual y por razén
de sexo, para que todo el personal de la organizacidon conozca la existencia
de dicho protocolo que regula las actuaciones a desarrollar en caso de que
alguna persona de la plantilla denuncie ser victima de este tipo de
comportamientos y para prevenir ese tipo de situaciones.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla del ayuntamiento de Torremayor.

Cronograma de
implantacion

a)
b)
c)

d)

Desde la firma del Plan.
Anualmente desde la firma del Plan.
El primer afio de vigencia el Plan. Recordatorio bianual.

Anualmente desde la firma del plan.

Responsable

Comisidn de seguimiento, Departamento de RRHH

Recursos
asociados

Recursos humanos

Presupuesto para realizar la formacion:

Indicadores de
seguimiento

a)
b)

c)

d)

Difusidn realizada. Documento de difusién.

Campaiia elaborada, presentada a la comisidn de Seguimiento y
puesta en marcha.

Formaciones incluidas en el Plan de Formacién. N2 de personas
formadas desagregada por sexo y cargo de responsabilidad y
equipos.

Informe presentado a la Comision de Seguimiento.

3.11. Violencia de género

Area de actuacién: Violencia de género

Objetivos

= Garantizar, mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las
victimas de violencia de género.

Medida 41- Elaborar un protocolo de actuacién sobre violencia de género y realizar

campana de sensibilizacion

a) Elaborar un protocolo de actuacién ante los casos de violencia de género que puedan
afectar a trabajadoras de la organizacidn y difusion del mismo a toda la plantilla.
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b) Informar a la plantilla a través de los canales de comunicacién del ayuntamiento de
los derechos reconocidos legalmente a las victimas de violencia de género.

e Lasausencias y falta de puntualidad motivadas por la situacién fisica o fisiolégica
derivada de la violencia de género, tanto de la victima como de hijos/as menores
a su cargo, seran retribuidas y no computardn como absentismo laboral, siempre
y cuando se acredite la situacién de victima de violencia de género, ya sea
mediante denuncia presentada o por sentencia judicial o documentacion
acreditativa y se aporte la correspondiente justificacién que motivan dichas
ausencias.

e Tendran la consideracidon de faltas justificadas y remuneradas todas aquellas
horas que deriven de la realizacién de tramites motivados por la situacidn de
violencia, concretamente la asistencia a juzgados, comisaria, servicios
asistenciales, servicios sociales, siempre que se acredite y aporte la
correspondiente justificacion.

c) Realizar una campafa especifica de sensibilizacion, el 25 de noviembre, dia
internacional contra la violencia de género. (Carteleria, comunicados, etc.)

d) Informar a la Comisién de Seguimiento de las medidas solicitadas y aplicadas
relacionadas con las victimas de violencia de género.

Difundir los derechos laborales (reordenacion del tiempo de trabajo,
movilidad geogréfica y cambio de centro de trabajo, suspensién vy
extincién del contrato, ausencias o impuntualidad justificadas, nulidad del
despido) y sociales (jubilacién anticipada, desempleo, cotizacién), asi
como las ayudas econdmicas o de otro tipo existentes en el territorio para
Metodologia las victimas de violencia de género a través de documentos informativos
o acciones de sensibilizacidn. El protocolo también contemplara medidas
de proteccidn para la trabajadora victima de violencia, medidas de apoyo
médico y asistencia social y legal, medidas en el caso de violencia de
género en el ambito laboral y medidas para la proteccién de la dignidad e
identidad de la victima.

Personas Toda la plantilla del Ayuntamiento de Torremayor.
destinatarias

a) Desde la aprobacién del plan

b) Segundo afio de vigencia del plan
Cronograma de
implantacién c) Desde la firma del Plan, anualmente en el mes de noviembre

d) Anualmente desde la firma del plan.

Comisién de Seguimiento, Departamento de RRHH
Responsable

Recursos humanos (integrante de la Comisién de Igualdad y RRHH).

Recursos
asociados Presupuesto para realizar las campafias de difusion y sensibilizacion.
e Documento informativo elaborado y difundido a la plantilla a
través de los canales de comunicacion de la organizacion.
Indicadores de e Contenido de la campafia. Campafia realizada.
seguimiento e Documentacidn informativa presentada a la Comisién de

Seguimiento.
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3.12. Comunicacion y lenguaje inclusivo y no sexista

Area de actuacion: Lenguaje y comunicacién no sexista

Objetivos
= Garantizar que la imagen y comunicacion de la organizacidn son inclusivas y
no sexistas.
= Mejorar los canales de comunicacién e informacion entre la organizaciény la
plantilla.

Medida 42
Introducir en la firma del correo electronico/documentacion con terceros el compromiso del
Ayuntamiento con la igualdad de trato y de oportunidades, asi como dedicar un apartado
propio a las politicas de igualdad en la pagina web

El Ayuntamiento de Torremayor esta comprometido con la igualdad

no sélo en su gestién interna sino también en sus relaciones con

terceros. Una forma de que el compromiso de la organizacién con la
igualdad sea conocido por todas las personas que entablen relaciones

con ella, es la introduccién de una cldusula en el correo electrénico o

en los contratos celebrados con terceros, asi como en la pagina web.

Metodologia - Enlos contratos y en el correo electrénico, afiadir en la firma,
“El Ayuntamiento de Torremayor esta comprometido con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres”.

- Enlapagina web crear un apartado denominado “Politicas de
igualdad” donde se informara acerca del plan de igualdad de
personal y de las politicas que se pongan en marcha desde el
area de igualdad para la ciudadania.

Personas
destinatarias
Cronograma de

implantacion
Responsable Departamento de RRHH, area de igualdad

Recursos asociados | Recursos humanos

= |Introduccién de la firma en el correo electrénico

= |ntroduccién de la firma en los contratos

= Actualizacion de la Pagina Web

Toda la poblacién

Primer semestre desde la aprobacion del plan

Indicadores de
seguimiento

Medida 43
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Revisidn y actualizacion con el uso de lenguaje e imagenes no sexistas todos los canales de
comunicacién de la organizacion y los mensajes que envia a nivel interno y externo.

Revisar, semestralmente, las imagenes y comunicacién visual externa, y
verificar que no existan comunicaciones que solo representen a un sexo y/o
gue contengan estereotipos de género (pagina web, redes sociales, folletos
informativos, tarjetas, comunicacion corporativa...).

Revisar, semestralmente, los principales documentos y plataformas de

Metodologia comunicacidn internos a fin de revisar el lenguaje (procedimientos de gestion
de RRHH, etc.)
Facilitar al personal clave que participa en las comunicaciones, el acceso a las
guias sobre lenguaje no sexista puestas a disposicion de la ciudadania por
parte de los organismos publicos.

Personas Toda la plantilla del Ayuntamiento de Torremayor.

destinatarias

Cronograma de
implantacion

Semestralmente desde la aprobacién del Plan de Igualdad

Responsable

Comisidn de seguimiento, Departamento de RRHH.

Recursos
asociados

Recursos humanos

Indicadores de
seguimiento

= Numero de publicaciones revisadas y actualizadas.

= Numeroy tipo de cambios realizados.

= Listado de materiales y elementos de comunicacidon visual revisados y
cambios realizados.

Medida 44

Comunicacién de la implantacion del Plan de Igualdad a todo el personal del Ayuntamiento

Metodologia

Llevar a cabo mediante sesiones informativas, o a través de los canales de
comunicacién habituales de la organizacidn, la difusién a toda la plantilla del
Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Torremayor.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla

Cronograma de
implantacion

Desde la aprobacidn del plan, en seis meses

Responsable

Departamento de RRHH.

Recursos
asociados

Recursos humanos

103




= Tipo de canales utilizados

= Evaluacion de satisfaccion de las personas que trabajan en la
Indicadores de organizacion con el Plan de Igualdad a los dos afios de su puesta en
seguimiento marcha (los resultados pueden incluirse en el informe de

seguimiento o evaluacion intermedia)

Medida 45

Elaboracién y comunicacion de un informe anual sobre el Plan de Igualdad

Llevar a cabo un informe anual sobre la evolucion de la ejecucidn y resultado
de la implementacion del Plan de Igualdad de la organizaciéon para difundirlo

Metodologia .
a la plantilla.

Personas Toda la plantilla
destinatarias

Cronograma de Una vez al afio
implantacion

el Departamento de RRHH y Comisién de Seguimiento

Recursos Recursos humanos
asociados

= Tipo de canales utilizados

. = N2 de medidas implantadas.
Indicadores de

.. = N2 de medidas evaluadas.
seguimiento

= N2 de personas que han recibido el informe desagregado por sexo.

El Ayuntamiento de Torremayor, consciente de la importancia de avanzar hacia una gestién
publica mds equitativa, inclusiva y eficiente, ha asumido con responsabilidad el compromiso de
implementar medidas de mejora que contribuyan al fortalecimiento de la igualdad de
oportunidades y a una mejor organizacion interna.

Sin embargo, es importante tener en cuenta que, como administracién local, el Ayuntamiento
se enfrenta a limitaciones estructurales y competenciales, especialmente en lo que respecta a
los procesos de seleccion y contratacion de personal, los cuales no dependen exclusivamente
del ambito municipal. A ello se suman recursos econédmicos limitados, que condicionan el ritmo
y el alcance de algunas actuaciones. A pesar de ello, se destinaran los mayores fondos
disponibles dentro de las posibilidades presupuestarias para impulsar las medidas propuestas.

También debe valorarse el esfuerzo del personal técnico municipal, que, a pesar de ser
reducido y tener multiples responsabilidades en diferentes areas, estd comprometido con el
desarrollo e implementacidn de estas acciones, compatibilizando este trabajo con sus funciones
habituales.
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En este sentido, las medidas seleccionadas han sido definidas desde un enfoque realista y
responsable, para ser ajustadas a las capacidades actuales y futuras del Ayuntamiento. No
obstante, en caso de que algunas actuaciones no puedan ser desarrolladas en su totalidad o
sufran demoras, se solicita la comprensiéon de la ciudadania y de los actores implicados,
reiterando que cada paso que se da responde a una firme voluntad de mejora continua y servicio
publico.

Esta actitud demuestra que, incluso en contextos de recursos y competencias limitadas, con
voluntad politica, responsabilidad institucional y compromiso profesional, es posible avanzar
hacia un Ayuntamiento mas justo, cercano y preparado para los retos del presente y del
futuro.

4. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

A lo largo del periodo de vigencia del Plan de Igualdad se llevard a cabo el seguimiento de la
puesta en marcha de las medidas planificadas, para conocer el grado de funcionamiento del Plan
y flexibilizar sus contenidos, adaptandolo a las necesidades que puedan surgir durante su
implantacion.

Por su parte, la evaluacién visibilizara el impacto que ha tenido el plan sobre el funcionamiento
de la organizacién y la plantilla, para valorar la necesidad de continuar impulsando este tipo de
medidas.

Tanto el seguimiento como la evaluacidn del Plan se realizaran atendiendo a los siguientes
objetivos:

= Controlar las acciones y/o medidas contempladas en el Plan con el fin de que se ajusten
al tiempo y forma previstos.

= Conocer las dificultades que se presentan durante su desarrollo para solucionarlas y
contribuir a un mejor funcionamiento del Plan.

= Valorar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan.

SEGUIMIENTO

Se efectuard sobre todas las acciones y de forma continuada, a fin de que siempre se tenga
conocimiento de su nivel de ejecucion, laimplicacion de las personas involucradas (responsables
y participantes), las dificultades surgidas durante el desarrollo de las acciones, asi como de las
soluciones aportadas y los resultados alcanzados.

El seguimiento se realizara de acuerdo a una serie de indicadores determinados de antemano
en cada una de las “Fichas de seguimiento” que se definiran para cada area de intervencion,
siendo susceptibles de ser modificados si el propio seguimiento del Plan asi lo sugiere.

La informacidn obtenida del seguimiento se plasmara en un “Informe anual de seguimiento del
Plan de Igualdad” que servira de base para la evaluacién.
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EVALUACION

En la evaluacién final del Plan de Igualdad se tendra en cuenta:

U

El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

El nivel de correccidn de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad.
El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

El grado de consecucidn de los resultados esperados.

El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la organizacion.

L R R e

Los cambios en la cultura de la organizacién: cambio de actitudes del equipo directivo,
de la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.
La reduccion de desequilibrios en la presencia y participacion de mujeres y hombres.

y

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y Evaluacion
sera necesaria la disposicidn, por parte de la organizacién, de la informacién estadistica,
desagregada por sexos y centro de trabajo, al momento de inicio y momento de fin, establecida
en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comisidn de Seguimiento y Evaluacién formulara propuestas
de mejora y los cambios que deben incorporarse.

oct nov | dic | ene | feb | mar | abr may | jun jul ago sep
Ano 1
Afo 2
Ano 3
Afo 4
Reuniones de seguimiento Evaluacion intermedia

Evaluacidn final

4.1. Comision de Seguimiento y Evaluacion

Una vez registrado el Plan de Igualdad, nacera la Comisidon de Seguimiento y Evaluacidn que serd
la encargada de realizar el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de
Torremayor, evaluando el grado de cumplimiento de los objetivos marcados y de las acciones
programadas.

COMPOSICION DE LA COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
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COMPOSICION DE LA
COMISION DE Parte emoresarial Representantes de las
SEGUIMIENTO Y P personas trabajadoras

EVALUACION
1. Titular de la Alcaldia o 1. Representante legal
Concejalia delegada al de los/as
efecto. trabajadores/as del

Ayuntamiento.

2. Titular de Secretaria

Nombre y Apellidos Intervencion. 2.
3. Trabajador/a Social
adscrita al SSB del
. 3.
Ayuntamiento de
Torremayor.
4. Agente de Policia Local 4

nombrado/a al efecto

4.2. Procedimiento de modificacion

Sin perjuicio de los plazos de revisidn que se contemplan de manera especifica en el presente
Plan de Igualdad, deberd revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el
Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidén a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcién, transmisién o modificacion del estatus juridico de la
empresa.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacién o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones analizadas
en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su elaboracién.

e) Cuando una resolucién judicial condene a la empresa por discriminacién directa o indirecta
por razon de sexo o cuando determine la falta de adecuacidn del plan de igualdad a los requisitos
legales o reglamentarios”

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la
Comisidn de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion
del diagndstico y de las medidas. El acuerdo dentro de la misma se alcanzara con el mismo
procedimiento que en la Comisién negociadora. Se lograra acuerdo con el voto de la mayoria de
la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, por una parte, y con el voto de la
representacién de la organizacidn, por el otro.
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Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucidn de las mismas no se alcance acuerdo segun el procedimiento descrito,
se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacion regulado en el V Acuerdo
sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.
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