PLAN DE IGUALDAD DE MEMBRIO

(2025- 2027)






1. INTRODUCCION

Las desigualdades por razén de sexo responden a problemas estructurales que
afectan a toda la sociedad, por eso, los esfuerzos de las administraciones publicas

para la consecucion de la igualdad real son fundamentales.

En este sentido, el Ayuntamiento de Membrio quiere mostrar su compromiso con la
igualdad y con la legislacién vigente en nuestro pais, elaborando este | Plan de
Igualdad dirigido a sus empleados y empleadas, que se desarrollara de 2025 a
2027, y que tiene como finalidad evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeres y hombres que pudiera producirse en la entidad, asi como impulsar un
entorno laboral en el que mujeres y hombres puedan desarrollarse profesional y

personalmente en condiciones justas y equilibradas.
2. MARCO LEGAL

Los recientes cambios legislativos han venido a amparar e impulsar la integracién de
la igualdad en Administraciones publicas, tanto desde el punto de vista de su actividad,
determinando la incorporaciéon transversal del principio de igualdad en todas sus
politicas, como desde el punto de vista de su funcionamiento, en calidad de entidades
empleadoras, determinando una serie de obligaciones de actuacién en materia de
igualdad en el empleo publico. Estas obligaciones aparecen recogidas en Articulo 51
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, asi como en la Disposicion Adicional Séptima del Estatuto Basico del
Empleado Publico, modificada por la Ley 31/2022, de 23 de diciembre, de
Presupuestos Generales del Estado para el afio 2023 (Disposicion final vigésima

cuarta).

También recientemente se ha desarrollado normativa especifica relacionada con la
garantia de la libertad sexual y la integridad moral', que amplia y concreta las
obligaciones de las Administraciones publicas en relacion con la prevencion y

actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral.

El presente plan se elabora en cumplimiento de esta normativa y con el propésito de
representar una mejora en la realidad de la entidad y de las mujeres y hombres que la

componen.

1 Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.



3. DIAGNOSTICO PREVIO

La definicion de los objetivos, areas de intervencién y medidas comprendidas en este
Primer Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de Membrio,
responde a los resultados obtenidos en el diagnéstico previo llevado a cabo sobre la

gestion de personal de la entidad local desde una 6ptica de género.

Dicho diagnéstico se ha elaborado a partir de una descripcion de las caracteristicas de
la plantilla del Ayuntamiento y un analisis de su participacién en las practicas de
gestién de recursos humanos, basado en datos cuantitativos y cualitativos. Los datos
cuantitativos tienen como periodo de referencia el afio 2024, como ultima anualidad

completa.

Las principales conclusiones en las que se ha basado la elaboracién de este Plan son

las siguientes:
1. Distribucion de la plantilla
Distribucion de la plantilla por sexo:

e La plantilla de la entidad cuenta con una presencia mayoritaria de mujeres.
Estas representan un 73% de la plantilla, frente a los hombres, que

representan un 27%
Distribucidén de la plantilla segiin sexo y tipo de personal:

e No se observan diferencias significativas por sexo en la composicién del

funcionariado de carrera, funcionariado interino no personal laboral fijo

e Hay una elevada presencia de trabajadoras entre el personal laboral por tiempo

indefinido y el personal laboral temporal

e En cualquier caso, la temporalidad es alta en el ayuntamiento, ya que las
contrataciones temporales constituyen un 74% del total de la plantilla, un 73%

en el caso de las mujeres y un 78% en el caso de los hombres
Distribucién de la plantilla segun sexo y jornada de trabajo

e Existe un elevado porcentaje de la plantilla femenina con contrato a tiempo

parcial: un 48% de trabajadoras, frente a un 28% de trabajadores.
Distribucion de la plantilla segtin sexo y area o delegacion

e Las areas Colaborativo Rural Ateneo: “Tierra Blanca” y Servicios de Proximidad

presentan una composicién equilibrada por sexo



e Existe una elevada presencia de trabajadoras en el/las areas de Educacion y
Cultura, Conservacion Limpieza y Reparacion, Asistencia Sociosanitaria en el

Centro de Mayores.

* No se observan diferencias significativas en las areas de Secretaria,

Administracion, Vigilancia y Control, Ocio y Tiempo Libre, Piscina Municipal.

¢ No se observa, por tanto, una composicion de las dreas municipales sesgada

por sexo.
En lo que se refiere a los 6rganos de representacion y participacion de la plantilla

e No existe en la entidad una Comision encargada de coordinar la puesta en
marcha de las medidas de igualdad y su seguimiento y evaluacion, que esté
compuesta de manera paritaria por representantes de la entidad y

representantes de trabajadores y trabajadoras
2. Acceso a la entidad

e En los ultimos 4 afos sélo ha habido una incorporacion, y ha sido masculina,
en 2022

e En cuanto a la composicion de los tribunales de seleccion, todos los

tribunales han tenido una presencia equilibrada de mujeres y hombres.

e El Ayuntamiento no dispone de una valoraciéon de puestos de trabajo en la que
se definen los requisitos y las competencias requeridas para el desempefio de

los diferentes puestos de trabajo que existen en la entidad.

e En todas las convocatorias de procesos selectivos se hace un uso no sexista

del lenguaje

e Para valorar las pruebas fisicas en los procesos de seleccion, se utilizan los

mismos baremos para mujeres y hombres

e En los procesos de seleccién, nunca se contempla la accion positiva en casos

de empate.

e En los temarios de las pruebas de acceso nunca se incluyen contenidos sobre

igualdad entre mujeres y hombres
3. Promocién de personal

e No se han realizado promociones profesionales en lo Ultimos 4 afios



Retribuciones

En relacion con las retribuciones, no se observa brecha de género en las

retribuciones medias brutas anuales.

No se ha analizado si existen brechas de género en las retribuciones medias
percibidas por trabajadoras y trabajadores de los diferentes grupos

profesionales en los diferentes conceptos retributivos
Formacion
No han tenido lugar cursos de formacion a lo largo de 2024

En cuanto a la formacién especifica en materia de igualdad, no existe personal

en el Ayuntamiento con este tipo de formacion.
Conciliacion
La entidad no contempla mejoras respecto a las medidas recogidas en la

normativa sobre los permisos y licencias vinculados al cuidado

No se recoge informacién de manera sistematica sobre las necesidades y
demandas de conciliacion de todo el personal y no se ponen en marcha
medidas especificas para atender dichas demandas (se recoge la informacién

de manera informal, se atienden demandas puntuales de algunas personas...)

La informacién sobre las medidas de conciliacién existentes en la entidad y los
derechos de conciliacién reconocidos legalmente no esta sistematizada y se

informa sélo a las personas que lo demandan.

No se han implantado medidas especificas para fomentar que los trabajadores

asuman las responsabilidades domésticas y de cuidados.
Salud laboral

En el dUltimo afio se ha registrado un total de 2 accidentes laborales, sufridos

por trabajadoras.

La entidad ha adoptado un protocolo de prevencién y actuacién ante
situaciones de acoso sexual y de acoso por razon de sexo, y estan previstas en
el plan de igualdad medidas para su difusién a toda la plantilla, asi como

acciones de sensibilizacion y de formacion en la materia.

No se han definido los riesgos ante situaciones de embarazo o lactancia para
todos los puestos y/o no se han definido las medidas de proteccién a poner en

marcha



Se difunden entre la plantilla las medidas para garantizar los derechos
laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género contempladas en

la normativa.

En el disefio de los puestos de trabajo y de los equipos de seguridad, no se

tienen en cuenta las diferencias fisicas entre mujeres y hombres
Cultura de la organizacion

La entidad ha formalizado su compromiso con la igualdad, a través de la
adopciéon de este plan de igualdad, y contempla acciones de difusion del

mismo, dirigidas a la plantilla

No existe en la estructura de la entidad una persona, grupo o departamento

gue se encarga de promover la igualdad

Se han puesto en marcha medidas para emplear un lenguaje y unas imagenes

no sexistas en las comunicaciones

No todas las personas que participan cada una de las areas de gestion de
personal (seleccién, promocién, formacién, salud laboral...) poseen formacion

especializada en género.

4. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El I Plan de igualdad del Ayuntamiento de Membrio tiene como objetivo general

conseguir la igualdad de oportunidades entre las mujeres y hombres que conforman la

plantilla del ayuntamiento. Para conseguirlo, se han establecido los siguientes

objetivos especificos:

1.

Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todos los niveles
de la entidad

Corregir las desigualdades detectadas en los diferentes ambitos de la gestidon
de personal que realiza la entidad

Incorporar la perspectiva de género en los diferentes procesos de gestion de
personal

Incrementar el conocimiento y sensibilizacion en materia de igualdad de todo el
personal que trabaja en la entidad y, especificamente en materia de prevencion
y actuacién contra el acoso sexual y por razén de sexo en el ambito laboral
Fomentar un uso corresponsable de los derechos en materia de conciliacion de

la vida laboral, familiar y personal.



6. Prevenir y actuar contra el acoso sexual y por razdén de sexo en el ambito

laboral del Ayuntamiento de Membrio

5.EJES Y MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD DEL
AYUNTAMIENTO DE MEMBRIO

a. EJES DEL PLAN DE IGUALDAD

A continuacién, se desarrollan las distintas medidas a poner en marcha en el marco
del | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Membrio, que seestructuran los

siguientes ejes:

Eje 1.- Cultura de la organizacién

Eje 2.- Acceso a la entidad y condiciones laborales
Eje 3. Formacion

Eje 4. Conciliacion y corresponsabilidad

Eje 5. Salud laboral

b. MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD

Eje 1. Cultura de la organizaciéon

Medida 1.1. Difusién del compromiso del Ayuntamiento con la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.

Se difundira un comunicado de Alcaldia a toda la plantilla de la entidad relativo al
compromiso adoptado en relacién con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en su gestién interna a través de la elaboracion e implantacion del | Plan de

Igualdad de Oportunidades.

El documento de este | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Membrio se publicara
en la Web del Ayuntamiento y estara disponible en lugar y en formato accesible para
su consulta por trabajadores y trabajadoras.

Responsable: Alcaldia

Calendarizacién: 1? anualidad de desarrollo del plan. Mes 1.




Medida 1.2. Comunicacién Incluyente y utilizaciéon no sexista del lenguaje

Mantenimiento y sistematizacién de la revisién y correccion de las comunicaciones
publicas de la entidad para la eliminacion de los usos sexistas del lenguaje e imagenes

en las comunicaciones del Ayuntamiento, incluidas las convocatorias de empleo.

Se facilitara la participacion de trabajadores y trabajadoras en del Ayuntamiento en

acciones formativas sobre el uso no sexista del lenguaje y comunicacion incluyente.

Responsable: responsables de equipos o areas en colaboracion con la Comisién de

igualdad

Calendarizacién: durante todo el desarrollo del plan

Medida 1.3. Constitucion de la Comision de Igualdad

Se constituira una comision responsable de la coordinacion del desarrollo del Plan de

Igualdad, asi como de su seguimiento y evaluacion.

La Comisién estara constituida de forma paritaria por representantes del Ayuntamiento
y representantes de trabajadores y trabajadoras. Debera tenderse, ademas, a una

composicidn equilibrada por sexo.
Responsable: Alcaldia y persona responsable de la gestion de personal en la entidad

Calendarizacién: 12 anualidad de desarrollo del plan. Mes 1.

Eje 2.- Acceso a la entidad y condiciones laborales

Medida 2.1. Analisis del impacto de género de los procesos de seleccion,

estabilizacion de personal y promocion.

Sistematizacion del andlisis del impacto que tienen los procesos de seleccién y de
estabilizacion de personal, con el fin de identificar posibles sesgos de género en el
resultado de los mismos, que reviertan en un menor acceso de las mujeres a
determinados puestos de trabajo, en una menor estabilidad en la entidad, o en

férmulas de contratacién menos ventajosas.

Responsable: departamento responsable de gestién de personal, con la colaboracion

de la Comision de Igualdad.

Calendarizacion: siempre que se pongan en marcha procesos de seleccién o de

estabilizaciéon de personal.



Medida 2.2. Revision de los procedimientos de acceso a la entidad y promocién

de personal

Revision de los procedimientos de seleccién y contratacion de personal del
Ayuntamiento, asi como los de promocién interna, con el fin de identificar y corregir
aquellos elementos y practicas estereotipadas que puedan estar teniendo como

resultado:

e el menor acceso de trabajadoras a determinados puestos, categorias

profesionales y areas de la entidad,
e la contratacién a tiempo parcial,

e Dbrechas salariales de género relacionadas con el menor acceso a puestos de
responsabilidad o a puestos que tengan asignados determinados

complementos.

Responsable: departamento responsable de Ia seleccion de personal, en coordinacion

con responsables de las diferentes areas en las que se organiza la entidad

Calendarizacion: 22 anualidad de desarrollo del plan. Primer semestre.

Medida 2.3. Aplicacion de la accion positiva en casos de empate

Generalizacidon de la aplicacién de la accion positiva a favor de las mujeres en casos
de empate, en todos los procesos de seleccién que realice el Ayuntamiento y en los de

promocién de personal.

Responsable: departamento responsable de la seleccion de personal, en coordinacion

con responsables de las diferentes areas en las que se organiza la entidad

Calendarizacién: 22 anualidad de desarrollo del plan. Primer semestre.

Medida 2.4. Aplicacion de baremos diferentes para mujeres y hombres para

valorar las pruebas fisicas en los procesos de seleccion.

Generalizacién de aplicacion de baremos diferentes para valorar la actuacion de
mujeres y hombres en las pruebas fisicas en todos los procesos de selecciéon

convocados por el Ayuntamiento en las que dichas pruebas estén incluidas.

Responsable: departamento responsable de la seleccién de personal, en coordinacion

con responsables de las diferentes areas en las que se organiza la entidad

Calendarizacién: durante todo el desarrollo del plan de igualdad, cada vez que se

convoquen procesos de seleccion que contengan este tipo de pruebas.



Medida 2.5. Inclusiéon de contenidos de igualdad en los temarios para procesos

selectivos

Generalizacién de la inclusion, en los temarios definidos para las pruebas de acceso al
empleo publico que convoque el Ayuntamiento, de contenidos relacionados con la
aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres en las Administraciones
publicas (normativa en materia de igualdad de obligado cumplimiento por Ia

Administracion local).

Responsable: departamento responsable de la seleccién de personal, en coordinacion
con responsables de las diferentes areas en las que se organiza la entidad y con la

Comisién de Igualdad

Calendarizacion: durante todo el desarrollo del plan de igualdad, cada vez que se

convoquen procesos de seleccion que contengan pruebas de conocimientos.

Medida 2.6: Analisis de las retribuciones medias anuales por conceptos

salariales y grupos profesionales

Sistematizacion del analisis de las cuantias medias anuales percibidas por
trabajadores y trabajadoras de cada grupo profesional en los diferentes conceptos que
conforman la estructura retributiva del Ayuntamiento (retribuciones basicas y
retribuciones complementarias), con el fin de identificar y corregir posibles brechas

salariares en los diferentes grupos profesionales y conceptos retributivos.
Responsable: departamento responsable de la gestidén de personal

Calendarizacién: al finalizar cada anualidad y cada vez que se produzcan cambios en

la estructura retributiva de la entidad

Eje 3. Formacién

Medida 3.1. Deteccion de necesidades formativas del personal

Puesta en marcha de un sistema de deteccion de necesidades formativas del personal
del Ayuntamiento en todos los puestos de trabajo existentes en la entidad, que incluya
la deteccidon de necesidades de formaciéon en materia de igualdad, con el fin de

favorecer:
o El mejor desempeno del puesto de trabajo
e El desarrollo de la carrera profesional de trabajadores y trabajadoras

e La sensibilizacién y capacitacion de todo el personal en materia de igualdad
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e La adquisicién de conocimientos y competencias transversales de trabajadores

y trabajadoras

Responsable: departamento responsable de la gestion de personal, en coordinacidon
con responsables de las diferentes areas en las que se organiza la entidad y con la

Comisién de Igualdad.

Calendarizacion: 12 anualidad de desarrollo del plan. Primer semestre. Se repetira en

cada anualidad de desarrollo del plan.

Medida 3.2. Plan de formacion continua para el personal de la entidad

Elaboraciéon y puesta en marcha de un plan anual de formaciéon continua para el
personal de la entidad que contenga medidas dirigidas a facilita la participacion de
trabajadores y trabajadoras en acciones formativas. Dentro de este plan se recogeran
medidas destinadas a promover la mejora continua de la capacitacion del personal, el
desarrollo de la carrera profesional de trabajadores y trabajadoras, y a facilitar a
trabajadores y trabajadoras la realizacion de cursos dentro del horario laboral. Se
promovera especificamente la mejora de la formacién del personal responsable de
equipos y mandos intermedios sobre integracion de la perspectiva de género en

diferentes aspectos de la gestion.

Responsable: departamento responsable de la gestién de personal, en colaboracion

con responsables de las diferentes areas

Calendarizacion: 12 anualidad de desarrollo del plan. Primer semestre. El plan se

elaborara en el primer semestre la primera anualidad de desarrollo del plan y se

evaluara y renovara en el primer trimestre de cada anualidad.

Medida 3.3. Puesta a disposicion del personal de la oferta formativa disponible

en materia de igualdad

Sistematizacién y difusién a todo el personal de la entidad de la oferta formativa anual
en materia de igualdad de diferentes entidades: Diputacion de Caceres, Federacion
Espariola de Municipios y Provincias, Instituto de las Mujeres, y otras entidades que
lleven a cabo programas de formacién al personal de las Administraciones publicas. El
Ayuntamiento facilitara, dentro de sus posibilidades, la participacion de su personal en
este tipo de acciones formativas, en especial en aquellas que den cumplimiento al

Plan de Formacién previsto en la medida 3.2.

Responsable: departamento responsable de la gestién de personal, en colaboracién

con responsables de otros departamentos y con la Comisién de Igualdad
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Calendarizacion: En el primer semestre de cada anualidad. La informacién se

actualizara siempre que se produzcan novedades en la oferta formativa de las

diferentes entidades

Eje 4. Conciliacion y corresponsabilidad

Medida 4.1. Recogida de informacion sobre necesidades del personal en materia

de conciliacion

Puesta en marcha de una encuesta periddica para la recogida de necesidades de
trabajadores y trabajadoras en materia de conciliacién de la vida laboral, familiar y
personal que permita recoger de manera sistematica informacion sobre necesidades
del personal en esta materia y plantear mejoras en las medidas que ya aplica la

entidad.

Responsable: departamento responsable de gestion de personal y Comision de
Igualdad

Calendarizacion: 22 anualidad de desarrollo del plan. Primer trimestre.

Medida 4.2. Mejora de los permisos legales de conciliacion previstos en la ley

Elaboraciéon de un analisis de la posible ampliacion por parte del Ayuntamiento de los
supuestos que dan acceso a los permisos reconocidos legalmente para el cuidado, asi
como de la duracion de los mismos, y ampliacion de aquellos que, de acuerdo con los
resultados de la encuesta periédica, se revelen como necesarios y sean viables para

el Ayuntamiento.

Responsable: departamento responsable de gestion de personal y Comision de
Igualdad

Calendarizacion: 22 anualidad de desarrollo del plan. Segundo trimestre.

Medida 4.3. Difusion de los derechos en materia de conciliaciéon y de los

recursos de apoyo.

Sistematizacion y difusién de informacién a toda la plantilla de los derechos en materia
de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal recogidos en la normativa, y de
las mejoras en dichos derechos adoptadas por el Ayuntamiento, asi como de los
recursos de apoyo disponibles en el territorio (residencias y centros de mayores,

guarderias, comedores escolares, servicio de ayuda a domicilio, ludotecas, etc.).
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Responsable: Comisién de igualdad en colaboraciéon con las personas responsables

de gestion de personal y de servicios sociales.

Calendarizacion: 22 anualidad de desarrollo del plan. Segundo trimestre. La recogida

de informacion y elaboracién de documentacion informativa se realizara en el segundo

trimestre de la segunda anualidad y se actualizara anualmente.

Eje 5. Salud laboral

Medida 5.1. Revision de la evaluacion de riesgos laborales del Ayuntamiento

desde una Optica de género

Revision de la evaluacion de riesgos laborales del Ayuntamiento, con el fin de
garantizar que se incluye una evaluacién de los riesgos psicosociales, asi como los
riesgos especificos relacionados con la salud sexual y reproductiva de las trabajadoras
y trabajadores de todos los puestos de trabajo, y que se evallan los riesgos

especificos de las trabajadoras embarazadas y en periodo de lactancia.
Responsable: departamento responsable de salud laboral

Calendarizacién: Cuarto trimestre de la tercera anualidad de desarrollo del plan

Medida 5.2. Difusion del Protocolo de prevencion y actuaciéon ante situaciones

de acoso sexual y por razén de sexo.

Difusién de informacién a toda la plantilla del Ayuntamiento sobre el rechazo de la
entidad ante conductas que atenten contra la libertad y la integridad sexual y moral de
trabajadores y trabajadoras y sobre la adopcién de un Protocolo de prevencion y

actuacion ante situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.
Responsables: Alcaldia y Comisién de Igualdad.

Calendarizacién: 12 anualidad de desarrollo del Plan. Primer trimestre. Se informara al

nuevo personal, en el momento de acceso a la entidad de la existencia de este

protocolo.

Medida 5.3. Formacion y sensibilizacion de la plantilla en materia de acoso

sexual y por razén de sexo.

El Ayuntamiento facilitara la participacion del personal en acciones de sensibilizaciéon y
formacién sobre la prevencién e intervencion ante situaciones de acoso sexual y por

razon de sexo en el ambito laboral, desarrolladas bien con fondos propios o bien, en la
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medida de los posible, por otras entidades y organismos. Se facilitara expresamente la
formacion en esta materia a las personas integrantes de la Asesoria Confidencial del

Protocolo de Acoso y de la Comision de Igualdad.

Responsables: departamento responsable de la gestidn de personal, con la

colaboracién de la Comisién de Igualdad

Calendarizacion: durante todo el periodo de desarrollo del plan de igualdad, siempre

que exista oportunidad de sumarse a campafnas de sensibilizacién y/o de formacion

puestas en marcha por otras entidades.

Medida 5.4. Difusion de los derechos laborales de las trabajadoras victimas de

violencia de género

Elaboracién y difusién a toda la plantilla de un documento informativo que recoja todos
los derechos laborales que contempla la normativa para las trabajadoras victimas de
violencia de género, asi como de informacién sobre los recursos de atencion a las

victimas de la violencia de género disponibles en el territorio.

Responsable: Alcaldia (como muestra de su compromiso con la lucha contra la

violencia de género y la defensa y proteccién a las victimas) y Comision de lgualdad.

Calendarizaciéon: 12 anualidad de desarrollo del plan. Cuarto trimestre. La informacion

recogida se actualizard anualmente.

6. EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN

Para el seguimiento y la evaluacién del | Plan de Iguaidad del Ayuntamiento de
Membrio se desarrollara, durante el primer trimestre de desarrollo del mismo, un
sistema de indicadores tanto cuantitativos como cualitativos que permitiran medir tanto
las realizaciones (ejecucion de las medidas recogidas en cada uno de los ejes) como
los avances efectuados por la entidad en materia de igualdad: reduccién de las
desigualdades entre mujeres y hombres identificadas, fortalecimiento y mejora de la
capacitacion de la entidad en relacion con la integracién de la perspectiva de género
en la gestion de personal, avances en la sensibilizacién de todo el personal en
igualdad y ante el acoso sexual y por razén de sexo, mejoras en los derechos en

materia de conciliacion.

La Comisién de Igualdad sera la responsable del seguimiento y evaluacién del plan y

las personas responsables de todas las areas y departamentos del Ayuntamiento
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seran responsables de asegurar la generacion y sistematizacion de la informacioén que

permita el seguimiento y ia evaluacién del plan.

El seguimiento es un proceso continuo que alimenta el proceso de evaluacién. La
Comisién de Igualdad mantendra reuniones de seguimiento del plan con los diferentes

equipos implicados en la ejecucién del mismo, con una periodicidad semestral.

Se establecen dos hitos de evaluacion intermedia (al terminar la primera y la segunda
anualidad) y una evaluacion final, al terminar la tercera anualidad. En el primer hito de
evaluacién intermedia se realizara una actualizacién del diagnéstico, en base a los
datos sistematizados relativos al dltimo ejercicio cerrado y, en lo que proceda, se
actualizara el plan incorporando o eliminando las medidas precisas. Los siguientes

hitos de evaluacién (segunda evaluacién intermedia, al terminar la segunda anualidad,

y evaluacion final) se centraran en los resultados y avances realizadgs por la entidad

en materia de igualdad, asi como en el proceso de ejecucion del mis
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