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INTRODUCCION

Los Planes de Igualdad estdn regulados en la Ley Orgdnica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstdculos que impiden o dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con cardcter previo se
elaborard un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion
legal de las personas trabajadoras.

Recientemente, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de frato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, ha establecido
los apartados que debe contener el diagndstico:

Proceso de seleccidon y contratacion.

Clasificacion profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo y retribuciones.

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

7. Infrarrepresentacion femenina.

8. Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.

oW~

En la administraciéon local, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico, establece:

Disposicion adicional séptima. Planes de igualdad.

1. Las Administraciones PuUblicas estdn obligadas a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta
finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las
Administraciones PuUblicas deberdn elaborar y aplicar un plan de
igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en
los términos previstos en el mismo.

En lo no regulado en el convenio o acuerdo marco del Ayuntamiento
de Daimiel, la referencia normativa serd:



e Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del
Empleado Publico

e Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores.

En referencia al Ayuntamiento de Daimiel, las condiciones de trabajo de
su plantilla guedan reguladas en el Convenio colectivo para el personal
laboral del Ayuntamiento de Daimiel (2019) y Acuerdo marco para los
funcionarios del Ayuntamiento de Daimiel (2019).

En ambos documentos se recoge el principio de igualdad de
oportunidades y frato:

1.- Ningun empleado publico podrd ser discriminado por razén de su
sexo, ni por cualquier otra de las razones prohibidas por la Constitucion y
las Leyes. Todos los empleados publicos fienen derecho al respeto a su
dignidad y a la proteccién de su intimidad. Por tanto, en consonancia
con la legislacion vigente, los representantes de los empleados publicos
vigilaran el cumplimiento de las siguientes normas:

* Que no figure en las condiciones de los puestos de trabajo ningun

requisito que suponga discriminacion por sexo.

* Que no se produzcan diferencias en las denominaciones de los

puestos de trabajo en funcidon del sexo.

* Que ningun empleado publico pueda ser objeto de decisiones,

condiciones o cualquier clase de medidas que comporten un trato

discriminatorio en materia de salarios, promocidén, conservacion del

puesto de trabajo, etc., en razén de su sexo.

* NingUn empleado publico podrd ser discriminado o sancionado

por cuestiones relativas a su intimidad.

* Se evitard en la redaccién de convenios el lenguaje sexista.

2.- La Comision Paritaria de Seguimiento entenderd e intervendrd sobre
todas aquellas cuestiones o situaciones de frabajo que puedan afectar
desfavorablemente a las mujeres empleadas publicas.



1. CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA

La planfila del Ayuntamiento de Daimiel estd integrada por 360!
personas, de las cuales 151 son mujeres y 209 son hombres, por lo tanto,
cuenta con una representacion equiliorada, ya que ninguno de los dos
sexos representa mds del 60%. Los datos aportados incluyen el personal
estable del Ayuntamiento, asi como el personal perteneciente a planes
especificos.

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR SEXO

209; 58% HOMBRES

m MUJERES

Respecto ala edad, se han tomado 3 tramos de edad de 15 anos cada
tramo. El mayor porcentaje se encuentra en el tramo de edad entre 50
y 65 anos (44,7%), seguido del tramo de edad entre 34 y 49 anos (38,3%)
y, por Ultimo, el framo de edad entre 18 y 33 anos (16,9%).

! Datos aportados a 30 de octubre de 2019 por el Ayuntamiento de Daimiel.



DISTRIBUCION DE LA PLANTILLAPOR SEXO Y
EDAD
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Sin embargo, existen diferencias entre hombres y mujeres. De las
mujeres empleadas en el Ayuntamiento, el mayor porcentaje lo
representan las mujeres entre 34 y 49 anos (46%). En el caso de los
hombres empleados, el mayor porcentaje lo representan los que se
encuentran entre 50 y 65 anos.

EDAD MUIJERES EDAD HOMBRES
EMPLEADAS EMPLEADOS
sy 7% . 46% . 37% 36 17% 68 33% > 50%
18-33 34-49 50-65 18-33 34-49 50-65
= MUJERES HOMBRES

Respecto a la antigledad, la plantilla estd dividida al 50%: la mitad lleva
menos de 3 anos y el resto mds de 3 anos.



PLANTILLA POR SEXO Y ANTIGUEDAD
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Los porcentajes entre hombres y mujeres estdn muy igualados entre las
personas que tienen entre 4 y 30 anos de antiguedad.

Las mayores diferencias se encuentran en los extiremos, es decir, quienes
tienen menos antigledad (60% hombres, 40% mujeres), y quienes tienen
mds antigledad (84% hombres, 16% mujeres). En este caso, el acceso al
Ayuntamiento se produjo en los anos 70 y 80.

Entre las personas con antigiedad menor a 3 anos, el 79% tienen
contratos laborales de duracion determinada (a tiempo completo y
parcial). De estas personas, el 65% son hombres y el 35% son mujeres. Es
decir, en la contratacién temporal hay una clara diferencia entre
mujeres y hombres, siendo ellos los que acceden mayoritariamente a
este tipo de contratos. En este tipo de vinculacion laboral, no existen
diferencias respecto a la parcialidad ya que tanto hombres como
mujeres, tiene contratos a tiempo completo en porcentajes alrededor
del 75%, y parciales en porcentajes cercanos al 25%.

En el siguiente grdfico se refleja la distribucion del personal segin su
vinculacioén laboral, por sexos:
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El grupo mds numeroso es el personal laboral de duracién determinada
a tiempo completo, con el 43% de la plantilla, seguido del personal
funcionario de carrera con un 24% de la plantilla.

De todos los fipos de vinculacion laboral, donde se encuentran mayores
diferencias entre mujeres y hombres es en el personal funcionario de
carrera donde mas del 86% son hombres.

Las incorporaciones a personal funcionario en los Ultimos 3 anos han sido
ocupadas por hombres en el 100% de los casos.

Tomando como referencia el fipo de vinculacidon laboral, en los
siguientes grdficos se refleja la mayor o menor estabilidad: la vinculacion
mas estable la integra el personal funcionario, laboral fijo o indefinido. El
grupo de personal temporal lo infegran las vinculaciones interinas, el
personal con contrato de duracion determinada, eventual y personal
politico.



MUIJERES

PERSONAL
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Como se puede apreciar, hay un porcentaje significativamente mayor
de hombres con vinculacion estable.



PLANTILLA POR GRUPOS
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Los grupos son los establecidos en el articulo 76. Grupos de clasificacion
profesional del personal funcionario de carrera, del Estatuto Bdsico del
Empleado Publico (se especifican en el apartado de clasificaciéon
profesional).

Los grupos donde la presencia de la mujer es mayor a la del hombre
son aquellos en los que se exige mas alta titulacion, es decir, A1 y A2: la
presencia de mujeres dobla a la de los hombres en ambos grupos.

En el resto de los grupos (C1, C2 y OAP), los porcentajes se invierten,
rondando las mujeres el 35% y los hombres el 65%.

Como se ha indicado al principio de este epigrafe, en la plantilla del
Ayuntamiento hay representacion equiliorada de mujeres y hombres ya
que ninguno de los 2 sexos supera el 60%. No obstante, hay diferencias
enfre hombres y mujeres.

Hay un porcentaje mayor de hombres (58%). Son mayoria
entre el personal mas antiguo, aunque también son mas los
que llevan menos de 3 anos (60%) y su vinculacién laboral es
mds estable (el 39% tiene una relacién funcionarial o
indefinida). Su presencia es mayor en los grupos intermedios
(C1y C2)y en el de otras agrupaciones profesionales.

El porcentaje de mujeres es del 42%. Superan a los hombres
en los tramos de antigiedad entre 4 y 30 anos y su
vinculacion laboral es menos estable (el 89% de las mujeres
tiene contrato temporal). Su presencia dobla a la de los
hombres en los grupos mas altos (A1 y A2).




2. APARTADOS DEL DIAGNOSTICO

2.1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

Los procesos de seleccion y confratacion estdn regulados tanto en el
convenio colectivo como en el acuerdo marco y son oposicion,
CONCUrso-oposicion y concurso.

ACUERDO MARCO PARA LOS FUNCIONARIOS DEL AYUNTAMIENTO DE
DAIMIEL

El acceso a la funcién publica queda regulado en el Capitulo .- Oferta
publica de empleo, sistema de acceso y provision de puestos de
trabagjo.

Articulo 6. 3.- El ingreso en la plantilla del Ayuntamiento de Daimiel se
realizard mediante convocatoria anual de la Oferta PUblica de Empleo.
Toda seleccidén de personal funcionario, ya sea de carrera o interino,
deberd realizarse conforme a la Oferta Publica de Empleo, y a través de
los sistemas de oposicidon, concurso-oposicion o concurso, en los que se
garanticen los principios de igualdad, mérito y capacidad, asi como el
de publicidad

4.- Bolsas de trabajo. - Por acuerdo entre las Centrales Sindicales y
Ayuntamiento se elaborard una norma que contendrd, al menos, la
forma de constitucion, elaboracion, funcionamiento y control de una
bolsa de trabagjo.

Por el procedimiento de bolsa de frabajo, podrdn ser cubiertas aquellas
vacantes temporales que se produzcan entre la Oferta Publica de
Empleo y, en su caso, aquellas que las necesidades del servicio
aconsejen cubrir.

Articulo 7.- Provision de vacantes.

1.- Las vacantes y los nuevos puestos de frabajo que se produzcan en
cualquiera de los centros dependientes del Ayuntamiento, atendiendo
a lo establecido en el arficulo 1 de este Acuerdo Marco, se proveerdn
con sujecion al siguiente orden:

1.- Concurso de tfraslados.

2.- Promocién interna.

3.- Acceso libre.



CONVENIO  COLECTIVO PARA EL PERSONAL LABORAL DEL
AYUNTAMIENTO DE DAIMIEL

Articulo 6.- Oferta de empleo publico

Toda seleccidon del personal laboral deberd realizarse conforme a la
OPE y a través de los sistemas de oposicidn, concurso-oposicidon o
concurso en los que se garanticen los principios de igualdad, mérito y
capacidad, asi como el de publicidad.

Articulo 7.- Provision de vacantes.

1.- Las vacantes y los nuevos puestos de frabajo que se produzcan en
cualquiera de los centros dependientes del Ayuntamiento, atendiendo
a lo establecido en el articulo 1 de este Convenio Colectivo, se
proveerdn con sujecion al siguiente orden:

1.- Concurso de tfraslados.

2.- Promocién interna.

3.- Acceso libre.

Respecto a la composicion de los érganos de seleccion, segin la Ley
4/2011, de 10 de marzo, del Empleo Publico de Castilla-La Mancha,
Articulo 49. Organos de seleccién. (...)

3. La composicion de los érganos de seleccion debe ajustarse a los
principios de imparcialidad, especializacion y profesionalidad de sus
miembros, y se tenderd, asimismo, a la paridad enfre mujer y hombre.

En la encuesta realizada a la plantilla, mds del 80% de las personas
encuestadas considera que las mujeres y los hombres tienen las mismas
posibilidades de acceso en los procesos de seleccion de personal del
Ayuntamiento.

:(Tienen mujeres y hombres las mismas
posibilidades de acceso en el proceso de
selecciénde personal?

NO SE
NO 12%
6%

Por ofra parte, se han consultado 10 procedimientos selectivos de
diferente indole, realizados en 2019 en el Ayuntamiento de Daimiel:
constitucion de bolsa de frabajo, concurso de fraslados, provision de
puesto laboral fijo... Se han analizado 3 aspectos:



v' Mencién expresa a procurar la paridad en los érganos de
seleccion: Aparece en 2 de los 10 procedimientos consultados.

v Inclusion de algun tema relativo a igualdad (normativa o
conceptos), en los temarios de las pruebas selectivas: Se incluye
en 2 de los 10 procedimientos consultados, en concreto Policia
Local y Auxiliar administrativo.

v' Valoracion de la formacion en igualdad en la valoracion de
meéritos: se incluye en 1 de los 10 procedimientos consultados, en
concreto la seleccidn de un técnico/a para el programa Garantia
+55 anos. En este caso, el puesto de tfrabajo conlleva la
imparticion de un moédulo de igualdad de género al alumnado,
porlo que la formacién en igualdad es valorada como mérito.

Los procesos de seleccion quedan regulados en la
normativa aplicable y en la normativa de referencia del
Ayuntamiento. A este respecto hay consenso entre la
plantilla en que las posibilidades de acceso son igual
para hombres y mujeres.

En los fribunales de seleccion, seria conveniente una
presencia equilibrada de mujeres y hombres, tal y como

recomienda la normativa.

Por Ultimo, la incorporacion de la formacién en igualdad
como mérito, asi como la normativa de igualdad en los
temarios, seria un avance cuadlitativo, en respuesta al
objetivo de la introduccion de la transversalidad de
género en el Ayuntamiento.

2.2. CLASIFICACION PROFESIONAL

Segun el Estatuto Bdsico del Empleado publico, los grupos de
clasificacion del personal funcionario son:

Articulo 76. Grupos de clasificacion profesional del personal funcionario
de carrera.

Los cuerpos y escalas se clasifican, de acuerdo con la titulacion exigida
para el acceso alos mismos, en los siguientes grupos:

Grupo A: Dividido en dos Subgrupos, Al y A2.



Para el acceso a los cuerpos o escalas de este Grupo se exigird estar en
posesion del titulo universitario de Grado. En aquellos supuestos en los
que la ley exija otro titulo universitario serd éste el que se tenga en
cuenta.

La clasificacion de los cuerpos y escalas en cada Subgrupo estard en
funcion del nivel de responsabilidad de las funciones a desempenar y
de las caracteristicas de las pruebas de acceso.

Grupo C. Dividido en dos Subgrupos, C1 y C2, segun la titulacion exigida
para el ingreso.

C1: Titulo de Bachiller o Técnico.
C2: Titulo de Graduado en Educacion Secundaria Obligatoria.
GRUPO OAP. Ofras agrupaciones profesionales.

Disposicion adicional sexta. Ofras agrupaciones profesionales sin
requisito de titulacion.

1. Ademds de los Grupos clasificatorios establecidos en el articulo 76 del
presente Estatuto, las Administraciones PUblicas podrdn establecer otras
agrupaciones diferentes de las enunciadas anteriormente, para cuyo
acceso no se exija estar en posesion de ninguna de las titulaciones
previstas en el sistema educativo.

Los citados grupos son las establecidas en el convenio colectivo,
determinando el sueldo dentro de los conceptos retributivos.

La clasificaciéon en grupos, asi como otfros elementos definitorios de los
puestos de trabajo del Ayuntamiento, quedan definidos en la Relacién
de Puestos de Trabagjo.

La Relacion de Puestos de Trabajo (RPT) serd un documento unitario y
homogéneo que reflejard en todo momento la fotalidad de los puestos
de trabajo existentes en el Ayuntamiento de Daimiel y entes auténomos,
sin que puedan ser excluidos de la misma puesto alguno en orden a la
relacion juridica contfractual o cualquier ofra circunstancia por la que
estén cubiertos.
La RPT constard, como minimo, de los siguientes conceptos:

- Codificacion de cada uno de los puestos

- Denominacidn clara y concreta del puesto

- Grupo o grupos de titulacion por los que pueden ser ocupados 1os

puestos

- Forma de provisidon

- Nivel de Complemento de destino

- Complemento especifico



- Titulaciones especificas requeridas

- Experiencia, en su caso

- Tipo de jornada

- Servicio o Centro a que estd adscrito

Tal y como se ha indicado en el apartado de las caracteristicas
generales de la plantilla, las mujeres tienen mayor presencia en los
grupos Al y A2, representando el 67% en ambos grupos. En los grupos
C1, C2 y OAP la presencia mayoritaria es la del hombre con un 64% de

media.

Porcentajes similares se aprecian en los datos de personal reflejados en
los presupuestos de 2019, en los que figuran 192 personas, de las cuales

110 son hombres y 82 mujeres.

Grupo al que pertenece
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GRUPO % HOMBRES % MUJERES

Al 2,73 % 9.76%
A2 10,91% 37.,80%
Ci 30,91% 10,98%
C2 40,21% 32,93%
OAP 13,64% 8,54%
Eventual 0.21% 0,00%

El grupo mayoritario entre los hombres es el C2, en el que se encuentra
mas del 40% de los hombres del Ayuntamiento. Entre las mujeres, el



grupo mayoritario es el A2, en el que se encuentra el 37,8% de las
mujeres que frabajan en el Ayuntamiento.

Los grupos donde las diferencias entre mujeres y hombres son
mas significativas son los grupos A1 y A2, donde las mujeres

representan el 72%y los grupos C1 y C2 donde los hombres
representan el 79% y 62% respectivamente.




2.3. FORMACION

La formacion queda regulada en el acuerdo marco y en el convenio
colectivo, dedicdndole sendos capitulos denominados Formacion vy
perfeccionamiento.

Los aspectos mds destacables son:

- Se reconoce que la formacién profesional de los trabajadores/as del
Ayuntamiento constituye un objetivo prioritario y fundamental.

- Se reconoce el derecho a que se facilite la realizacidon de cursos de
reconversion y capacitacion  profesional  organizados por las
Administraciones Publicas y estudios de cualquier otro tipo, previa
negociaciéon con los Sindicatos.

- En lo referente a la formacion continuada, se establece que la
Corporacion enviard a sus trabajadores a seminarios, mesas redondas,
cursos de reciclaje referentes a su especialidad y a cursos de formacion
especificos. La asistencia y el acceso a esta formacién serd con cargo a
los presupuestos de la Corporacidén, con derecho a reduccidon de
jornada o permiso retribuido.

Los planes de formacion se elaborardn anualmente vy previa
negociacion con los Sindicatos firmantes del Convenio. Entre otros
aspectos, contendrdn la determinacion de los cursos que han de
valorar para la promocion interna y la promocién profesional, teniendo
en cuenta el nivel del curso, su contenido vy las horas lectivas del mismo

Por Ultimo, queda establecido que la Corporacion incluird en sus
presupuestos una dotacion presupuestaria especifica dedicada a este
fin.

En la encuesta realizada a la plantilla, la opinidn generalizada es que
existe igualdad en el acceso de las mujeres y hombres a la formacion
ofrecida por el Ayuntamiento.



(Acceden por igual hombres y mujeres a la
formacion ofrecida por el Ayuntamiento?

Respecto a la formacion o experiencia en materia de igualdad, el 45%
de las personas encuestadas de la plantilla afiiman tener formacion,
mientras que el 54% afirman no tenerla.

Tiene usted formacion o experiencia en asuntos
relativos a igualdad de género
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Existen diferencias enfre hombres y mujeres en este aspecto, ya que, de
los hombres encuestados, mds de la mitad afirma tener formacion o
experiencia al respecto, mientras que, entre las mujeres encuestadas, el
porcentaje que afirma tener formacion o experiencia en igualdad es
del 38%.

Un 45,60% de las personas encuestadas indicaron la formacion o
sensibilizacion en igualdad de género, como una de las medidas mds
necesarias para incorporar en el Plan.



Seria conveniente extender la formacion en igualdad a todo el
personal del Ayuntamiento tanto para conocer y comprender el
Plan de Igualdad aplicable a la plantila, como para

perfeccionar las habilidades en el desempeno de sus funciones,
en especial en referencia a la implementacion del Plan
Municipal Estratégico de Daimiel, y al propio seguimiento del
Plan de Igualad del personal del Ayuntamiento.

2.4. PROMOCION PROFESIONAL

La promocion profesional queda regulada en el Acuerdo marco y en el
Convenio colectivo, definiéndose como el ascenso de los empleados
del subgrupo inferior a otros correspondientes del subgrupo inmediato
superior.

La promociéon se deberd basar en el esfuerzo profesional, el historial
profesional y la carrera, la formacion y cualificacion adquiridas,
debiendo ser fambién objeto de consideracion, la antigiedad.

Se establecen, igualmente, los criterios de promocion de cada uno de
los subgrupos, destacando:
- Para el grupo Al se pretende aumentar el grado de
profesionalizacion del drea directiva de esta Administracion Locall
y con ello los niveles de eficacia en su funcionamiento.
- Se tenderd a la extfincién de las plazas o puestos de trabajo
correspondientes al Grupo E/OAP.

En la encuesta realizada a la plantilla, casi el 60% de las personas
encuestadas consideran que trabajadoras y trabajadores promocionan
por igual, si bien este porcentaje es menor que los expresados en el
caso de acceso al empleo (en el que mas del 82% opinan que
acceden por igual) y en el acceso a la formacion (el 81%). Casi un
tercio de las personas encuestadas contestan “no sé” a esta pregunta,
especialmente las mujeres.



(Promocionantrabajadoras y trabajadores por
igual?
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También en la encuesta, se ha indicado como problema a destacar
que afecte a la igualdad de género la existencia de un techo de cristal
en la consideracion profesional de las mujeres en Ayuntamiento.

Tanto las opiniones de la encuesta como este tipo de consideraciones
especificas sugieren la necesidad de revisar los requisitos de promocion
profesional exentos de sesgos de género.

2.5. CONDICIONES DE TRABAJO. RETRIBUCIONES

JORNADA

La jornada de trabagjo semanal queda establecida en 35 horas para
todo el personal. En computo anual la jornada efectiva de trabajo serd
de 1.450, siendo realizadas, con cardcter general, jornadas de 7 horas
diarias, de lunes a viernes de 8 a 15 horas.

También se define la jornada partida, que se realiza con una parte de
ella por la manana y otra por la tarde durante todos los dias laborables
de la semana, con un periodo de inferrupcion del fiempo de trabajo en
la hora de la comida. Tendrd un descanso minimo ininterrumpido de
una hora y mdaximo de tres, siempre que cualesquiera de los periodos
tengan una duracion minima de dos horas. El Ayuntamiento se
compromete a estudiar las solicitudes de horario flexible de los
Empleados Publicos.

En la plantilla del Ayuntamiento, figuran 63 personas a tiempo parcial, lo
que representa un 17,5% de la plantilla. La distribucidon entre hombres y
mujeres estd equilibrada.



La diferencia estd en que, del total de mujeres de la plantilla, las que
frabajan a tiempo parcial representan el 21% mientras que, del total de
hombres de la plantilla, los que frabajan a tiempo parcial suponen el
15%.

TIPO DE JORNADA POR SEXO

m PARCIAL = COMPLETA

119;
79%

32; 21% 31;15%

MUIJERES HOMBRES

Estos porcentajes varian respecto al personal que figura en los
presupuestos. En este caso, las personas que cuentan con jornadas
parciales representan el 13%, de las cuales, el 84% (21) son mujeres y el
16% (4) son hombres.

La parcialidad, por tanto, estd mds presente entre el personal no estable
del Ayuntamiento, cuestidon relacionada con la naturaleza de los
distintos puestos de trabajo.

ESTABILIDAD DE LA PLANTILLA

Tal y como se ha indicado en el primer apartado, la estabilidad laboral
es mayor entre los hombres que entre las mujeres. Solo el 11% del total
de mujeres empleadas tiene una vinculacion estable, mientras que, en
el caso de los hombres, este porcentagje llega a 39%. La vinculacion
estable la integra el personal funcionario, laboral fijo o indefinido. El
personal temporal lo integran las vinculaciones interinas, el personal con
contrato de duracion determinada, eventual y personal politico.



RETRIBUCIONES

Los datos empleados para el cdlculo del promedio de retribuciones han
sido los datos salariales que figuran en el presupuesto de 2019 del
Ayuntamiento de Daimiel.

Para poder realizar una comparacidon mads fiel a la realidad, se ha
procedido a realizar una normalizacion, es decir, se ha realizado una
simulacion de lo que hubieran cobrado anualmente el personal que
figura en los presupuestos de 2019 del Ayuntamiento si estuvieran a
jornada completa y durante los 12 meses del ano. De esta manera, se
eliminan las diferencias que vienen dadas por la parcialidad de las
jornadas o la temporalidad.

A partir de la normalizacién, se ha realizado un promedio de
retribuciones y calculado la brecha salarial. Para calcular la brecha se
ha empleado la siguiente formula

Retribucion hombres — retribucion mujeres i
*

Brecha = ;
Retribucion hombres

Aplicando esta férmula, el promedio de refribuciones son:

RETRIBUCION ANUAL HOMBRES | 27144,18

RETRIBUCION ANUAL MUJERES | 27740,95
BRECHA SALARIAL -0,02

Segun los resultados obtenidos, la retribucion de mujeres y hombres en
el Ayuntamiento estd equilibrada.

No hay diferencias significativas entre personal funcionario y personal
laboral:

RETRIBUCIONES PERSONAL FUNCIONARIO

RETRIBUCION ANUAL
HOMBRES 27364.,74

RETRIBUCION ANUAL MUJERES 28504,00
BRECHA SALARIAL -0,042




RETRIBUCIONES PERSONAL LABORAL

RETRIBUCION ANUAL HOMBRES 26492,72

RETRIBUCION ANUAL MUJERES 27555,97
BRECHA SALARIAL -0,040

El salario base, el complemento de destino y especifico, quedan
totalmente regulados en funcién de criterios objetivos.

Se encuentran diferencias en el complemento de productividad (CP1).
Este complemento lo cobran el 41% (36) de los funcionarios y el 11,7%
(2) de las funcionarias.

Ademds, perciben productividad 54 personas, de las cuales, 44 (81,5%)
son hombres y 10 (18.5%) son mujeres.

Atendiendo a la definicibn que se da de dicho complemento en el
Acuerdo marco, la circunstancia que motiva la existencia o no de este
tipo de complemento es la realizacion de distintas tareas y servicios
fuera de su horario (prolongacion de la jornada), quedando afectos
diferentes grupos de personal. Se observa que la gran mayoria de las
tareas encomendadas a este personal tienen que ver con cargas fisicas
(tales como montaje y desmontaje de estructuras, carga y descarga,
traslados...).

Segun la definicion del complemento que da propio acuerdo marco, el
complemento de productividad estd destinado a retribuir el especial
rendimiento, la actividad extraordinaria y el interés e iniciativa con que
el empleado publico desempena su trabagjo. De estos pardmetros,
parece que el que verdaderamente estd retribuido es la “actividad
extraordinaria”, que, siendo un criterio objetivo, acaba recayendo
mayoritariamente en los hombres. Se recomienda, por tanto, que
cuando se produzca una revision de los elementos que componen las
retribuciones, se valore la infroduccion de criterios que eviten los sesgos
de género en su aplicacion, atendiendo a la definicion que de este
complemento recoge el acuerdo marco.

Las cuestiones a tener en cuenta al definir los complementos desde una
perspectiva de género, es que se defina el complemento de
productividad con criterios comunes y homogéneos, que se apliquen
tanto a puestos masculinizados como feminizados.



Los conceptos retributivos del personal del Ayuntamiento de Daimiel,
quedan regulados en convenio colectivo y en el acuerdo marco. Son
los siguientes:

e Sueldo, determinado por el grupo al que se pertenece.

e Trienios.

e Complemento de destino, determinado por el nivel al que
pertenece la categoria profesional.

e Complemento especifico, determinado por las caracteristicas del
puesto de trabagjo.

e Pagas extraordinarias. Dos al ano.

Ademds, se establece el complemento de productividad, destinado a
retribuir el especial rendimiento, la actividad extraordinaria y el interés e
iniciativa en el desempeno del trabajo. Igualmente, se establecen las
refribuciones por servicios extraordinarios.

Los conceptos refributivos se verdn incrementados cada ano.

El complemento de destino y el complemento especifico tendran las
cuantias establecidas en el Catdlogo de Puestos de Trabajo de este
Ayuntamiento.

El 94% de las personas encuestadas indicaron que, para el mismo puesto
de frabajo y en las mismas condiciones, la remuneracion de los hombres
y las mujeres era igual. Solo un 6% indicaron que la remuneracion es
mayor para los hombres que para las mujeres, y ninguna persona indico
que la remuneracion era superior para las mujeres.

A pesar de esta opinion, el 27% de las personas encuestadas, indicaron
como necesario incorporar al plan, medidas para asegurar la igualdad
salarial entre mujeres y hombres.

La retfribucidon de hombres y mujeres en el seno del
Ayuntamiento estd equilibrada. No obstante se
recomienda la revision del complemento de

productividad, ya que se aprecia cierto sesgo de género
en su aplicacion.




2.6. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Un 38% de las personas encuestadas conocen las medidas existentes en
el Ayuntamiento para conciliar la vida personal, laboral y familiar. Las
medidas que conocen son flexibilidad horaria, reducciones de jornada,
excedencias, permiso de maternidad, permiso de lactancia,
preferencia en eleccién de turnos, asistencia a consultas médicas... en
general, las medidas recogidas en la legislacion.

El 62% restante, o bien no las conoce, o bien opina que no existen.

¢Existen en el Ayuntamiento medidas para conciliar la vida personal, laboral y
familiar?

® s
@ NO
MO SE

Sin embargo, existen medidas reguladas tanto en el convenio como en
el acuerdo marco del Ayuntamiento de Daimiel. En el siguiente cuadro
se refleja un resumen de dichas medidas.

MEDIDA ACUERDO | CONVENIO
MARCO COLECTIVO

Flexibilidad horaria | Se procurard establecer un horario | Articulo 41 | Articulo 45
flexible para las personas con
responsabilidades familiares de

forma que puedan ser

compatibles el trabajo y la familia.
Preferencia en la | Los frabajadores/as con | Articulo 41 | Articulo 45
eleccidn de turnos | responsabilidades familiares

tendrdn prioridad para la eleccion
de turnos de frabajo y descanso.

Reincorporacion Serd automdtica la | Articulo 41 | Articulo 45
después de | reincorporacién del trabajador/a
excedencia que se haya acogido a la

excedencia por atencién al
menor por un periodo de hasta
tres anos.




Proteccidn
embarazo

del

Derecho de la trabajadora
embarazada a cambio de puesto
de trabagjo por conservando su
categoria y derechos econdémicos

Arficulo 40

Articulo 44

Durante las bajas de IT por causas
de embarazo la frabajadora
tendrd derecho a percibir el 100
por 100 de su salario real. En caso
de gue sea el padre quien disfrute
las cuatro Udltimas semanas de
suspension,  serd  éste  quien
percibird igualmente el 100 por
100 del salario real.

Articulo 40

Arficulo 44

La trabajadora tendrd derecho a
permisos retribuidos para
preparacién al parto.

Articulo 40

Arficulo 44

La trabagjadora  embarazada
tendrd derecho a elegir la fecha
de sus vacaciones reglamentarias.

Arficulo 40

Articulo 44

Permisos
licencias

—  Matrimonio

— Fallecimiento del cényuge o de
un familiar de primer grado de
consanguinidad o afinidad

- Por enfermedad grave,
hospitalizacion o intervencién
quirdrgica sin  hospitalizaciéon
que precise reposo domiciliario
del céonyuge o de un familiar
dentro del primer grado de
consanguinidad o afinidad,

— Traslado de domicilio.

— Por el tiempo necesario para la
asistencia a consultas médicas
propias o de hijos menores de
edad, o ascendientes en
primer grado, asi como del
coényuge siempre, en este
Ultimo caso, que se trate de
una especialidad médica que
no exista dentro de la localidad

- Para concurir a exdmenes
finales y demds pruebas
definitivas de aptitud h) Para la
asistencia a congresos,
reuniones o cursos de cardcter
profesional o sindical.

— Por el fiempo indispensable
para el cumplimiento de un
deber inexcusable de cardcter
publico y personal y por
deberes relacionados con la
conciliacion de la vida familiar
y laboral.

- Para realizar funciones
sindicales

— Preparacion al parto vy

Arficulo 29

Artficulo 33




exdmenes prenatales.

— Por lactancia de un hijo menor

de doce meses, tendrd
derecho a una hora diaria de
ausencia del frabagjo, que
podrd dividir en dos fracciones.
O reduccién de la jornada
normal en media hora al inicio
y al final de la jornada, o en
una hora al inicio o al final de
la jornada o sustituirlo por el
tiempo de lactancia
acumulado. El permiso
contemplado en este
apartado constituye un
derecho individual de los
empleados publicos, sin que
pueda transferirse su ejercicio
al ofro progenitor, adoptante,
guardador o acogedor.

—  Madximo de dos horas diarias en

caso de nacimiento de hijos
prematuros o que deban
permanecer hospitalizados a
continuaciéon del parto.
Asimismo, tendrdn derecho a
reducir su jornada de trabagjo
hasta un mdaximo de dos horas,
con la disminucion
proporcional de SUS
retribuciones.

— Hosta seis dios cada afo

natural, por asuntos
particulares

Reduccidn

de

jornada retribuida

Por ser preciso atender el cuidado
de un familiar de primer grado, el
empleado puUblico tendr&
derecho a solicitar una reduccion
de hasta el cincuenta por ciento
de la jornada laboral, con
cardcter

retribuido, por razones de
enfermedad muy grave y por el
plazo mdximo de un mes

Arficulo 29

Articulo 33

Reduccidén
jornada
reduccién
salario

de
con
de

Cuidado directo de algiun menor
de doce anos, persona mayor
gue requiera especial dedicacion,
persona con discapacidad que
no desempene actividad
retribuida, o cuidado directo de
un familiar, hasta el segundo
grado de consanguinidad o
afinidad, que por razones de
edad, accidente o enfermedad
no pueda valerse por si mismo y
que no desempene actividad

Arficulo 29

Articulo 33




retribuida.

Permiso por
nacimiento para la
madre biolégica

Permiso por nacimiento para la
madre biolégica: tendrd una
duracién de diecisiete semanas,
de las cuales las seis semanas
inmediatas posteriores al parto
serdn en todo caso de descanso
obligatorio e ininterrumpidas.
Amplioble en el caso de
discapacidad de hijo/a o por
parto multiple. Puede disfrutarse a
jornada completa o parcial.

En los casos de parto prematuro o
en los que el neonato deba
permanecer hospitalizado a
continuacién del parto, este
permiso se ampliard en tantos dias
como el neonato se encuentre
hospitalizado, con un mdximo de
frece semanas adicionales

Articulo 29

Arficulo 33

Situaciones y
excedencias

Se remite a lo dispuesto en el
Estatuto de los Trabajadores y en
el Estatuto Bdsico del Empleado
Publico.*

Arficulo 30

Articulo 34

* Se expone a continuacion lo que dispone el Estatuto de los Trabajadores y el Estatuto

Bdsico del Empleado PUblico para las excedencias.

Excedencias

Excedencia de duracién no superior a
fres anos para atender al cuidado de
cada hijo, tanto cuando lo sea por
naturaleza, como por adopcién, o en
los supuestos de guarda con fines de
adopcidén o acogimiento permanente,
a contar desde la fecha de nacimiento
0, en su caso, de la resolucién judicial o
administrativa.

Articulo 46 Estatuto
de los trabajadores

Excedencias

La excedencia de los funcionarios de

carrera podrd adoptar las siguientes

modalidades:

- Excedencia voluntaria por interés
particular.

- Excedencia voluntaria por
agrupacién  familiar. Duracién no
superior a fres anos.

- Excedencia por cuidado de
familiares.

— Excedencia por razén de violencia
de género.

— Excedencia por razén de violencia
terrorista.

Articulo 89. Estatuto
bdsico del
empleado publico

A pesar de la existencia de estas medidas, hay quien indica que las
medidas no estdn normalizadas o no se dan en todos los casos.




Las medidas de conciliacidon de la vida personal, laboral y familiar,
suscitan especial interés entre la plantilla. Asi lo indican las respuestas
aportadas en la encuesta realizada.

Es la medida mds solicitada entre aquellas que han de incorporarse al
Plan, marcada por 87% de la plantilla encuestada, y mds indicada por
los hombres (?1,4% de los hombres encuestados la indican) que por las
mujeres (84,09% de las mujeres encuestadas la indican).

Las medidas de conciliacién son las que suscitan un
mayor interés entre la plantila, ya que un amplio
porcentaje de las personas encuestadas indican que
este tipo de medidas deben ser incluidas en el Plan de
Igualdad. Dada la regulacion existente tanto en la

normativa como en los respectivos documentos de
regulacion de las condiciones de trabajo, se deduce que
se trata mds de un problema de aplicacion o de
desajuste con las necesidades reales que de carencia
de medidas.

2.7. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Tal y como se refleja en apartados anteriores, la presencia femenina es
mucho menor en los grupos C1 y C2. En consonancia con esta
distribucion, las mujeres estdn mds presentes en los puestos de mayor
cualificacion.

Respecto a los puestos de frabajo, la mujer tiene menor representacion
en:

- Policia local, (90% hombres).

- Oficiales, (100% hombres).

- Operarios/as de diversa indole, (86% hombres).

- Subalterno, (100% hombres).

Y tienen mayor representacion en:

- Puestos cudlificados (ingeniero/a, arquitecto/a, psicéloga/o,
Trabajador/a social...), (72% mujeres).

- Puestos de direccion y coordinacion, (66% mujeres).

- Auxiliar de enfermeria, (100% mujeres).

- Puestos intermedios, (79% mujeres).



2.8. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO.

En la encuesta realizada a la plantilla ante la pregunta: sabria qué
hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el lugar de
trabajo, el 62% de las personas encuestadas, contestd que si.

¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual en el
lugar de trabajo?

® s
® NO

Las personas encuestadas indicaron a quién se dirigirian.

La mayor parte de las personas que han contestado, se dirigirian a sus
representantes sindicales, después a las personas que tengan un mando
superior jerdrquico, a continuacion, a su concejal o concejala, mds
adelante a instituciones dénde se pueda interponer una demanda vy al
centro de la muijer.

Es importante senalar que mds del 45% de las mujeres y el 28,6% de los
hombres no sabrian qué hacer o a quien dirigirse. Se trata de
trabajadores y tfrabajadoras de todos los grupos profesionales. Y ello a
pesar de que el Ayuntamiento se ha dotado de un protocolo contra el
acoso laboral, que incluye también actuaciones frete al sexval y acoso
por razon de sexo. Dicho protocolo es el insfrumento que deberian
emplear en el caso de sufrir alguna situacion de este tipo. Por ello es
importante que este protocolo esté accesible y sea conocido por toda
la plantilla.

El Protocolo establece la Elaboracion de estrategias especificas de
sensibilizacion dirigidas a responsables de las Concejalias Delegadas y a
los empleados publicos y representantes de los trabajadores, entre las
gue se encuentra la formacién en prevencion y resolucion de conflictos,
formacién que incluya una definicion clara de conductas “obligatorias”
y de conductas “intolerables”, la informacién sobre la filosofia asumida
por la corporacion en cuanto a intolerancia de determinados



comportamientos, la difusion del protocolo, informacion sobre los
derechos, procedimiento para activar el protocolo...

Se recomienda incluir, tanto en la formacidon como en la informacion,
mencidn expresa al acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

Asi mismo, el protocolo aporta como anexo un listado de conductas
consideradas como acoso “psicoldgico o moral”, pero no especifica un
listado de conductas que puedan ser consideradas como acoso sexual
O acoso por razdon de sexo, cuestidon que seria conveniente incorporar
en el protocolo.

El protocolo frente al acoso laboral del Ayuntamiento de
Daimiel debe ser conocido por toda la plantilla y estar
accesible, pues contiene el procedimiento a seguir en caso de
sufrir acoso sexual o acoso por razon de sexo (ademds de

acoso laboral).

Se sugiere, ademads, incrementar la informacion y formacién en
materia de acoso sexual y acoso por razéon de sexo de forma
especifica.




3. ENCUESTA A LA PLANTILLA

En el proceso de elaboracion del diagndstico, se ha realizado una
encuesta entfre la plantilla en la que han participado 79 personas, 44
mujeres y 35 hombres.

Personas encuestadas por sexo

m MUJERES
HOMBRES

La mitad de las personas encuestadas tienen entre 33 y 47 anos.

Personas encuestadas por edad

m EDAD
m18- 32

33-47
m48 - 65

También hay representacion de personas con discapacidad.



Personas encuestadas con discapacidad

5%

u S|
mNO

Respecto a la vinculaciéon laboral, hay representaciéon de todas las
situaciones.

Personas encuestadas por situacion laboral

m Funcionario de carrera

m Funcionario interino
Laboral fijo

m Laboral por tiempo
indefinido

m Laboral temporal

= Eventual




También estdn representadas en la encuesta las opiniones de todos los
grupos profesionales.

Personas encuestadas por grupo
profesional

= A1
mA2
C1
mC2
= OAP

Uno de los aspectos planteados en la encuesta fue la existencia de
canales de comunicacion en el Ayuntamiento. Es importante que toda
la plantilla conozca los canales de comunicaciéon existentes, y que los
usen. Estos canales permiten que la informacion llegue adecuadamente
a todas las personas de la plantilla. Por ejemplo, son importantes para
que las personas que se encuentran de baja o excedencia estén al
tanto de cuestiones laborales, por ejemplo, una oferta de formacion.

Es este aspecto se detecta necesidad de mejora pues mds de la mitad
de la plantilla no sabe si existen canales de comunicaciéon y casi un 14%
indican directamente que no existen.

¢Existen en el Ayuntamiento canales de comunicacion para transmitir
opiniones, sugerencias...?

@ s
@ NO
NO SE




Los canales de comunicacion que citan las personas entrevistadas con:
web municipal, buzdn de sugerencias, a través de los sindicatos, al
responsable politico, directamente a la persona implicada, redes
sociales, portal de transparencia...

A pesar de ello, mas de un 82% de las personas encuestadas afirman no
haber empleado los canales de comunicacion.

El Ayuntamiento tiene en cuenta la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Asi lo afirman el 76% de |as personas encuestadas.

Respecto a aspectos concretos del trabajo diario, también afirman en
gran medida tener en cuenta la igualdad de género. El aspecto en el
gue menos se fiene en cuenta la igualdad es en la recopilacidon de
datos desagregados por sexo. Sin embargo, éste debe ser uno de los
aspectos prioritarios ya que permiten conocer mejor la realidad,
teniendo en cuenta la diferente posicion de hombres y mujeres.

éSe tiene en cuenta la igualdad de género en los
siguientes aspectos de su trabajo diario?

RECOPILACION DE DATOS/ ESTADISTICAS .
DESAGREGADOS POR SEXO 44 27

COMUNICACION EMPLEANDO LENGUAJE Y/O .
IMAGENES NO SEXISTAS 60 n

EN LA REPERCUSION DE ACTUACIONES 56 13 -

EN LA PROGRAMACION DE ACTIVIDADES 58 14 .

EN LA DEFINICION DE OBJETIVOS 62 9 .| |

T

| NO mEN OCASIONES

El aspecto en el que mds personas encuestadas contestan Sl es en el de
definicién de objetivos.

Respecto a la comunicacion empleando lenguaje y/o imdgenes no
sexistas, se citaba en el 76% de los casos.

Por Ultimo, se abordan tres preguntas que permiten valorar la opinidon
general sobre la incorporacion de medidas de igualdad vy la
elaboracion de un Plan de Igualdad para empleados y empleadas del
Ayuntamiento de Daimiel.

Respecto a la opinidn de las personas encuestadas sobre la elaboracion
de un Plan, los resultados estdn divididos: casi la mitad (49,4%), si lo cree



necesario, mientras que el 50,6% cree que no es necesario 0 no sabe si
lo es.

Existe diferencia entre mujeres y hombres, pues son ellas las que
mayoritariamente lo creen necesario, mientras que en el caso de los
hombres los que no lo creen necesario o no saben si lo es, superan a los
que si lo creen necesario.

Cree necesaria la elaboraciéon de un Plan de
Igualdad para los empleados y empleadas del
Ayuntamiento de Daimiel
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B MUJERES HOMBRES

Sin embargo, son mas las mujeres y los hombres que consideran
importante la realizacién de acciones para conseguir la igualdad,
superando el 82% de las personas encuestadas.

Para usted ;es importante que se realicen
acciones para conseguir la igualdad?
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| NO ME ES INDIFERENTE

m MUJERES HOMBRES

Mdas del 54% de las personas encuestadas creen que, personalmente, la
implantacion de un Plan de Igualdad en el Ayuntamiento le puede



beneficiar, son el 63% de las mujeres encuestadas y el 43% de los
hombres encuestados.

¢Cree que la implantacion de un plan le puede

beneficiar?
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m MUJERES HOMBRES

Sin embargo, hay un importante porcentaje (46%) que afirma que no le
puede beneficiar o que no sabe si le beneficiard. Incluso hay quien
opina que con estos planes tendemos a la desigualdad.

Analizando conjuntamente las tres respuestas, se observa que hay una
opinion mas favorable a la realizacion de acciones de igualdad que a
la elaboracién de un Plan. De hecho, hay quien opina que es mds
importante la concienciacion y el dia a dia que el marcar un Plan, (...)
mds necesaria la implicacion y ganas de hacer pequenos detalles
diarios que poner las cosas por escrito, estructurarlas, decir que se van a
hacery que luego no se hagan.

Sin embargo, un Plan no es mds que un conjunto ordenado de acciones.
Y es oportuno plasmarlo en un Plan pues se fijan unos objetivos, dreas
responsables, indicadores de evaluaciéon... todo ello en aras de la
aplicacion real de Plan, que, por ofra parte, también ha sido un deseo
expresado por algunas personas encuestadas. Por todo ello que serd
importante aclarar este concepto entre la plantilla.

Igualmente serd necesario aclarar que el Plan de igualdad incide en
toda la plantilla, hombres y mujeres, ya que se frata de erradicar las
posibles discriminaciones que existan y conseguir la igualdad entre
todas las personas integrantes de la misma, es decir, no se persigue
perjudicar a nadie bajo criterios objetivos.

En este sentido, hay quien opina que en el acceso a determinados
puestos se exige mucho mas a los hombres o también, en relacion a la
incorporacion de la igualdad en los respectivos dmbitos de trabagjo:



existen necesidades de mayor urgencia que estas, y que afectan a
fodo el personal.

Ofro de los aspectos tratados en el cuestionario es el de las medidas
que se considera necesario incorporar. Destacan, por encima de todas,
las medidas que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar
y personal, tal y como se ha indicado en el apartado correspondiente
(se han citado cuestiones concretas como flexibilidad horaria,
acompanamiento a familiares a consultas médicas, o a reuniones de |os
centros educativos, combinar jornadas partidas e intfensiva...). Le siguen
las medidas relacionadas con la formacion en igualdad y las dirigidas a
la prevencidn y actuacion frente al acoso sexual o acoso por razén de
sexo y las dirigidas a asegurar la igualdad salarial.

Las medidas que han sido seleccionadas por un menor niUmero de
personas son las dirigidas a evitar la discriminacién, tanto en el acceso
al empleo como en la promocion profesional.

Por Ultimo, un 5% de las personas encuestadas considera que ninguna
medida es necesaria.

¢ Qué medidas considera mas necesarias en el Plan de
Igualdad?
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Por Ultimo, un 20% de las personas encuestadas contestd a la pregunta:
En su opinidon zCree que existe algun problema a destacar que afecte a
la igualdad de género entre el personal del Ayuntamiento?

Los aspectos indicados van en sentidos diferentes: hay quien opina que
no existen desigualdades, o al menos no en su departamento, 0 no
entre mujeres y hombres, sino entre las propias mujeres. En el sentido
contrario se indica que es necesario introducir medidas de equiparacion
salarial, que existe techo de cristal en la consideracion profesional de las
mujeres en el Ayuntamiento y que es necesaria voluntad técnica y



politica. En esta pregunta se vuelve a citar la necesidad de incorporar
medidas de conciliacion.

Para concluir, existe consenso enitre las personas
encuestadas en la importancia de readlizar acciones de
igualdad, pero no tanto en el establecimiento de un Plan de
Igualdad en el seno del Ayuntamiento, subyaciendo la duda
sobre si va a beneficiar o no a toda la plantilla.

Conviven opiniones sobre la existencia de igualdad en el
seno del Ayuntamiento con otras que indican que existen

aspectos que mejorar.

Donde hay mayor consenso es en la necesidad de medidas
de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral,
medidas que, por ofra parte, estdn recogidas en la
normativa vigente y en la que regula las condiciones de
frabajo del Ayuntamiento. El ejercicio de esas medidas es lo
que precisa mejoras.




Plan de Igualdad para Empleados y
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Segunla Ley Orgdanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, los planes de igualdad contendrdn un
conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los
obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. Con cardcter previo se elaborard un diagnostico negociado,
en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras.

A continuacién, se expone el objetivo general del Plan de Igualdad
para Empleados y Empleadas del Ayuntamiento de Daimiel, las dreas en
las que se concreta, las acciones a realizar, asi como las funciones del
érgano responsable del Plan y su vigencia.

El Plan de igualdad serd de aplicacion a todos los empleados vy
empleadas del Ayuntamiento de Daimiel, independientemente de la
relacion existente o de la temporalidad de su vinculacion laboral.

OBJETIVO GENERAL

Incorporar la perspectiva de género en todas las politicas y acciones
del Ayuntamiento en materia de recursos humanos, de modo que
establezcan en todas ellas el objeftivo general de eliminar las
desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hombres.

Para ello, el Plan se estructura en las siguientes dreas de intervencion:
1. AREA DE SELECCION, CONTRATACION Y FORMACION

Objetivo: Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres en el acceso al empleo y la promocidén profesional, vy
promocionar el conocimiento en materia de igualdad.

2. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

OBJETIVO: Garantizar que las categorias profesionales no generen
discriminacién entre mujeres y hombres.

3. AREA DE CONDICIONES DE TRABAJO, RETRIBUCIONES, ORDENACION
DEL TIEMPO DE TRABAJO Y CORRESPONSABILIDAD

OBJETIVO: Establecer unas condiciones de trabajo que aseguren la
igualdad entfre todas las personas de la plantilla, favoreciendo la
conciliacién y la corresponsabilidad.

4. AREA DE PREVENCION Y ACTUACION ANTE CUALQUIER
MANIFESTACION DE LA VIOLENCIA DE GENERO

Objetivo: Garantizar un entorno de trabagjo libre de cualquier tipo de
violencia, incluido el acoso sexual o por razdén de sexo y apoyar a las
trabajadoras  posibles  victimas de  violencia de  género.



ACCION AREA

RESPONSA

BLE
1.1. Composicién de los érganos | Area de personal | x X X X
de seleccién, contratacion vy / recursos
promocioéon procurando la humanos

paridad entfre mujeres Y
hombres, debiendo justificar una
presencia no equilibrada.

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentaje de érganos de seleccidon, confratacion promocién con presencia
equilibrada de hombres y mujeres sobre el total de érganos constituidos. Debe
alcanzar al menos el 50% a lo largo de la vigencia del Plan.

1.2. Incorporacion de la | Area de personal X X X
formacion en igualdad como un / recursos

mérito puntuable dentro de la humanos

formacion transversal en

procesos  selectivos 'y de
promocién del personal con el
sistema de concurso.

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentaje de procesos selectivos y de promocién en los que se incorpora la
formacién en igualdad como mérito sobre el total de procesos. Debe
alcanzar el 60% como minimo, llegando al 100% a la finalizacién del Plan.

1.3. Incorporacién a los temarios | Area de personal X X X
de oposiciones contenido / recursos
relativo a igualdad de género. humanos

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentaje de temarios en los que se incorpora contenido en materia de
igualdad sobre el total de temarios. Debe partir del 60% del total, alcanzando
el 100% a la finalizacion.

1.4. Incorporacion de formacién | Mesa de X X X X
en materia de igualdad en los | negociacion
planes de formacion  del
Ayuntamiento.

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentaje de contenidos de igualdad incorporados en la formacion del
Ayuntamiento como formacién transversal. Debe alcanzar el 75%.

Porcentaje de contenidos de igualdad incorporados en la formacion del
Ayuntamiento como cursos monogrdficos. Debe alcanzar el 10%.




ACCION AREA RESPONSABLE | 2020 | 2021 | 2022 | 2023
1.5. Planificacion de la formacion | Comision de X X X
como medio de eliminar puestos igualdad

feminizados /masculinizados.

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentaje de mujeres formadas en puestos masculinizados

Porcentaje de hombres formados en puestos feminizados

1.6. Fomento de la asistencia de | Area de personal / X X X
personal del Ayuntamiento a | recursos humanos

formaciéon  especializada en

materia de igualdad de género.

INDICADOR DE EVALUACION

NUmero de personas asistentes a formacion especializada en materia de
igualdad de género, y departamentos a los que pertenecen (procurar que
pertenezcan a diferentes departamentos).

Porcentaje sobre el total de personas formadas.

1.7. Redlizacién de acciones que | Area de personal / | x X X X
aseguren que las personas en recursos

sifuacion de excedencia o baja humanos

relacionada con el cuidado de

hijos/as o personas

dependientes, gestacion o)

adopcién tienen informaciéon

sobre procesos de promocion

profesional o formacion.

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentaje de personas en dichas situaciones a las que se les ha hecho llegar
la informacion. Debe alcanzar al 100% de personas en dicha situacion.
Efectividad de los medios empleados (certeza de que la informacién ha
llegado a la persona destinataria).

1.8. Realizacidén de acciones  Area de personal/ | x X X X
que procuren la presencia recursos
equilbrada de hombres vy humanos

mujeres en las contrataciones

temporales del Ayuntamiento.

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentajes equilibrados de hombres y mujeres en las contrataciones
temporales (ninguno de los dos sexos representa mas del 60% y menos del
40%)

1.9. Establecimiento de | Mesa de X X X
metodologias que faciliten el negociacion

acceso a la formacion (por

ejemplo, formacioén on-line).

INDICADOR DE EVALUACION

Incremento del nimero de personas que readliza formacién en el seno del
Ayuntamiento.



ACCION AREA 2020 | 2021 2022 2023
RESPONSABLE

2.1. Realizacion de la | Comision X X X

valoracién de puestos de | igualdad/mesa

frabajo incorporando el | negociacion

impacto de género para evitar
sesgos de género.

INDICADOR DE EVALUACION
Evaluacion de las repercusiones de la valoracion de puestos en aspectos
como las retribuciones, condiciones de trabagjo...

2.2. Fomento de la presencia | Comision de X X X X
equilibrada de mujeres vy | igualdad / Mesa
hombres en todos los puestos | de negociacion
de trabagjo.

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentajes de hombres y mujeres en los diferentes puestos de frabagjo.
Representaciéon equilibrada: ninguno de los dos sexos representa mds del
60% y menos del 40%.

2.3. Denominaciéon de los Area de X X X X
puestos de trabajo haciendo personal /
un uso no sexista del lenguaije. recursos

humanos

INDICADOR DE EVALUACION
NUmero de puestos de frabajo denominados de forma neutra o
desdoblada. Debe alcanzar el 100%

2.4. Fomento de la presencia Comision de X X X
de personal con conocimientos | igualdad
de igualdad en los érganos de
valoracién y clasificacién de los
puestos de trabajo.

INDICADOR DE EVALUACION
NUmero de personas en los érganos de valoracion y cdlificacion con
conocimientos en igualdad. Al menos 1 persona.




ACCIONES

AREA RESPONSABLE

2020

2021

2022

2023

3.1. Difusion de las medidas del
Plan de Igualdad a toda la
plantilla, y al personal que se
incorpore.

Comision de
igualdad

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentaje de personas de la planfila a las que se le ha facilitado la

informacion.

3.2. Creacion o refuerzo de los
canales de comunicacion con
la plantilla, asegurdndose de
que ftodas las personas los
conocen y pueden usarlos.

Area de personal /
recursos humanos

X

X

X

X

INDICADOR DE EVALUACION
Creacion del canal.

Uso de los diferentes canales de comunicacion.

3.3. Revisidén de las medidas de
conciliacién para adaptar su
aplicacién a las necesidades
de la plantilla.

Comisién de
igualdad / mesa de
negociacion

INDICADOR DE EVALUACION

NUmero de personas que disfrutan de estas medidas (desagregado por sexo).
Porcentaje sobre el total de personas que las solicitan (desagregado por sexo).
Satisfaccion percibida por la plantilla.

3.4. Revision de las tareas que
generan el derecho a

Comision

igualdad/mesa  de

complemento de | negociacion
productividad evitando sesgos
de género.

X

X

X

INDICADOR DE EVALUACION

Impacto de género de las medidas adoptadas.

3.5. Recopilacién de datos
desagregados por Sexo
relativos a la prevenciéon de
riesgos laborales.

Area de personal /
recursos humanos /
Prevencion de
Riesgos Laborales

INDICADOR DE EVALUACION

Existencia del registro de datos desagregados por sexos.

Incorporacion de los datos obtenidos, en su caso, a la politica preventiva.

3.6. Revision de uniformes, ropa

de frabgjo y equipos de
proteccion individual
asegurando que sean

Area de personal /
recursos humanos

X

X

X




adecuados a la anafomia de

hombres y mujeres.

INDICADOR DE EVALUACION

Dotacion de equipamiento adecuado, en su caso.

ACCIONES AREA RESPONSABLE | 2020 2021 2022 2023
3.7. Elaboracién de un registro | Area de personal / X X X X
con los valores medios de los | recursos humanos

salarios, los complementos

salariales y las percepciones

extrasalariales de su plantilla,

desagregados por sexo vy

distribuidos por grupos

profesionales, categorias

profesionales o puestos de

frabajo iguales o de igual

valor.

INDICADOR DE EVALUACION

Creacioén y actualizacion del registro anualmente.



OBJETIVO ESPECIFICO 1

Prevenir cualquier manifestacion de violencia de género, asi como facilitar

apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

ACCIONES AREA RESPONSABLE 2020 2021 2022 2023
4.1. Redlizacién de acciones Comision de X X X X
de sensibilizacion e Igualdad/

informaciéon en materia de  Area de personal

violencia de género (derechos

laborales de las mujeres

victimas de la violencia de

género, manifestaciones vy

tipos de violencia de

género...).

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentaje de personas de la plantilla alcanzadas

4.2. Flexibilzacion de los  Area de personal X X X X

requerimientos laborales a las
mujeres victimas de violencia
de género empleadas del
Ayuntamiento (por ejemplo,
preferencia en el disfrute de
vacaciones, flexibilidad
horaria...).

INDICADOR DE EVALUACION

Atencion a los requerimientos en el 100% de los casos, teniendo en cuenta las
necesidades de los diferentes servicios.

OBJETIVO ESPECIFICO 2

Evitar comportamientos que puedan ser constitutivos de acoso sexual y
acoso por razéon de sexo en el seno del Ayuntamiento, y asegurar el

conocimiento del procedimiento por parte de toda la plantilla.

ACCIONES AREA RESPONSABLE 2020 202 202 202
1 2 3
4.3. Incorporacién al protocolo | Comisién de X

contra el acoso laboral del
Ayuntamiento de Daimiel de
un anexo que conftenga un
listado de conductas
consideradas acoso sexual o
acoso por razdn de sexo.

igualdad

INDICADOR DE EVALUACION

Contenidos incorporados en la fecha prevista.




ACCIONES AREA RESPONSABLE 2020 2021 2022 2023
4.4. Elaboracion de material Comision de X X X X
divulgativo y material grdafico | igualdad

a exponer en los lugares de

trabajo relativo a la

prevencion del acoso sexual y

acoso por razdn de sexo.

INDICADOR DE EVALUACION

Porcentaje de lugares de trabajo donde estd disponible la informacion.

4.5, Incorporacion de  Comision de X X X X
contenidos  especificos en | igualdad

materia de prevencion del

acoso sexual y acoso por

razon de sexo en las acciones

de politica preventiva en el

protocolo contra el acoso

laboral  del Ayuntamiento

(formacidén e informacion).

INDICADOR DE EVALUACION

Contenidos incorporados. Peso de los contenidos incorporados en el total de la
formacion.

4.6. Incorporar los riesgos Area de prevenciéon | x

psicosociales derivados de de riesgos laborales

sifuaciones de acoso en la

politica de prevencion de

riesgos laborales.

INDICADOR DE EVALUACION

Riesgos incorporados.



4. COMISION DE IGUALDAD

La Comision de Igualdad es el érgano encargado de la implementacion
del Plan, su seguimiento y evaluacion.

Estd integrada por personal técnico y politico y por representantes
sindicales del Ayuntamiento.

La Comision de Igualdad ha participado en la elaboracion del
diagndstico y del Plan de Igualdad, supervisando y validando los
documentos presentados por la empresa encargada de la asistencia
técnica, manteniendo para ello las reuniones oportunas.

FUNCIONES DE LA COMISION DE IGUALDAD
Corresponde a la Comisidon de Igualdad

- Impulsar e implementar el Plan, coordindndose con las dreas
necesarias para cada una de las acciones.

- Asesorar a otras dreas del Ayuntamiento en materia de incorporacion
de laigualdad en sus respectivos dmbitos.

- Realizar la memoria anual de evaluacion.

- Realizar la planificaciéon de las acciones a realizar para cada uno de
los anos de vigencia del Plan.

Para la realizacién de la evaluacion del Plan de Igualdad se empleardn
los indicadores de evaluacidon recogidos junto a cada una de las
acciones.

Se reunird, con cardcter ordinario, al menos dos veces ano.

6. VIGENCIA DEL PLAN

El presente Plan se desarrollard entre los anos 2020 y 2023, quedando
prorrogado automdticamente si, llegado el fin de su vigencia no se ha
elaborado un segundo plan, o bien durante el periodo en que éste se
elabore.



