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I. INTRODUCCION

Las instituciones publicas, como cualquier otro tipo de organizaciones sociales y empleadoras,
pueden reflejar desigualdades y/o discriminaciones por razén de sexo en su estructura y
funcionamiento interno, por elio, es necesario promover politicas, planes y medidas de
igualdad con el fin de eliminar los obstaculos para el acceso a puestos de responsabilidad
técnica y de gestion, promover la participacion de las mujeres en los organos de gobierno,
promover una mayor incorporacion de hombres como profesionales dentro de este ambito tan

feminizado, promover el desarrollo de politicas, planes y medidas de conciliacion, etc.

Por ello, el Il Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de
Torremanzanas (2026-2030) es fundamental para poder introducir, de forma efectiva, el
principio de igualdad de género en todas las politicas que, en diversos niveles, viene

desarrollando esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento que recoge un conjunto de medidas
destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de las
entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.). En este plan se
disefian las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de oportunidades, en
base a un diagnodstico de situacion previamente realizado y a un compromiso mostrado por la

direccion de la entidad.
El diagnéstico de este plan de igualdad se ha desarrollado analizando las siguientes materias:

Proceso de seleccidn y provision de puestos.
Clasificacion profesional.

a)
)
c) Formacion profesional.
)
)

O

Promocidn profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria retributiva entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacion femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

j) Salud laboral con perspectiva de género.

k) Comunicacion y lenguaje.

[) Violencia de género.

m) Responsabilidad social corporativa.
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Ayuntamiento de Torremanzanas LESMACANES

La Direccion de la organizacion, junto con la comision de igualdad negocian el presente Plan
desde el convencimiento de que la no discriminacién, la igualdad de oportunidades y la
conciliacion de la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las
potencialidades y eficiencias de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en

general, que repercute directamente en un incremento de la productividad en la organizacion.

Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya a
mantener vivo el procedimiento de conseguir que la entidad no se estangue en su objetivo
final de alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el
tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una evaluacion continua para
comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales y, por lo

tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la organizacién con vocacion de continuidad que velara por la igualdad

entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.

Il. CONTEXTO SOCIAL

A pesar de que en las Ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en el mercado de trabajo, €stas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al trabajo. Los procesos de seleccion pueden estar sesgados ya que generalmente

tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un género especifico.

Asimismo, es importante sefialar que la maternidad puede jugar en contra de las mujeres en
las entrevistas de trabajo ya que se considera que éstas van a generar mayores gastos a la

compafiia al solicitar permisos para la conciliacion.

Por otra parte, culturalmente nos ensefian que hay carreras o estudios mas propicios para las
mujeres y otros para los hombres. De esta forma, las organizaciones laborales a menudo
encuentran barreras para poder equilibrar el nimero de mujeres y hombres en su plantilla,
incorporandolos en ciertos puestos de trabajo debido a la falta de formacion y/o experiencia

de uno u otro sexo en ciertas ramas de educacion.

Para tratar de equilibrar la plantilla, es necesario, por un lado, modificar y redisefiar ciertos
aspectos de los procesos de seleccién pues, controlar los procesos de seleccidon es una

herramienta util para corregir “malas practicas” realizadas, en su caso, y superar las barreras
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que puedan encontrar en este caso mujeres, pero también hombres, para acceder a
determinados departamentos y garantizar de este modo, un acceso al empleo en igualdad de

condiciones.

Y, por otro lado, también es preciso focalizar y revisar las ofertas de trabajo que publica la
entidad, pues el seguimiento y analisis de éstas es fundamental para poder garantizar la
igualdad real y efectiva, revisando concienzuda y exhaustivamente que dichas ofertas no

resultan discriminatorias.

Las dificultades de promocion a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general todavia se considera que no son tan “competitivas” o que el liderazgo es “cosa
de hombres”. Hablamos de estereotipos que se creian superados, pero, si revisamos
estadisticas, en la mayoria de empresas y otras organizaciones, tanto publicas como privadas,

hay una infrarrepresentacion de las mujeres en puestos de toma de decision.

A esto se afiaden los problemas de la conciliacion que todavia es entendida como “cosa de
mujeres”. Como comentabamos, las mujeres tienen mayores dificultades para el acceso al
empleo, pero también para mantenerlo o ascender. Generalmente, para poder formar parte
de un Consejo de Direccién u ocupar un puesto de mayor responsabilidad hay un techo de
cristal porque, entre ofras, suele considerarse como factores a tener en cuenta en la

promocion la "disponibilidad” o mayor dedicacion al trabajo remunerado.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestion; a directivos, mandos y responsables de recursos humanos,
para que puedan aplicar la perspectiva de género en los procesos de reclutamiento, seleccién,
promocion, retribucién, etc. evitando caer en sesgos de género; también al personal
responsable de los medios de comunicacion, para que puedan capacitarse en el uso de
imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al personal que conforma la
plantilla de la entidad, para contribuir a erradicar los roles, estereotipos y micromachismos que

se dan en todos los ambitos, incluido el de las organizaciones laborales.

Respecto a las condiciones de trabajo, a pesar de los evidentes avances y progresos en
materia de igualdad de género, se siguen produciendo situaciones de desventaja de las
mujeres respecto a los hombres, tal y como revelan las estadisticas, cuentan con mayor indice
de inestabilidad en el empleo, la mayor tasa de estacionalidad y parcialidad y lo que se

denomina “brecha salarial”.
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Hay que asegurar que las mujeres cobran lo mismo por trabajos de igual valor, ya que se
observa una brecha salarial en Espafa que proviene de la suma de las diferentes brechas
gque se producen en muchas organizaciones. Estas desigualdades salariales son
consecuencia de algunos factores que se presentan con mayor frecuencia en mujeres que en
hombres (entre otras, infravaloracién de puestos feminizados, segregacion horizontal,

segregacion vertical, complementos, etc.).

Las mujeres incursionan en el ambito laboral, pero no renuncian a las responsabilidades
domeésticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su género.
No podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del
hogar y familiares generan mayor riesgo de pobreza y exclusién. Esto provoca que, o bien no
puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas parciales, lo que supone gue ho

cuenten con los mismos sustentos econémicos que los hombres.

De este modo, es preciso implantar medidas que fomenten la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral en |a entidad que permite compaginar vida-trabajo. No obstante,
dichas medidas de conciliacion deben aplicarse para ambos sexos, que ambos entiendan que

la responsabilidad de la familia es “compartida “.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el ambito privado se puede extender también al ambito
publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace
necesaria una mayor concienciacion y sensibilizacion por parte de trabajadores y
trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto,

establecer cauces de actuacion por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece en su articulo 7 que “constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.” Y, ademas, “constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcidn del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra

su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Por ofra parte, en su articulo 48 establece que las entidades “deberan promover condiciones

de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos
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especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan

formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

Ademas, el acoso, en cualquiera de sus tipologias, constituye un riesgo psicosocial que es
preciso prevenir, aplicando asi la perspectiva de género al Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales, y sobre todo teniendo en cuenta que es un riesgo al que se enfrentan en mayor

medida las mujeres.

No podemos olvidar que, ademas, las mujeres, en una mayoria de ocasiones se exponen a
la doble carga de trabajo remunerado y doméstico, por lo que lo su estado de salud, tanto
fisica como mental, es peor que la de ios hombres en |la misma situacion. De la misma manera,
también destaca el hecho de que los hombres presentan una mayor incidencia de bajas
laborales y lesiones por accidente de trabajo y sufren en mayor medida los riesgos asociados
a largas jornadas de trabajo con lo que eso conlleva. Por ello, se hace fundamental introducir
la perspectiva de género de manera transversal y con caracter preventivo, mejorando la
deteccion y la identificacion de los distintos factores de riesgos laborales y enfermedades a

los que se pueden ver expuestos tanto hombres como mujeres.

Ill. MARCO LEGISLATIVO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 5 el principio de garantia de “igualdad de frato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo
publico”, tanto en el acceso al empleo como en la formacion profesional, en la promocion
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la
afiliacion y participacién en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
organizacion cuyos miembros ejerzan una profesidon concreta, incluidas las prestaciones

concedidas por las mismas.

Esta ley, en su articulo 45 establece la obligacion de todas las entidades de “respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad, adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres,
medidas que se deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de

los trabajadores en la forma en que se determine en la legislacion laboral.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacion del Real Decreto-

ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
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de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, en el caso de
las entidades de cincuenta o mas trabajadores., las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de

negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las organizaciones cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancién por la

elaboracion y aplicacion de un plan de igualdad.

Para el resto de entidades, la elaboracion e implantacion de planes de igualdad es voluntaria,

previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Este plan, ademas, se ha disefiado tras la elaboracion de un diagnéstico previo de situacion,
y ambos documentos estan a lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020 por el que se regulan
los Planes de Igualdad y su registro y el Real Decreto 902/2020 por el que se regula la

igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

IV. PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

¢ Transversal: integra el principio de igualdad en la organizacion de forma transversal.

e Activo y preventivo: se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a mantenerla.

» Colectivo e integrador: dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

» Negociado: considera como uno de sus principios basicos la participacion a través del
didlogo y cooperacion de las partes (representacion del ayuntamiento y representacion
de la plantilla).

¢ Dinamico: es progresivo y esta sometido a cambios constantes.

» Sistematico-coherente: el objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

¢ Flexible: se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y posibilidades.

e Temporal: termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y hombres.
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V.

FASES DEL PLAN

Los pasos que se han seguido para desarrollar el Il Plan de Ilgualdad del Ayuntamiento de

Torremanzanas son los siguientes:

Compromiso de la entidad.

Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por escrito por la Alcaldfa. También se

comunico a toda la plantilla, informandoles del proceso iniciado.
Constituciéon de la Comisién de Igualdad.

De forma paralela al compromiso de la entidad, se ha constituido un equipo de trabajo
conformado de forma paritaria entre Representantes del Ayuntamiento y
Representantes de Trabajadores y Trabajadoras. Esta comision tiene la
responsabilidad de impulsar acciones de informacion y sensibilizacién de la plantilla,
apoyo en la realizacién del diagnostico y el plan de igualdad, asi como llevar a cabo
su seguimiento y evaluacion. La comision ha contado con el apoyo técnico vy

asesoramiento de unas consultoras de igualdad durante todo el proceso.

Diagnéstico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre

mujeres y hombres.

El diagndstico se ha realizado a partir del analisis de la informacién cuantitativa y
cualitativa recogida en materia de: proceso de seleccion y provision de puestos;
clasificacion profesional; formacion profesional; promocién profesional; condiciones de
trabajo, incluida la auditoria retributiva; ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral; infrarrepresentacion femenina; retribuciones;
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo; salud laboral con perspectiva de
género; comunicacion y lenguaje; violencia de género; y responsabilidad social
corporativa. Tras el analisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las

conclusiones generales y las posibles areas de mejora.
Plan de Actuacion.

Elaborado a partir de las conclusiones del diagndstico y de las necesidades detectadas
en materia de igualdad de género. En él se establecen los objetivos a alcanzar para

hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas necesarias para conseguir
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los objetivos sefialados, un calendario de implantacion, las personas o grupos
responsables de su realizacién e indicadores y/o criterios de seguimiento de las

acciones.
V. Implantacién y ejecucién de las medidas del Plan de Igualdad.

La implantacion consistira en la ejecucién de cada una de las medidas que contiene
este Plan. En esta fase de ejecucion podran identificarse problemas que puedan

aparecer y se aportaran soluciones a ellos.
VI.  Seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad.

De forma transversal a la implantacién se debera realizar un seguimiento periddico,
que permitira identificar problemas que puedan aparecer aportado asi soluciones a
ellos, revisar constantemente el plan de igualad y efectuar las correcciones y
modificaciones oportunas, en su caso, asi como evaluaciones que determinaran la
eficacia del plan, sila situacién de partida ha mejorado, si se han cumplido los objetivos

propuestos y si los resultados obtenidos han sido los previstos.

VI. DATOS GENERALES DEL AYUNTAMIENTO

Datos de la entidad

Razon social: Ayuntamiento de Torremanzanas

NIF: P0313200H

Avda Esparia, 3. 03108 La Torre de les Maganes

Dormicili ek
omicilio socia (Alacant)

Teléfono: 965619386

Responsable de |a entidad

Nombre José Miguel Bernabeu Llinares

Puesto Alcalde del Ayuntamiento

Actividad

8411 - Actividades generales de la administracién
publica
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Dimension

Personas trabajadoras Mujeres Hombres

Representacion Legal y/o sindical de las personas

Muj - tal | 1
Trabajadoras ujeres Hombres 1 Tota

VIl. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE
IGUALDAD

De una parte, como representacion del ayuntamiento:
- José Miguel Bernabeu Llinares, alcalde.
De otra parte, como representacién de las personas trabajadoras:

- Agustin Gonzalez Llinares, personal de mantenimiento y representante sindical por
CCOO.

VIII. AMBITO DE APLICACION

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion a todas aquellas dependencias municipales del
Ayuntamiento de Torremanzanas, incluso las que pueda abrir, comprar o gestionar durante la

vigencia del presente Plan.

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta
direccién, e independientemente de la relacidon contractual y de las circunstancias

profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores del ayuntamiento.

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina

un plazo de vigencia de cuatro anos, a contar desde su firma.
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Ayuntamiento de Torremanzanas LES MACANES

IX. CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE
SITUACION

1. PROCESO DE SELECCION Y CONTRATACION

El Ayuntamiento no dispone de un protocolo especifico de reclutamiento y seleccion, ni cuenta
con un registro de los resultados de los procesos selectivos que permita realizar un
seguimiento desagregado por sexo. Asimismo, las personas que intervienen en dichos
procesos no han recibido formacién especifica en materia de igualdad.

No obstante, en las ofertas de empleo se utiliza lenguaje inclusivo y, en determinados
procesos de concursa-oposician, la formacion en igualdad se valora como mérito. Como area
de mejora, se considera conveniente incorporar criterios que garanticen de manera expresa
la igualdad de oportunidades y prevengan posibles sesgos de género, asi como establecer un
procedimiento de acogida que incluya informacion sobre la politica de igualdad del
Ayuntamiento.

2. CLASIFICACION PROFESIONAL

La plantilla esta compuesta por 8 mujeres y 11 hombres, representando las mujeres el 35,29%
y los hombres el 64,71%, por lo que existe una mayor presencia masculina en el conjunto de
la organizacion.

Se observa segregacion horizontal, al existir puestos ocupados exclusivamente o
mayoritariamente por uno de los sexos. Destaca especialmente el puesto de Pedn/a forestal,
ocupado por una mujer y seis hombres, mientras que puestos como Auxiliar administrativo/a
estan ocupados exclusivamente por mujeres.

En relacién con la distribucion jerarquica, no se aprecia segregacion vertical en perjuicio de
las mujeres, dado que el puesto correspondiente al nivel de Direccién esta ocupado por una
mujer.

3. FORMACION

El Ayuntamiento dispone de un plan de formacion anual con enfoque de género, aunque no
se ha realizado un estudio previo de deteccion de necesidades formativas. Tampoco se
dispone de un registro de asistencia a las acciones formativas ni se han establecido criterios
de participacion para aquellos casos en los que existan plazas o presupuesto limitados.

Durante el periodo analizado no se realizaron cursos de formacion, por lo que no ha sido
posible efectuar un andlisis cuantitativo desagregado por sexo. Asimismo, no se han
promovido acciones formativas especificas en materia de igualdad dirigidas a la plantilla.
Como aspecto positivo, la formacion se desarrolla dentro de la jornada laboral, lo que favorece
el acceso en condiciones de igualdad.

4. PROMOCION
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Ayuntamiento de Torremanzanas LESMACANES

El Ayuntamiento no cuenta con un protocolo especifico de promocién interna ni con un registro
de los resultados de estos procesos. Tampoco se han establecido medidas de accién positiva
dirigidas a favorecer la promocién del sexo subrepresentado.

Durante el periodo de referencia no se produjeron procesos de promocion, por lo que no ha
sido posible realizar un anélisis cuantitativo por sexo. No obstante, se identifica como aspecto
a considerar la escasa participacion de las mujeres en este tipo de procesos, dado que, segun
la informacién recabada, no suelen postularse, ni suelen darse promociones internas.

5. CONDICIONES DE TRABAJO

La mayor parte de la plantilla desarrolla su actividad a jornada completa. Concretamente, 5
de las 6 mujeres y los 11 hombres trabajan a jornada completa, mientras que una mujer
dispone de un contrato a tiempo parcial del 60%.

La modalidad de teletrabajo esta disponible Unicamente para determinados departamentos o
puestos y no se encuentra regulada mediante un protocolo especifico. Por otro lado, las
instalaciones, mobiliario, vestuarios, aseos y equipos se consideran adecuados tanto en los
puestos masculinizados como en los feminizados. No se dispone de informacién sobre las
horas extraordinarias 0 complementarias realizadas, por lo que seria conveniente establecer
mecanismos de registro que permitan su analisis desagregado por sexo.

6. RETRIBUCIONES

El Ayuntamiento aplica la politica salarial establecida en la normativa correspondiente. En el
marco de la elaboracion del Plan de Igualdad se ha realizado una valoracién de puestos de
trabajo, el registro retributivo y la correspondiente auditoria retributiva.

Del analisis retributivo no se desprenden indicios de discriminacién salarial directa por razén
de sexo. Las diferencias observadas estan relacionadas principalmente con la distinta
composicion retributiva de los puestos, los complementos asociados a estos y las diferentes
situaciones contractuales de las personas trabajadoras.

7. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE CONCILIACION DE
LA VIDA PERSONAL, FAMILIARY LABORAL

El Ayuntamiento dispone de distintas medidas destinadas a facilitar la conciliacién, entre ellas
la flexibilidad en la eleccion de los periodos de vacaciones, permisos para acompafamiento
de hijos/as o familiares dependientes a consultas médicas y jornada intensiva durante todo el
afo. Estas medidas se dirigen indistintamente a mujeres y hombres y han sido comunicadas
a la plantilla mediante reuniones.

No obstante, no existe un Plan de Conciliacién especifico ni un estudio de las necesidades de
la plantilla. Tampoco se dispone de un registro desagregado por sexo de permisos,
reducciones de jornada y demas medidas de conciliacién, lo que dificulta conocer su
utilizacién efectiva por mujeres y hombres. Asimismo, no se dispone de un protocolo
especifico de desconexion digital.
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Ayuntamiento de Torremanzanas LES MACANES

8. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Se observa una infrarrepresentacion general de mujeres, al representar el 35,29% de la
plantilla frente al 64,71% de hombres. Esta situacion se acomparna de una distribucion
desigual por puestos, existiendo una marcada segregacion horizontal.

Especialmente significativa es la masculinizacion del puesto de Peon/a forestal, en el que
trabajan seis hombres y una mujer. Por el contrario, determinados puestos administrativos y
otros como Limpiador/a, Agente de desarrollo local o Secretario/a-interventor/a presentan
presencia exclusivamente femenina.

Por ello, se considera conveniente establecer medidas dirigidas a favorecer una presencia
mas equilibrada de mujeres y hombres en los distintos puestos, especialmente en aquellos en
los que alguno de los sexos se encuentre claramente infrarrepresentado.

9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

El Ayuntamiento dispone de un Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y
por razén de sexo, negociado con la representacion legal y difundido entre la plantilla.
Asimismo, las personas responsables de la resolucion de estos procedimientos disponen de
formacién especifica y se ha difundido el compromiso institucional de rechazo frente a estas
conductas. No consta que durante el periodo analizado se haya iniciado ningln procedimiento
por acoso sexual o por razén de sexo.

No obstante, se han identificado aspectos susceptibles de mejora en el contenido del
protocolo, entre elios la incorporacién de ejemplos de conductas constitutivas de acoso, el
acoso en el ambito digital, un modelo de denuncia, determinadas garantias del procedimiento
y las medidas reactivas y disciplinarias correspondientes.

10.SALUD LABORAL CON PERSPECTIVA DE GENERO

El Ayuntamiento dispone de una evaluacién de riesgos psicosociales que contempla el acoso
sexual y por razén de sexo como riesgo laboral. Sin embargo, la politica preventiva no integra
de manera transversal la perspectiva de género, mas alld de las medidas especificas
relacionadas con el embarazo y la lactancia.

Por ello, se considera necesario avanzar en la incorporacion de la perspectiva de género en
la prevencién de riesgos laborales, teniendo en cuenta la posible incidencia diferenciada de
los riesgos ergonodmicos, higiénicos y psicosociales sobre mujeres y hombres.

11.PUBLICIDAD, IMAGENES Y LENGUAJE

Los principales canales de comunicacion interna son las reuniones de equipo y el teléfono,
mientras que para la comunicacidon externa se utlizan el tablén de anuncios, correo
electrénico, redes sociales y teléfono.

Se considera que en las comunicaciones se utiliza, con caracter general, un lenguaje inclusivo
y unas imagenes no sexistas. No obstante, esta comprobacién se ha realizado sobre los
canales externos y no sobre la totalidad de los canales internos. Ademas, hasta el momento
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no se han desarrollado medidas especificas de sensibilizacion y concienciacion en materia de
igualdad, constituyendo este aspecto un area de mejora.

12.VIOLENCIA DE GENERO

El Ayuntamiento dispone de un protocolo que establece el procedimiento de actuacion ante
situaciones de violencia de género. Asimismo, se han difundido entre |a plantilla los derechos
laborales de las victimas y las personas responsables del protocolo disponen de formacion en
esta materia.

También se han desarrollado acciones de sensibilizacion mediante campanas informativas,
carteleria, folletos y otros medios. Durante el periodo analizado no consta la incorporacién de
trabajadoras victimas de violencia de género.

En consecuencia, se considera adecuado mantener y reforzar las actuaciones de informacion,
sensibilizacion y proteccion, garantizando que la plantilla conozca los recursos, derechos y
procedimientos disponibles ante posibles situaciones de violencia de género.

X. VIGENCIA Y PERIODICIDAD DE LA
AUDITORIA RETRIBUTIVA

La auditoria retributiva recogida en el diagnostico de situacion tendra la misma vigencia del

plan de igualdad, es decir, un total de 4 anos a contar desde la firma del mismo.

Una vez finalice la vigencia, el ayuntamiento deberad realizar una nueva auditoria, que

requiere:

- La evaluacion de los puestos de trabajo con relacion al sistema retributivo y al sistema
de promocion.

- Determinar la relevancia de otros factores desencadenantes de las diferencias
retributivas, asi como las posibles deficiencias o desigualdades que pudieran
apreciarse en el disefio 0 uso de las medidas de conciliacion y corresponsabilidad de
la entidad, o las dificultades que las personas trabajadoras puedan encontrar en su

promocidn profesional o economica derivadas de otros factores.

3

El ayuntamiento a través del eje “Retribuciones” establece un plan de actuacién para la

correccion de las desigualdades retributivas, tal y como establece el RD 902/2020.

I. METODOLOGIA EMPLEADA PARA LA REALIZACION DE LA AUDITORIA
RETRIBUTIVA
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El Gobierno pone a disposicion de las entidades la Herramienta de "Valoracion de Puestos de
Trabajo”, la cual ha sido el resultado del trabajo de la mesa técnica de didlogo social
conformada por las organizaciones sindicales y patronales mas representativas, expertos y
expertas independientes, la direccién General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y

Economia social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Iguaidad.

Tal y como establece el articulo 28.1 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los
Trabajadores “un trabajo tendra iqual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o
tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su
desempefio y las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en

realidad sean equivalentes™

Los elementos que conforman el procedimiento de valoracion de puestos de trabajo son

los siguientes:

1°) Cateqorias de factores. Los factores se han agrupado conforme a la siguiente
clasificacion (art. 4.2 RD 902/2020):

o Naturaleza de las funciones o tareas: el contenido esencial de la relacion

laboral, tanto en atencién a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo
como en atencion al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

o Condiciones educativas: las que se correspondan con cualificaciones
regladas y guarden relacion con el desarrollo de la actividad.

o Condiciones profesionales y de formacién: aquellas que puedan servir para
acreditar la cualificacion de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o
la formacion no reglada, siempre que tenga conexion con el desarrollo de la
actividad.

o Condiciones laborales y por factores estrictamente relacionados con el
desempeno: aquellos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el
desempefio de la actividad.

2°) Factores y subfactores. Son los elementos en los que se desagrega la clasificacion

anterior, todos aquellos componentes que permiten apreciar |las caracteristicas de un
determinado puesto de trabajo.
3°) Niveles. A su vez, cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles

predeterminada que permite medir la intensidad en la que aquellos concurren para
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4°) Ponderacién de factores v subfactores. Sobre un total de 1.000 puntos, la mesa de

didlogo ha seguido un método escalonado o por bloques. Se aplica una férmula
matematica que garantiza un equilibrio entre la valoraciéon de niveles minimos y
maximos de cada factor, asignando la puntuacién maxima del factor al nivel maximo
definido. Asi, se establece un peso o valor relativo a cada factor y subfactor, asi como
a sus distintos niveles, atendiendo a la intensidad con la que estos pueden concurrir
en un determinado puesto.

5°) Puntuacién de los puestos de trabajo. Una vez completada la valoracion de cada

puesto, y habiendo puntuado cada uno de ellos mediante la seleccién de un nivel de
concurrencia de cada factor y subfactor, se calcula la puntuacién total y se agrupan

los puestos en funcién del resultado de dicha valoracion.

Asi, una vez establecidos los niveles y ponderados todos los factores, hemos obtenido el

siguiente resultado:

Agrupaciones segun distribucién de puestos

Agrupaciones Puesto + puntos Mujeres  Hombres
Agrupacion 7 Secretario/a-interventor/a (640) 1 0
Agrupacion 6 Agente desarrollo local (525) 1 0
Agrupacion 5 Administrativo/a (418); Capataz (464); Capataz forestal (499) 0 3
popaons | NI SRR T Ofel e T |, | o
Agrupacion 3 Limpiador/a (263); Pedn/a forestal (291) 2 6
Agrupacion 2 0 0
Agrupacion 1 0 0

2. RESULTADOS DE LA AUDITORIA

A continuacion, después de definir el sistema de valoracidon de puestos de trabajo de la
organizacion hacemos un estudio salarial segln lo establecido en la normativa de aplicacién,
es decir, la recopilacién y analisis de informacién relativa al salario de los trabajadores y
trabajadoras de la entidad, con el objeto de identificar brechas salariales y poner en marcha

medidas para garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres.

Se ha calculado la brecha salarial del salario base, complementos extrasalariales y
percepciones extrasalariales segun el sistema de clasificacion aplicable y puestos de trabajo

de igual valor.
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La brecha salarial, de acuerdo con la OCDE, es la diferencia existente entre las retribuciones
salariales de los hombres y de las mujeres expresada como un porcentaje del salario

masculino.

En el diagnostico de situacion puede consultarse todo el desglose del andlisis salarial, por
categorias y puestos de trabajo de igual valor. Y, en términos generales, el resultado de

brecha salarial en el ayuntamiento es el siguiente:

Media salarial en el Ayuntamiento de Torremanzanas

M (N°) H (N°) Media M (€) Media H (€) Brecha (%) Brecha equiparada (%)

6 I 16.571,29 12.433,82 -33,28 -16,70

Mediana salarial en el Ayuntamiento de Torremanzanas

M (N°) H (N°) Mediana M (€) Mediana H (€) Brecha (%) Brecha equiparada (%)

6 11 16.427,40 9.324,95 -76,17 0,17

Las diferencias retributivas observadas se explican principalmente por la distinta composicién
retributiva de los puestos de trabajo, los complementos asociados a los mismos y las
diferentes situaciones contractuales de las personas trabajadoras, sin que del analisis

realizado se desprendan indicios de discriminacion salarial directa por razén de sexo.

En términos generales, la brecha salarial efectiva calculada sobre la media es del -33,28%,
reduciéndose al -16,70% una vez equiparadas las retribuciones mediante su normalizacion y
anualizacion. En el analisis de la mediana, la brecha efectiva es del -76,17%, mientras que la
brecha equiparada se sitia en el 0,17%. Estos resultados ponen de manifiesto la incidencia
que tienen las diferentes jornadas y periodos de contratacion en las retribuciones

efectivamente percibidas.

Asimismo, el analisis de los puestos de igual valor muestra que las diferencias entre salario
base y complementos pueden compensarse al considerar la retribucion bruta total, debido a
la distinta estructura retributiva de los puestos y a los conceptos complementarios percibidos

por las personas que los ocupan.

Cabe resaltar que este dato queda lejos del 25% de brecha salarial que el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, establece en su articulo

28, no siendo necesario justificar una diferencia de género en la retribucion.
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Xl. OBJETIVOS GENERALES

I. OBJETIVOS CUALITATIVOS

e Integrar la perspectiva de género transversalmente en la cultura de la entidad.

e Promover la igualdad en todas las areas de la organizacion.

e Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al empleo, Ia
contratacion, la formacién, la promocién profesional o las retribuciones.

e Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

e Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razén de
sexo.

e Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual.

2. OBJETIVOS CUANTITATIVOS

¢ Aumento del porcentaje del sexo subrepresentado en el ayuntamiento.

e Disminucidn de la segregacion horizontal y vertical existentes en los distintos niveles,
grupos y categorias profesionales.

o Equilibrar el numero de mujeres y hombres que acceden a cursos formativos.

e Disminucion de la brecha salarial, buscando alcanzar la igualdad retributiva en todas

las areas.
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XIl. PLAN DE ACCION

PROCESO DE SELE(}CION Y
CONTRATACION

SEGUIMIENTO BASICO DE LOS PROCESOS DE SELECCION Y SUS RESULTADOS POR SEXO
Proceso de seleccidn y contratacién

= . Disponer de informacion que permita analizar la participacion y los
Objetivos que persigue . e
resultados de mujeres y hombres en los procesos de seleccion.

Incorperar a la gestion ordinaria una hoja o registro sencillo de los procesos
de seleccion y provision realizados, recogiendo, cuando la informacion esté
disponible y resulte adecuado, el nimero de candidaturas y personas
seleccionadas por sexo. La finalidad sera disponer de datos para el
seguimiento del Plan sin crear un procedimiento administrativo paralelo.

Cronograma de implantacion Octubre 2026 - Septiembre 2030
Responsables Responsable de la gestion de personal

Recursos econdmicos: Costes de personal

Descripcion detallada de la
medida

Recursos asociados Recursos materiales: Medios informaticos y aplicacién u hoja de registro

Recursos de personal: Personal responsable de la gestion de personal

[ Registro/hoja de seguimiento disponible (si/no)

[J N° de procesos anotados

Indicadores de seguimiento

[0 N° de candidaturas por sexo cuando el dato esté disponible

[J N° de personas seleccionadas por sexo
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PLAMN e :GUALDAD AJUNTAMENT DE
PSR R S LA TORRE DE
Ayuntamiento de Torremanzanas LES MACANES

RETRIBUCIONES

IZACION Y SEGUIMIENTO DEL REGISTRO RETRIBUTIVO

Promover la transparencia retributiva y realizar el seguimiento de posibles
diferencias salariales entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento.

Objetivos que persigue

Mantener actualizado el registro retributivo anual con la informacion
exigible y desagregada por sexo, y revisar periddicamente las diferencias
que puedan aparecer, especialmente en complementos y puestos de igual
valor. Los resultados se pondran en conocimiento de la Comision de
Seguimiento del Plan de Igualdad cuando corresponda.

Cronograma de implantacién Noviembre 2026 - Septiembre 2028
Responsables Responsable de la gestion de personal

Recursos ecandmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal responsable de la gestién de personal y
de noéminas

[0 Registro retributivo actualizado anualmente (si/no)
Indicadores de seguimiento [ Diferencias retributivas analizadas (si/no)

[ Conclusiones trasladadas a la Comisién de Seguimiento (si/no)
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PLAN DE IGUALDAD Lxu%ﬁgﬁ

Ayuntamiento de Torremanzanas LES MACANES

PROMOCION PROFESIONAL

COMUNICACION INTERNA DE VACANTES PARA LA PROMOCION INTERNA

Garantizar que la informacidn relativa a los procesos de promocion interna

Objetivos que persigue
} el alcance a todo el personal

Comunicar de forma abierta y accesible a todo el personal municipal las
vacantes y procesos de promocién interna, indicando los requisitos,
méritos, competencias, plazos y forma de participacion.

Cronograma de implantacion Octubre 2026 - Septiembre 2030
Responsables Responsable de la gestion de personal

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos asociados Recursos materiales: Correo electronico, carteleria, tablones, etc.

Recursos de personal: Personal responsable de la gestion de personal

O N° y porcentaje, desagregado por sexo, de candidaturas recibidas

Indicadores de seguimiento

1 vacantes publicadas y comunicadas (si/no)

esPublico Gestiona | Pagina 22 de 45
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SUAN D 1G1L3 TS AJUNTAMENT DE
- HASEALE LATORREDE
Ayuntamiento de Torremanzanas LES MACANES

Area de actuacion

Objetivos que persigue

Descripcion detallada de la
medida

Cronograma de implantacion
Responsables

Recursos asociados

Indicadores de seguimiento

FORMACION

ACCESO [GUALITARIO A LA FORMACION PARA TODO EL PERSONAL MUNICIPAL

Formacién

Garantizar el acceso de mujeres y hombres a las acciones formativas en
condiciones de igualdad.

Facilitar el acceso a la formacién en condiciones de igualdad y realizar un
seguimiento basico de la participacion por sexo y area o puesto,
procurando que los horarios, la difusién y las condiciones de participacion
no generen obstaculos innecesarios.

Octubre 2026 - Septiembre 2030

Responsable de formacion

Alta

Recursos econdmicos: Coste curso(s)
Recursos materiales: Material de oficina

Recursos de personal: Personal responsable de formacién y gestién de
personal

[J N° de acciones formativas
[ N° de participantes por sexo y area/puesto

[ Incidencias o dificultades de acceso detectadas

€I
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5 JUNTAMENT
PLAN DE IGUALDAD 1 A TORREDE

Ayuntamiento de Torremanzanas LES MACANES

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

CRITERIOS INTERNOS SOBRE DESCONEXION DIGITAL

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

Area de actuacion

Garantizar el derecho a la desconexion digital y favorecer una utilizacion

Objetivos que persigue
! B saludable y corresponsable de los medios tecnolégicos.

Definir y comunicar criterios internos basicos sobre el uso del correo
electrénico, mensajeria y otros medios de comunicacion fuera de la
Descripcion detallada de la jornada, procurando respetar los tiempos de descanso y las necesidades

medida de conciliacion. Estos criterios podran incorporarse a instrucciones,
comunicaciones internas u otros documentos ya existentes, sin necesidad
de crear un protocolo independiente.

Cronograma de implantacién Octubre 2026 - Septiembre 2027

Responsables Responsable de la gestion de personal
Prioridad Alta

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informéticos, correo electrénico y canales
Recursos asociados internos

Recursos de personal: Personal responsable de la gestién de personal y
Comision de Seguimiento

U Criterios definidos y comunicados (si/no)
Indicadores de seguimiento 3 Canales utilizados para su difusion

[ Incidencias o consultas recibidas
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PLAN DE IGUALDAD LXUE)AR%?;E

Ayuntamiento de Torremanzanas LESMACANES

SEGUIMIENTO DEL USO DE PERMISOS Y MEDIDAS DE CONCILIACION

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

Area de actuacion

Conocer la utilizacién de los derechos y medidas de conciliacién por

Objetiv u i
AL EELEd mujeres y hombres y detectar posibles diferencias en su acceso.

Utilizar la informacion que ya obre en la gestién de personal para realizar
un seguimiento periddico del uso de permisos, reducciones de jornada,
Descripcion detallada de la excedencias y otras medidas de conciliacion, desagregando los datos por

medida sexo y tipo de medida cuando sea posible y respetando la confidencialidad.
No serd necesario crear un registro independiente si los datos pueden
extraerse de los sistemas existentes.

Cronograma de implantacion Octubre 2026 - Septiembre 2030

Responsables Responsable de la gestion de personal
Prioridad Alta

Recursos economicos: Costes de personal

Recursos asociados Recursos materiales: Medios informaticos y hoja o aplicacién de registro
Recursos de personal: Personal responsable de la gestion de personal
0 seguimiento realizado (si/no)

Indicadores de seguimiento [ Ne de solicitudes o usos por tipo de medida y sexo

[ Diferencias relevantes detectadas, en su caso

esPublico Gesliona | Pagina 25 de 45
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PLAN DE IGUALDAD [XU’I%AE?TE?;E

Ayuntamiento de Torremanzanas LESMACANES

COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

CAMPANA PARA IFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Garantizar que la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a
todo el personal municipal y a la ciudadania.

Objetivos que persigue

Realizar una campana especifica de difusion del Plan de Igualdad, tanto
Descripcion detallada de la interna —mediante tabiones, correo electronico, reuniones u otros canales

medida municipales— como externa, a través de la web municipal, redes sociales
u otros medios de comunicacion institucional.

Cronograma de implantacion Octubre 2026 - Marzo 2027
Responsables Responsable de la gestién de personal

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Comision de Seguimiento, personal responsable de
comunicacion municipal y de gestion de personal

O Plan de Igualdad difundido interna y externamente (si/no)
Indicadores de seguimiento [ Alcance

{0 canales de informacion utilizados
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PLAN DE IGUALDAD T

Ayuntamiento de Torremanzanas LESMACANES

LENGUAJE E IMAGENES DE LAS COMUNICACIONES EXTERNAS E INTERNAS
Comunicacion, lenguaje e imagen no sexista

Asegurar que ta comunicacién interna y externa promuevan una imagen
igualitaria de mujeres y hombres

Objetivos que persigue

Revisar el lenguaje y las imagenes utilizados en las comunicaciones
Descripcion detallada de la internas y externas del Ayuntamiento —bandos, circulares, formularios,

medida carteleria, web, redes sociales, notas de prensa y demas documentacion
municipal— para garantizar un uso inclusivo y no sexista.

Cronograma de implantacion Marzo 2027 - Septiembre 2027
Responsables Responsable de comunicacién municipal

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o
Recursos asociados instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal responsable de comunicacion municipal,
gestidn de personal y Comision de Seguimiento

[1 Revision del lenguaje (si/no)
Indicadores de seguimiento [0 Revisién de las imagenes (si/no)

O Enumerar fuentes revisadas

onica.es/
irmado elecironicamente desde la plalaforma esPublico Gesliona | Pagina 27 de 45
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AJUNTAMENT DE
PLAN DE IGUALDAD LA TORRE DE
Ayuntamiento de Torremanzanas LESMACANES

ENCUESTA SOBRE IGUALDAD DIRIGIDA A LA PLANTILLA TRAS LA VIGENCIA DEL PLAN DE
IGUALDAD

Area de actuacion Comunicacidn, lenguaje e imagen no sexista

Fomentar la comunicacién y sugerencias, en materia de igualdad, entre ia

Objetivo i
A SRS plantilla y la Comisién de Seguimiento

Realizar una encuesta sobre igualdad al finalizar la vigencia del Plan de
Igualdad para conocer la percepcion del personal municipal y contribuir a
la evaluacion del grado de cumplimiento de sus objetivos.

Cronograma de implantacion Junio 2030 - Septiembre 2030
Responsables Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detaltada de la
medida

Recursos materiales: Correo electrdnico, carteleria, tablones, etc.

Recursos asociados

Recursos de personal: Comision de Seguimiento y personal responsable
de la gestién de personal

[J Encuesta realizada (si/no)
Indicadores de seguimiento [ informe de resultados realizado (si/no)

I N° de respuestas por sexo
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- G ALL AIUNTARNT e
) g LA TORRE DE
Ayuntamiento de Torremanzanas LLES MACANES

CLASIFICACION PROFESIONAL

SEGUIMIENTO DE SIFICACION PROFESIONAL Y DE LA DISTRIBUCION POR PUESTOS

Garantizar que la clasificacién profesional y el encuadramiento de los
Objetivos que persigue puestos respondan a criterios objetivos y neutros desde |a perspectiva de
género.

Revisar, en el marco del seguimiento del Plan y sin crear un procedimiento
adicional, la distribucién de mujeres y hombres por puestos, grupos y
niveles profesionales, asi como las modificaciones relevantes de funciones
o puestos que puedan producirse, para detectar posibles concentraciones
por sexo o necesidades de revision de |a clasificacién.

Cronograma de implantacion Octubre 2027 - Abril 2028
Responsables Alcaldia y responsable de la gestion de personal

Recursos econdmicos: Costes de personal

Descripcién detallada de la
medida

Recursos materiales: Correo electronico, medios informaticos, material de

Recursos asociados 4 A X e
oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal responsable de la gestidon de personal

[J Distribucién por puestos/grupos revisada (si/no)
Indicadores de seguimiento L] Ne de puestos con presencia desequilibrada

[J Cambios relevantes de funciones o clasificacion detectados
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PLAN DE IGUALDAD LXU;E)ARM;"ET;E

Ayuntamiento de Torremanzanas LESMACANES

VIOLENCIA DE GENERO

INFORMACION SOBRE DERECHOS DE LAS VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO

Area de actuacion Violencia de género

Garantizar la informacion y el ejercicio de los derechos laborales de las

Objetivos que persi . - . ) ,
e empleadas publicas victimas de violencia de género.

Elaborar y difundir entre el personal municipal un documento que recopile
Descripcion detallada de la los derechos laborales, de Seguridad Social y demas medidas de

medida proteccion aplicables a las empleadas publicas victimas de violencia de
género.

Cronograma de implantacion Octubre 2028 - Septiembre 2029
Responsables Responsable de la gestion de personal

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, material de oficina, despacho o

Recursos asociados = . —
instalaciones habilitadas

Recursos de persanal: Personal responsable de la gestidon de personal

O Difundido a la plantilla (si/no)

Indicadores de seguimiento

[0 Documento realizado (si/no)
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"‘ "‘LN 1; B“ﬁ AJUNTAMENT DE
. LATORRE DE
Ayuntamiento de Torremanzanas 1.ESMACANES

SALUD LABORAL DESDE UNA
PERSPECTIVA DE GENERO

PREVENCION DE RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO
Salud laboral desde una perspectiva de género

Integrar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales del
Objetivos que persigue Ayuntamiento, atendiendo a las posibles diferencias en la exposicion y
efectos de los riesgos sobre mujeres y hombres.

Incorporar, con apoyo del servicio de prevencidn, la perspectiva de género
en la informacion y documentacién preventiva que se revise durante la
vigencia del Plan, analizando cuando resulte posible los datos
desagregados por sexo y las posibles diferencias de exposicion o
necesidades preventivas.

Cronograma de implantacion Septiembre 2028 - Septiembre 2030
Responsables Responsable de la gestion de personal y PRL

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Correo electronico, medios informaticos, material de
Recursos asociados oficina, despacho o instalaciones habilitadas

Recursos de personal: Personal responsable de la gestién de personal y
prevencion de riesgos laborales

J Documentacian preventiva revisada con perspectiva de género (si/no)
Indicadores de seguimiento [ Datos desagregados por sexo disponibles (si/no)

[J Medidas preventivas propuestas o adoptadas, en su caso
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PLAN DE IGUALDAD I.XU%AEEN%?;E

Ayuntamiento de Torremanzanas LES MACANES

CONDICIONES DE TRABAJO

SEGUIMIENTO DE LAS CONDICIONES DE TRABAJO CON PERSPECTIVA DE GENERO

Realizar un seguimiento de las condiciones de trabajo para detectar
Objetivos que persigue posibles diferencias entre mujeres y hombres asociadas a los puestos
ocupados.

Incorporar a las evaluaciones del Plan de Igualdad la revisién de los datos

disponibles sobre jornada, horarios, temporalidad, horas extraordinarias o
complementarias y otras condiciones relevantes, desagregados por sexo.

Cronograma de implantacion Octubre 2027 - Septiembre 2030
Responsables Responsable de la gestién de personal

Recursos econdmicos: Costes de personal

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informéticos, documentacion de personal y
Recursos asociados hoja de seguimiento

Recursos de personal: Personal responsable de la gestién de personal y
Comision de Seguimiento

(J Revision anual realizada (si/no)

[ Variables analizadas por sexo

Indicadores de seguimiento

[0 Diferencias relevantes detectadas y, en su caso, actuaciones
propuestas
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o8 Ty AJUNTAMENT DE
; ! 1A TORRE DE
Ayuntamiento de Torremanzanas ILES MACANES

INFRARREPRESENTACION
FEMENINA

SEGUIMIENTO DE PUESTOS CON INFRARREPRESENTACION POR SEXO
Infrarrepresentacion femenina

ot . Favorecer una presencia mas equilibrada de mujeres y hombres en los
Objetivos que persigue .. L j L. .
distintos puestos municipales y reducir la segregacién horizontal.
ldentificar, en las evaluaciones del Plan de Igualdad, los puestos en los
que exista una presencia claramente desequilibrada de mujeres u hombres
y analizar su evolucion. En las convocatorias de estos puestos se reforzara
la difusidn entre potenciales candidaturas del sexo infrarrepresentado v,
cuando la normativa lo permita, se incorporaran criterios o actuaciones de
accion positiva respetando en todo caso los principios de igualdad, mérito
y capacidad.

Cronograma de implantacion Octubre 2026 - Septiembre 2030
Responsables Responsable de la gestion de personal

Recursos econdmicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Descripcion detallada de la
medida

Recursos materiales: Medios informaticos, tabion, web y canales de
Recursos asociados difusion de empleo

Recursas de personal: Personal responsable de la gestién de personal y
Comisién de Seguimiento

[0 Mapa anual de distribucion por puesto y sexo realizado (si/no)

[ N° de puestos con presencia desequilibrada

Indicadores de seguimiento

[J N° de convocatorias de puestos desequilibrados con difusion reforzada

O3 Evolucién de la presencia por sexo en dichos puestos
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PLAN DE IGUALDAD ﬂu%ﬁgt

Ayuntamiento de Torremanzanas LES MACANES

PREVENCION DEL ACOSO
SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

REVISION Y ACTUALIZACION DEL PROTOCOLO FRENTE AL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

Area de actuacion Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

— ) Garantizar que el protocolo municipal frente al acoso sexual y por razén de
Objetivos que persigue ) .
sexo sea completo, actualizado y operativo.

Revisar el protocolo vigente para incorporar, cuando no estén ya
contemplados, ejemplos de conductas constitutivas de acoso, conductas
Descripcion detallada de la en el ambito digital, un modelo o canal claro de denuncia, garantias de

medida confidencialidad y proteccién durante el procedimiento, asi como las
medidas reactivas y disciplinarias que correspondan. Difundir la version
actualizada a toda la plantilla.

Cronograma de implantacion Octubre 2026 - Septiembre 2027
Responsables Responsable de [a gestion de personal

Recursos econémicos: Costes de personal, papeleria y suministros

Recursos materiales: Medios informaticos, documentacion interma vy
Recursos asociados canales de comunicacién municipal

Recursos de personal: Personal responsable de la gestién de personal,
asesoramiento juridico cuando proceda y Comision de Seguimiento

[ Protocolo revisado y actualizado (si/no)

O Incorporacién de conductas y acoso digital (si/no)

Indicadores de seguimiento

[J Modelo/canal de denuncia definido (si/no)

[ Protocolo difundido a la plantilla (si/no)
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AJUNTAMENT DE
PLAN DE IGUALDAD LA TORRE DE
Ayuntamiento de Torremanzanas LLES MACANEFS

XIV. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

|. SEGUIMIENTO DEL PLAN

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccién y el analisis continuado de
informacién en materia de igualdad y conciliacién desarrollados en una corporacion, para:
verificar lo que se ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las
acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el |l Plan de Igualdad); y
detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen
en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos que pueda emplear
la entidad.

Forma, temporalizacién y personas encargadas

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente por parte de la Comision paritaria
para el seguimiento, evaluacién y revisién del plan de igualdad.

Los miembros de la comision se reuniran periédicamente, cada 12 meses y se levantara acta
reunion y realizando un informe de seguimiento anual.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién pudiera solicitar la subcontratacion externa, que le
pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.

Objetivos
Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad son:

e Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

e Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado
de consecucion de los objetivos definidos y la realizaciéon de las acciones previstas
segun lo programado.

o Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

e Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacion
final del Plan de Igualdad.

Metodologia de seguimiento
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PLAN DE IGUALDAD Lxu%ﬁgﬁ

Ayuntamiento de Torremanzanas LESMACANES

A continuacién, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio
y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, que pudieran establecerse otras
versiones.

1° Recogida y analisis de la informacion. Revision de los documentos generados a raiz
de la implantacion de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas
de negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumira y sintetizara toda la informacion
acerca de |a ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior
fase, resumiéndola en una ficha estandar por accion.

Cada ficha incluira tanto los datos relativos a la implantacién como al seguimiento de
cada accion.

3° Difusién y comunicacion. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento
(en cada caso) por la Comision paritaria para el seguimiento, evaluacion y revision del
plan de igualdad y la Direccion de la entidad, se difunde al resto de personal por los
canales establecidos en el Plan de Comunicacion corporativo.

2. EVALUACION DEL PLAN

La evaluacién del Plan de Igualdad constituye la fase de andlisis que permite valorar los
resultados obtenidos con la implantacién de las medidas previstas, asi como detectar aquellos
aspectos en los que es necesario incidir en el futuro mediante la elaboracion de un Plan de

mejora que incorpore nuevas propuestas de intervencion.

Con el fin de garantizar un adecuado analisis del desarrollo del Plan, se contemplan dos
momentos de evaluacién durante su vigencia: una evaluacidon intermedia y una

evaluacidn final.
Ambas evaluaciones analizaran y/o englobaran tres perspectivas;

¢ Evaluacién de resultados
¢ Evaluacidn de procesos

o Evaluacién de impacto

FORMA, TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS
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Las evaluaciones deberan quedar recogidas documentalmente mediante el correspondiente
informe y serdn llevadas a cabo por la Comisién u organo paritario para el seguimiento,

evaluacion y revision del Plan de Igualdad.

Tal y como se ha indicado anteriormente, durante la vigencia del Plan de Igualdad se

realizaran:

« Una evaluacion intermedia, a los dos afios de la implantacion, es decir, a la mitad de
periodo de vigencia del Plan, y que permitira analizar el grado de ejecucion de las
medidas y realizar, en su caso, los ajustes necesarios.

¢ Una evaluacion final, que se realizara al finalizar la vigencia del Plan de Igualdad y
cuyo objetivo sera valorar de forma global los resultados obtenidos y el impacto del

Plan de Igualdad.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comisién de Igualdad pueda solicitar la subcontratacion

externa que le preste asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.
OBJETIVOS

Con la evaluacién del Plan de Igualdad se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las

acciones llevadas a cabo en la corporacion.
La evaluacién del plan tiene varias finalidades:

e Conocer el grado de cumplimiento del Plan de igualdad.

o Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el proceso de desarrollo del Plan.

e Reflexionar sobre la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

¢ ldentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Ilgualdad de Oportunidades en el ayuntamiento de acuerdo con el compromiso
adquirido.

e Obtener conclusiones sobre las mejor{as obtenidas a nivel interno y externo.
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METODOLOGIA

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia para el disefio y ejecucion de

los informes de evaluacién, sin perjuicio de que pudieran establecerse otras versiones.

1° Recogida y analisis de informacién. Se deberan revisar los documentos generados a
raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos,
indicadores de control, estudios realizados y consecuente analisis de conclusiones obtenidas,
listados de asistencia a cursos, participacion en actividades obtenida, guias, informes,
memorias y folletos realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han arrojado
los indicadores de seguimiento fijados para cada accion en el mismo Plan, asi como los

resultados obtenidos de los informes de seguimiento realizados.

También se debera revisar el diagnéstico de la situacion inicial, permitiendo establecer la

comparativa de la situacion de partida con la situacion actual.

Cabe mencionar que sera de especial importancia, con la finalidad de completar en el mayor
grado posible el analisis final, tener en cuenta el feedback obtenido en entrevistas y grupos
de discusion y debate del equipo humano durante todo el proceso de implantacion y

seguimiento del Plan de Igualdad.

2° Informe de Evaluacion. Contempla los resultados del analisis mediante tablas que
sintetizan la informacién comentada en el apartado anterior, a través de un analisis de

procesos, resultados e impacto.
3° Plan de mejora. Permite:

o Detectar las necesidades y causas que las generan.

o Definir las acciones de mejora a aplicar.

o Establecer prioridades de accion y su calendarizacion.

¢ Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

¢ Estudiar la necesidad de disefar y ejecutar un Il Plan de Igualdad

4° Difusion y comunicacion. Una vez validado el informe de evaluacién correspondiente por

la Comision de Igualdad y la Direccién del ayuntamiento, sera difundido al resto del personal.
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3. PROCEDIMIENTO DE REVISION Y MODIFICACION DEL PLAN

El plan de igualdad debera revisarse, en todo caso, cuando concurran las siguientes

circunstancias:

a) Con motivo de los resultados del seguimiento y evaluacién previstos en el punto
anterior.
b) Cuando se ponga de manifiesto por parte de la Inspeccién de Trabajo y Seguridad

Social (ITSS) que el contenido del plan es inadecuado o insuficiente.

c) Modificaciones sustanciales de plantilla, métodos de trabajo, organizacién o
sistemas retributivos, etc.

d) Cuando una resolucion judicial condene a la entidad por discriminacién por razén

de sexo y/o determine la revision del plan.

Esa revision conilevara la actualizacion del diagnéstico, asi como las medidas del plan de

igualdad, segun se considere necesario.

En cualquier momento, a peticion de la comision de seguimiento y evaluacion del plan, se
podra revisar el contenido de este con el fin de reorientar, afiadir, mejorar, corregir, intensificar,
atenuar o dejar de aplicar alguna de las medidas aprobadas, siempre que esto vaya

encaminado a la consecucion de los objetivos programados.

Para realizar modificaciones, se levantara acta de cada una de las reuniones y acuerdo de
modificaciéon por escrito, y se anexaran dichos acuerdos al plan de igualdad remitiéndose
también a la autoridad laboral competente a los efectos de registro y depdsito y publicidad en

los términos previstos reglamentariamente.

Ademas, en caso de que dichas modificaciones se reflejen directamente en el plan de
igualdad, se debera recoger este hecho en el control de versiones segun el cuadro que
veremos a continuacién, de manera que se registren los cambios realizados sobre el archivo

para que siempre sea posible recuperar el contenido anterior.

Control de versiones

Edicion Asesora Aprueba Descripcion
1 24-08- Comisién Concilia2 Direccion y Comision Redaccion
2026 negociadora Soluciones S.L. negociadora inicial
2
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Para solventar las posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revisién, se podra acudir a la solucion extrajudicial como instrumento para
resolver los conflictos sobre negociacion colectiva.

4. DESIGNACI'ON DE LA CpMISIéN PARITARIA PARA EL SEGUIMIENTO,
EVALUACION Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

La comisién negociadora del plan de igualdad designa a las personas que se indican a
continuacion para conformar la comisiéon de seguimiento, evaluacién y revision del plan de

igualdad.
De una parte, como representacion del ayuntamiento:
- José Miguel Bernabeu Llinares, alcalde.
De otra parte, como representacion de las personas trabajadoras:

- Agustin Gonzalez Llinares, personal de mantenimiento y representante sindical por
CCOO.

5. CALENDARIO DE REUNIONES DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DIC

Seguimiento

Evaluacion

Seguimiento

Evaluacion

Seguimiento

Evaluacion

2.030
ENE | FEB | MAR | ABR | MAY | JUN | JUL | AGO | SEP | OCT | NOV | DiC

Seguimiento

Evaluacion !
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XV. APROBACION Y FIRMA

Reunidas todas las partes implicadas, tanto en representacion de la entidad como en
representacioén de las personas trabajadoras, se aprueba el presente Plan de Igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres, con fecha de 30 de septiembre de 2026.

En representacion del ayuntamiento En representacion de las personas
trabajadoras
José Miguel Bernabeu Llinares Agustin Gonzalez Llinares

es/

M K remanzar
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