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1. INTRODUCCION

El presente documento constituye el Plan de Igualdad del personal del Ayuntamiento de San Javier
y su intencién es la de ser una herramienta de gestién de recursos humanos con perspectiva de
género, capaz de mejorar las condiciones laborales de la plantilla y hacerlas mas igualitarias.

El Ayuntamiento de San Javier, junto con la Representacion Legal de sus trabajadoras y
trabajadores, ha elaborado el presente Plan de Igualdad, como instrumento practico y de utilidad
para corregir y prevenir las desigualdades y brechas de género entre el personal de la entidad.

La elaboracién del Plan de Igualdad se sustenta en la obligacion legal sefalada por la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres en cuanto que empresa
de mas de 150 trabajadores/as. Segun el articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres un Plan de Igualdad es un “conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacion por razén de sexo”.

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, en el apartado segundo de su disposicidn adicional
séptima, expresa la obligatoriedad de las Administraciones Publicas de elaborar un Plan de
Igualdad:

1. Las Administraciones Publicas 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 discriminacidn laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas 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.

La ley determina, por tanto, que las instituciones tienen que asumir el principio de igualdad como
uno de los ejes prioritarios de la cultura organizacional, e incorporarlo de forma permanente en
su gestion, garantizando que tanto las mujeres como los hombres cuenten con las mismas
oportunidades en todas las practicas de gestidn de recursos humanos.

La elaboracién de este Plan se ha llevado a cabo siguiendo en detalle los procedimientos
establecidos en la reciente normativa aprobada por el Gobierno del Estado en materia de planes
de igualdad, la siguiente:

e Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.




2. METODOLOGIA

En el proceso de elaboracién del Plan de Igualdad han intervenido:

e El personal politico y técnico, que han aportado informacidn cuantitativa y cualitativa al
diagndstico.

e La Representacién Legal de las trabajadoras y trabajadores, desde la elaboracién del
diagndstico hasta la aportacion y disefio de medidas de actuacion.

e La Plantilla en su conjunto mediante la recogida de datos a través de encuestas y
cuestionarios.

Metodoldgicamente este Plan de Igualdad se ha elaborado mediante 2 técnicas de obtencién de
informacion.

La primera, es el andlisis documental mediante datos recabados e intercambiados con la
consultoria en materia de igualdad, por el area de personal, entre los meses de abril de 2023 a
noviembre de 2023. La fecha de los datos data de enero a junio de 2023.

La segunda, es el andlisis cualitativo llevado a cabo a partir de una encuesta a las personas de la
plantilla. Por lo tanto, algunos de los apartados que se presentan a continuacién incorporan
valoraciones cualitativas obtenidas a partir de la encuesta.

Cabe destacar que, como norma general, los datos de la encuesta no se muestran desagregados
por edad, posicion profesional, antigiedad..., puesto que las respuestas son anonimas,
Unicamente identificando el sexo. La respondieron 126 personas (23.16% de la plantilla), de las
cuales son 78 mujeres (39.39%) y 48 hombres (13.87%). Se trata de resultados cualitativamente
valiosos que en muchos casos permiten complementar el andlisis documental llevado a cabo con
los datos del area de personal.

3. COMISION NEGOCIADORA DE IGUALDAD

La Comisién Negociadora del Plan de igualdad del Ayuntamiento de San Javier se acordd por
unanimidad en reunidn ordinaria de Mesa General Comin el 26 de marzo de 2025, ratificAndose
este Acuerdo el 04 de abril de 2025.

Las partes que conciertan el Plan de igualdad son;
e Por parte del Ayuntamiento:
- D2 Estibaliz Masegosa Gea
- D2 Maria del Mar Pérez Mateo

- D2 Sergio Martinez Ros
- D2 Héctor Verdu Verdu




e Por parte de la representacién sindical
- D2 Caridad Martinez Ayala (CCOO)
- D2 Francisca Garcia Gonzalez (SIME)
- D2Juan Pedro Gallego Pefialver (UGT)
- D2 Ana Garcia Casanova (CSIF)

4. AMBITO DE APLICACION

Ambito personal

Las acciones contenidas en el Plan de Igualdad seran de aplicacién directa a todo el personal
funcionario y laboral del Ayuntamiento de San Javier, es decir, a la totalidad de la plantilla con
independencia de la relacién contractual.

Ambito temporal

Para alcanzar los objetivos de este Plan, por medio de las medidas acordadas, se determina un
plazo de vigencia de tres afos. A contar desde su aprobacion y firma.

Ambito territorial

El presente Plan tendra ambito de aplicacidn en el territorio de la Regién de Murcia, Comunidad
auténoma donde se encuentra en Municipio de San Javier.

5. DIAGNOSTICO

El diagndstico que se presenta a continuacion se ha elaborado siguiendo en detalle el contenido
establecido en el Anexo del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, que es la normativa de referencia en materia de planes internos
de igualdad en el dmbito laboral. Asi pues, a continuacién, se presentan los siguientes apartados:

Condiciones generales

Proceso de seleccidn, contratacion, formacidn y promocién profesional
Clasificacién profesional y retribuciones

Condiciones de trabajo

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

V V. V V V V




*De forma trasversal a las areas mencionadas en el parrafo anterior, se analiza la
infrarrepresentacion femenina y areas adicionales a la ley como la seguridad y salud laboral o la
violencia de género.

5.1. Condiciones generales

Este apartado contextualiza a modo general las caracteristicas del Ayuntamiento de San Javier en
lo que refiere a su actividad y organizacion interna, siguiendo la estructura establecida en el Anexo
del Real Decreto 901/2020.

Informacion relativa, al menos, al sector de actividad, dimension de la empresa, historia,
estructura organizativa y dispersion geografica de la misma

El Ayuntamiento de San Javier, en tanto que administracidn publica local desarrolla su actividad
en el marco del cédigo CNAE 8411. Administracion Publica y defensa; seqguridad social obligatoria.
Actividades generales de la Administracion Publica. Asi pues, las 544 personas de las que se
compone su plantilla siguen la estructura organizativa propia de una administracién publica:

Organizacidn vertical:

e Grupo Al. Es el grupo profesional de mayor rango y, para acceder al mismo es necesario
disponer, como minimo, de un titulo de grado o licenciatura. Las personas de este grupo
realizan tareas de gestidn, ejecucién, control e inspeccién

e Grupo A2. Este grupo profesional también esta formado por profesionales con nivel
formativo de grado o diplomatura que se encargan de llevar a cabo labores técnicas de
nivel medio.

e Grupo B. Grupo de reciente implantacidn. Se accede con el titulo de técnico superior (no
estd dentro del analisis del diagndstico del presente plan de igualdad).

e Grupo Cl. Las i los profesionales de este grupo deben disponer, como minimo de un titulo
de bachiller o técnico y, entre sus tareas hay las de realizacién de tareas de apoyo en la
elaboracion de informes, expedientes y propuestas, lo que implica que deben disponer de
competencias en la redaccion de textos y comprobacién de calculos.

e Grupo C2. Las personas que forman parte de este subgrupo también deben disponer,
como minimo, de un titulo en educacién secundaria y, entre sus tareas, hay la realizacién
de tareas administrativas simples y mecanicas y de atencién al publico, por lo que deben
manejar programas de ofimatica bdsica.

e Grupo AP. Este grupo profesional estd compuesto por profesionales que se ocupan de
llevar a cabo servicios auxiliares, vigilancia, limpieza u otras tareas analogas. Para formar
parte de este grupo profesional no es necesario disponer de titulacion académica.




Organizacién horizontal

Administracion

ADLE Biblioteca Consumo Polideportivo  Intervencion
General
. . Servicios Servicios
Centro civico Conservatorio Juventud . Museo s
Sociales Multiples
Proteccion Civil Policia Cultura Educacion Turismo Urbanismo

Existen otras areas a las anteriormente mencionadas como la de abastecimiento de agua,
deportes, gestion presupuestaria, gestion tributaria, igualdad, medio del deporte, medio
ambiente, promocion del empleo, riesgos laborales, promocion y fomento del deporte.

Finalmente, en cuanto a la dispersidn geografica, el Ayuntamiento dispone de 13 centros de
trabajo, los siguientes:

e Edificio principal - Consistorio

e Servicios Multiples (San Javier y La Manga)
e Biblioteca Municipal (San Javier y La Manga)
e Polideportivo (San Javier)

e Policia Local (San Javier y La Manga)

e Proteccidn Civil (San Javier)

e Servicios Sociales (San Javier)

e Conservatorio (San Javier)

e Museo (San Javier)

e Juventud (San Javier)

e Centro Civico (San Javier y La Ribera)

e Turismo (La Mangay la Ribera)

e ADLE (La Ribera)

Informacion interna con datos desagregados por sexo

La plantilla del Ayuntamiento de San Javier estd formada por 544 personas, de las cudles 198
mujeres (36.40%) y 346 hombres (63.60%), lo cual implica que la distribucién por sexo no es
paritaria®.

'a Ley Organica 3/2007 establece que hay paridad cuando el sexo menos representado alcanza un porcentaje del
40% o superior




Distribucion por sexo de la plantilla

= Mujeres = Hombres

Sin embargo, es importante profundizar en el andlisis a fin de detectar si existen sesgos de género
gue vengan condicionados por la edad, los estudios, el drea de trabajo..., a fin de poder establecer
medidas correctoras que ayuden a promover la igualdad de oportunidades en la organizacidn.

Por lo que refiere a la distribucién de la plantilla por edad y sexo se observa que el grueso de la
plantilla se concentra en la franja de edad comprendida entre los 45 y los 49 aiios, en la que hay
representada el 18.20% de la plantilla (99 personas). En lo que concierne a la distribucién de la
plantilla por sexo, se observa que las mujeres se concentran en la franja de edad de 55 a 59 afios,
en la que hay 40 mujeres, que representan el 20.20% de las mujeres. La distribucion de los
hombres coincide con la franja de 45 a 49 afios, son 69 hombres, que representan un 19.94% de
los hombres.

Distribucio por edad de la plantilla

B Mujeres B Hombres

Hombres Mujeres
De 55 a 59 De 50 a 54
De 50 a 54 De 40 a 44

De 45 a 49
De 25a 29
Menos de 24 de 60 a 64 afos
afios Mas de 65
anos
de 60 a 64
afos de35a39 De30a 34 De 452 49

De 55a59




En cuanto al nivel formativo, el Ayuntamiento de San Javier no dispone de datos del nivel
formativo efectivo de la plantilla, Unicamente el 33.45% de la plantilla tiene este dato
cumplimentado por lo que no es significativo. No obstante, en tanto que los grupos de clasificacion
profesional en los que se organiza el personal de la plantilla requieren un nivel formativo minimo,
es posible conocer dicho nivel a modo orientativo.

Una vez analizada la distribucidn de la plantilla por sexo, edad y nivel formativo, a continuacién,
se presenta a modo introductorio la distribucion de la plantilla por diferentes variables, tales
como:

e Area » Jornada
e Contratacion s  Antigliedad




Distribucidn por jornada de la plantilla desagregado

por sexo.

de jornadas de los cuales;
25 mujeres

11 hombres

El 93.38% de la plantilla tiene jornada completa.

Son 36 personas las que tienen diferentes porcentajes

Distribucion por antigiiedad en el puesto de la plantilla desagregado por sexo.

Distribucion por antiguedad de la plantilla

mas de 30 afios

26-30 afios

21-25 afios

16-20 afos

11-15 afos

6-10 afios

0-5 afos

o

50

100 150 200 250

B Mujeres M Hombres

Las franjas de edad que mas concentran a
personal son las de menos de 5 aiios y entre
11y 15 aios, con un 36.21% y un 19.11%,
respectivamente.

El 14.71% lo agrupa la tercera franja que
mayor nimero de trabajadores y
trabajadores concentra, entre 16 y 20 afos.

Por ultimo, la franja con menos personas en
plantilla la que comprende entre 26 y 30 afios
trabajados.

Esto es coincidente en ambos sexos,
hombres y mujeres.
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Distribucidn por tipo de contratacion de la plantilla desagregado por sexo.

Dividimos al personal por 5
tipos diferentes de acceso al
puesto: personal laboral,
funcionariado de Carrera (en
los que incluimos la Policia),
funcionariado interino y Cargos
Publicos.

Distribucion por relacién contractual

Cargos Publicos

Policia

Funcionario Interino

Funcionario Carrera

"
F

=

——

0 50 100 150 200 250

B Hombres M Mujeres

Distribucidn por areas de la plantilla desagregado por sexo.

Distribucion por areas de la plantilla
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Lenguaje no sexista

De forma voluntaria a la normativa se analiza el uso del lenguaje correcto y adecuado, es
importante, sobre todo en la administracién publica, puesto que las expresiones sexistas y el uso
del masculino como genérico podrian propiciar que las mujeres no se sientan interpeladas e
interpreten que la comunicacién va dirigida Gnicamente a los hombres.

En este sentido, se observa que la plantilla del Ayuntamiento de San Javier es consciente de la
necesidad de redactar los documentos con un lenguaje inclusivo, como asi lo reflejan los
siguientes datos:

e Mas de un 80% de las personas encuestadas indican que redactan la mayoria o todos los
documentos en un lenguaje no sexista.

e Mas de un 69% de las personas encuestadas considera que los documentos redactados
por el Ayuntamiento hacen uso de un lenguaje no sexista.

e Mas del 68% de las personas encuestadas considera necesario que el Ayuntamiento se
dote de herramientas que faciliten la redaccion de documentos en lenguaje no sexista.

5.2. Proceso de seleccion, contratacion, formaciéon y promocion profesional

Este apartado se estructura es varios subapartados correspondientes a los dmbitos de analisis
previstos en el anexo del Real Decreto 901/2020, los siguientes:

e Cesesy motivo del mismo.

Ceses

80
70
60
50
40
30
20

" ]
0 [ | - - I

Agotamiento  Fin de contrato Baja voluntaria Despido objetivo Jubilacion
plazo I.T.

B MUJERES B HOMBRES

En dltimos 6 meses correspondientes a los meses de enero a junio de 2023 se han producido 151
movimientos laborales correspondientes a ceses de personal. Las altas en la plantilla son las
producidas por oferta publica en su mayoria por lo que estan publicadas publicamente.
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La distribucidn de las bajas por sexo en la plantilla muestra que durante los primeros seis meses
del 2023 salieron de la plantilla mas hombres que mujeres (69.63% de hombres y 30.37% de
mujeres), distribucién normal debido a la proporcién de la plantilla. Esto indica que la plantilla
tiene un balance neutro. Por lo tanto, teniendo en cuenta que la plantilla del Ayuntamiento esta
masculinizada eso implica que la distribucién por sexo no se ha alterado.

El grafico anterior muestra que las causas de baja mas habituales es el fin de contrato, seguido
de la jubilacién que representan el 83.70% y el 8.88% de los motivos de baja, respectivamente;
por el contrario, la baja voluntaria, el despido o el agotamiento del plazo de |.T. son causas de baja
menos habituales.

En clave de género, la distribucion por sexo de las bajas por jubilacion corresponde
mayoritariamente a hombres, asi como la baja por despido o el agotamiento por I.T. La Unica
causa de despido equitativa es la baja voluntaria. A continuacidn, se analiza individualmente cada
motivo:

e Agotamiento plazo I.T. Ninguna mujer causa baja por este motivo. 4 de los 5 hombres que
causaron baja por agotamiento de I.T. eran personal laboral destinado a abastecimiento
de agua, servicios multiples e instalaciones deportivas, la mayoria a tiempo temporal.
Unicamente un hombre era funcionario de instalaciones deportivas que causo baja por
este motivo.

e Jubilacién. La mujer que causo baja por jubilacién era personal laboral de administracion
general. 2 de los 11 hombres fue jubilado del drea de la policia. 7 de 11 hombres eran
personal funcionario de diferentes areas como servicios multiples, administracién general
e instalaciones deportivas, al igual que los dos hombres personales laboral.

e Baja voluntaria. Las personas que causaron baja voluntaria fueron un hombre y una
mujer. Ambos personales laborales en las areas de conservatorio y servicios multiples,
respectivamente.

e Criterios, métodos y canales de comunicacidn en los procesos de seleccién, formacion y
promocion profesional:

En la administracion publica los canales y criterios de comunicacion de un proceso de seleccidn,
difusion de nueva formacién y/o de procesos de promocién, son los establecidos en la Ley, lo
cual significa que el Ayuntamiento se acoge a dichos canales siendo los siguientes los canales
utilizados:

Canales de informacién y/o comunicacién Proceso de Formaciones Promocion
seleccion disponibles profesional

Boletin Oficial de la RM %} M
Boletin Oficial del Estado ™ ™
Tablén de anuncios fisico ] ]
Portal de transparencia %} |
Sede electrénica | M
Correo electrdnico interno |

13
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En primer lugar, por lo que refiere a la difusién de los procesos de seleccién, los canales de
comunicacién son los mismos que para los procesos de promocidn, todos los mencionados con
anterioridad. Todo queda especificado para garantizar de maxima transparencia ambos procesos.

En segundo, |la oferta formativa impartida en el Ayuntamiento de San Javier es sobre prevencion
de riesgos laborales a todo el personal de nueva incorporacion, ademds, cuando es especifica se
dirige directamente al colectivo afectado. Otro tipo de oferta formativa llega por los canales del
EFIAP, SEF, INAP y la Federacidon de Municipios de la Region de Murcia. La difusidn de la oferta
formativa se realiza a través del correo electrénico interno de cada empleado/a publico/a.

En el Ayuntamiento de San Javier, los puestos de trabajo se describen en el documento de
Descripcion de Puestos de Trabajo (DPT) integrados en la Relacion de Puestos de trabajo (RPT)
gue ha fecha del vigente plan de igualdad esta en proceso, y que establece las caracteristicas de
cada uno de los puestos de trabajo lo que la convierte en una herramienta que guia los procesos
de seleccidon y promocion, ademas de asegurar la igualdad de oportunidades y la transparencia
retributiva entre el personal de la plantilla.

e Contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar en
procesos de seleccion, formacion y promocién:

En linea con lo que establece la legislacion, el Ayuntamiento de San Javier publica sus ofertas de
empleo y promocion en los medios mencionados anteriormente mediante una convocatoria, por
lo que este subapartado analiza una de las que se publicaron en el Boletin Oficial de la Regién de
Murcia.

En cuanto al contenido, las ofertas de promocién son muy similares. Asi pues, las ofertas de
seleccion de personal abiertas a toda la ciudadania deben puntuarse en su totalidad mediante
un examen-oposicion y las de promocidn suelen tener un examen (es requisito indispensable
aprobarlo) y una parte de méritos. Los méritos valoran criterios objetivos como, por ejemplo, la
experiencia en AAPP y la formacion. Por supuesto deberdn cumplirse todos lo requisitos y
presentar toda la documentacién obligatoria que se especifique en la convocatoria.

14
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IV. ADMINISTRACION LocaL

San Javier

3051 Aprobando bases especificas para la creacion de varias bolsas
de trabajo.

Mediante Acuerdo de la Junta de Gobierno de fecha 4 de mayo de 2023,
s han aprobado las siguientes bases especificas ¥ convocatoria gque regiran los
procesos selectivos para la creacion de varias bolsas de trabajo del Ayuntamiento
de San Javier (Murcia):

Bases:
Primera.- Objeto de la convocatoria.

La presente convocatoria tiene por objeto la provision de las bolsas de
trabajo detalladas en el Anexo 1.

Segunda.- Ambito de aplicacién.

La realizacion de las pruebas selectivas convocadas para la creacion de las
bolsas de trabajo del Ayuntamiento de San Javier sefialadas en el Anexo I se
ajustara a lo establecido en las Bases reguladoras de la gestion de las bolsas
de trabajo en el Ayuntamiento de San Javier (en adelante bases reguladoras)
publicadas en el BORM numero 136 de 16 de junio de 2021, rectificadas en
BORM de fecha 17 de noviembre de 2021, asi como a lo previste en las presentes
bases especificas, que prevaleceran, en todo caso, sobre las antecitadas bases
reguladoras.

Tercera.- Caracteristicas de las bolsas.

Las caracteristicas de las bolsas convocadas de detallan en el Anexo II de las
presentes Bases.

Cuarta.- Publicidad.

La convocatoria de las pruebas selectivas para la constitucién de las distintas
bases, asi como las presentes bases especificas, que se publicaran integramente,
se realizara en el Boletin Oficial de la Region de Murcia, v en el Tablén de Anuncios
de la Sede Electrdnica del Ayuntamiento de San Javier

La resolucién por la que se haga publica la relacion de aspirantes que integran
la Bolsa de Trabajo y se aprusbe la misma, asi como de los restantes actos y
acuerdos que se dicten en desarrollo del proceso selectivo se realizara mediante
su insercion en el Tablén de Anuncios de la Sede Electronica de la Corporacion,
la cual serd vinculante a efectos de la convocatoria para la realizacidn de los
ejercicios que conforman el procedimiento de constitucion de las distintas bolsas.

Quinta.- Requisitos de los/las aspirantes.

Los aspirantes, ademas de reunir los requisitos exigidos en el apartado
octavo, en su caso, de las bases reguladoras, deberan estar en posesion de los
titulos y demas documentos detalladeos en el Anexo 11 de las presentes bases.

En el caso de titulaciones obtenidas en el extranjero se deberd estar en
posesion de la correspondiente convalidacion o de la credencial que acredite, en
su caso, la homologacion.

*captura del BORM.
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e Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccidn, gestidon y retencién
del talento y, en su caso, sobre su formacion en materia de igualdad y sesgos
inconscientes de género:

Cabe tener en cuenta que las personas que componen los tribunales de seleccién no son fijas,
sino que varian en funcién de la plaza vacante que debe cubrirse. Por lo tanto, es bastante
complejo realizar un andlisis de su perfil. A modo resumen, son 5 personas las que componen el
tribunal, los tribunales se nombran conforme al perfil de la plaza convocada garantizando en todo
caso los criterios que sean lo mas objetivos. Se convocara a un/a presidente/a, un/a secretario/a
y 3 vocales personal funcionario.

No obstante, cabe tener en cuenta 2 consideraciones; la primera, es que todos los tribunales de
seleccidn deben ser paritarios en cuanto al sexo y la segunda, que las personas que los integran
no tienen por qué estar formadas en igualdad, pero si contar con la titulacidn especifica y con el
principio de profesionalidad.

e Datos desagregados relativos al nimero de personas que han recibido formacién por
areas y/ o departamentos en el ultimo afio:

El Ayuntamiento de San Javier se acoge al plan de formacidn de las distintas administraciones
publicas tanto estatal, regional, como local, informando de estas y dando difusién de las ofertas
del mismo; por tanto, es frecuente que las personas cursen formacién sin comunicarlo
previamente al Ayuntamiento.

No obstante, dado que la oferta formativa no la gestiona el Ayuntamiento de San Javier, no es
posible asegurar que las formaciones se imparten en horario laboral, de forma online o presencial.

A modo mas cualitativo, los datos obtenidos a partir de la encuesta facilitada a la plantilla ponen
de relieve que mas del 65% de las personas encuestadas no han recibido/realizada formacion en
igualdad dentro del puesto de trabajo, no obstante, mds de 76% consideran necesario y util
recibirla.

Otra informacién que destacar es que las personas encuestadas no se muestran del todo
satisfechas con la oferta formativa a su alcance; de hecho, en una escala de 1 a 10, la califican
con una nota de 5.4.

e Datos desagregados relativos a las promociones del ultimo afio:

Durante los ultimos dos afios, no se han producido promociones internas. Actualmente se han
negociado plazas de acceso libre y de promocién interna que se encuentran en proceso de
publicacion.
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En todo caso, los criterios que impulsaran dichas promociones son los establecidos en las
convocatorias de promocién y mencionados anteriormente, que son la superacidon de un examen
y una prueba de méritos.

5.3. Clasificacion profesional y retribuciones

Este apartado da cumplimiento a lo establecido en el R.D. 902/2020 referente a la Auditoria
Salarial del Ayuntamiento de San Javier.

e Descripcion del sistema de valoracién de puestos de trabajo.
e Descripcién del analisis retributivo.

Descripcidon de los sistemas de valoracién de puestos de trabajo.

El sistema de clasificacion profesional y retribuciones del Ayuntamiento de San Javier gira en torno
ala organizacién de las personas en plantilla en grupos profesionales como ya hemos mencionado
(A1, A2, B*, C1, C2 y AP), a partir de los cuales se establecen niveles de responsabilidad,
complejidad de las tareas y funciones del puesto de trabajo. Dicho nivel de responsabilidad y
complejidad de las tareas y funciones del puesto de trabajo tiene una translacion retributiva.

El Ayuntamiento de San Javier valora de manera igual los puestos de trabajo masculinizados y
feminizados ya que tiene fijado un salario por categoria sea del sexo que sea la persona que ocupe
el puesto de trabajo.

Descripcidon del anlisis retributivo

Este apartado consiste en analizar el sistema retributivo percibido por hombres y mujeres,
empleados y empleadas del Ayuntamiento de San Javier, y tiene el objetivo de determinar si
existen desajustes salariales entre ambos sexos.

El sistema de remuneracién del Ayuntamiento de San Javier, es el propio de una administracion
publica, de manera que las retribuciones del personal se distribuyen en basicas y
complementarias segun la Ley 30/1984. De 2 de agosto, de medidas para la reforma de la Funcién
Publica.

1. Son retribuciones basicas:

a) Sueldo y salario, que corresponde al indice de proporcionalidad asignado a cada uno de los
grupos en que se organizan las categorias antes mencionadas.

b) Trienios, consistentes en una cantidad igual para cada grupo, por cada tres afios de servicio. En
el caso de que personal funcionario preste sus servicios sucesivamente en diferentes categorias
de distinto grupo de clasificacion, tendra derecho a seguir percibiendo los trienios devengados en
los grupos anteriores. Cuando dicho personal funcionario cambie de adscripcidn a grupo antes de
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completar un trienio, la fraccién de tiempo transcurrido se considerard como tiempo de servicios
prestados en el nuevo grupo.

c) Pagas extraordinarias, que seran de dos al afo, por importe minimo cada una de ellas de una
mensualidad del sueldo y trienios, se devengaran los meses de junio y diciembre.

2. Son retribuciones complementarias:

a) Complemento de destino, correspondiente al nivel del puesto que se desempeirie.

b) Complemento especifico, destinado a retribuir las condiciones particulares de algunos puestos
de trabajo en atencién a su especial dificultad técnica, dedicacidn, responsabilidad,
incompatibilidad, peligrosidad o penosidad. En ningln caso podra asignarse mas de un
complemento especifico a cada puesto de trabajo.

c) Complemento de productividad, destinado a retribuir el especial rendimiento, la actividad
extraordinaria y el interés o iniciativa con que el personal funcionario desempefie su trabajo. Su
cuantia global no podra exceder de un porcentaje sobre los costes totales de personal de cada
programa y de cada dérgano que se determinard en la Ley de Presupuestos generales. El
responsable de la gestidon de cada programa de gasto, dentro de las correspondientes dotaciones
presupuestarias determinard, de acuerdo con la normativa establecida en la Ley de Presupuestos
generales, la cuantia individual que corresponda, en su caso, a cada personal funcionario. En todo
caso, las cantidades que perciba cada personal funcionario por este concepto seran de
conocimiento publico del resto de personal del Departamento u Organismo interesado, asi como
de los representantes sindicales.

d) Gratificaciones por servicios extraordinarios, fuera de la jornada normal, que en ningln caso
podrdn ser fijas en su cuantia y periddicas en su devengo.

Los sueldos y salarios del personal del Ayuntamiento son publicos y pueden encontrarse
publicados en internet al alcance de toda la ciudadania.

5.4. Condiciones de trabajo

Este apartado es uno de los centrales del Plan de Igualdad y analiza multiples variables, las
siguientes:

e Jornada de trabajo

Un 93.38% de la plantilla del Ayuntamiento de San Javier trabaja a tiempo completo, excepto un
6.62% de la plantilla, que trabajan a tiempo parcial con diferentes porcentajes de jornada.

En cuanto a la jornada laboral, Unicamente cabe indicar que la jornada completa de las personas
de la plantilla del Ayuntamiento es de 1505 horas anuales en el afio 2023, las cuales, normalmente,
se dividen en 35 horas semanales, 7 horas diarias de lunes a viernes, excepto la policia y
proteccién civil que tiene una distribucién diferente de la jornada.

e Horario y distribucion del tiempo de trabajo.
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El horario general de las personas que trabajan en el Ayuntamiento de San Javier es de 7.00-9.00h
a 14.00-16.00h, por lo que las personas de la plantilla tienen una flexibilidad de 2 horas en la
entrada y la salida del trabajo, lo que les permite cierto margen para ajustar su tiempo de trabajo
a sus necesidades, la presencia obligatoria es de 9.00-14.00h. No obstante, hay algunas dreas que
siguen un régimen horario distinto, las siguientes:

e Biblioteca. Trabajan en horario de mainanay de tarde, turnos de 7 horas diarias, ajustando
su horario al publico.

e Museo. Se distribuye la jornada de forma partida, mafiana y de tardes, de martes a
viernes. Sabado solo mafana y domingo y lunes cerrado.

e Policiay proteccion civil. Debido a la naturaleza del servicio, que debe estar disponible las
24h, la policia tiene horarios de maiiana, tarde y noche, 7+7 (trabajan 7 dias y descansan
7 dias), en jornadas de 8 horas diarias.

e Conservatorio. El profesorado del conservatorio trabaja en turno de tarde 7 horas diarias
con una distribucidn irregular de la jornada.

Otras dreas con turnos diferentes son servicios multiples, donde el personal de limpieza,
mantenimiento, conserjes, tienen diferentes turnos segun la zona de trabajo. O los monitories
deportivos que tiene turnos partidos de mafiana y tardes, fines de semana, segln actividad.

Aproximadamente el 89.23% de la plantilla del Ayuntamiento de San Javier trabajo a jornada
continua, 10.77% trabaja a jornada partida (Museo, conserjes...). El personal que trabaja a turnos
son la biblioteca, proteccidn civil y la policia.

e Intimidad en relaciéon con el entorno digital y la desconexién

A causa de la pandemia del Covid en 2020 se establecié un reglamento de teletrabajo interno. Nos
encontramos a la espera de la nueva comisidn técnica de seguimiento del teletrabajo, hasta el
momento se continla teletrabajando dos/tres dias a la semana negociado con tu superior
jerarquico.

Dentro del reglamento de teletrabajo se contempla dicha desconexion digital. Algunas de las
medias son las siguientes; no se exige responder correos electronicos fuera de horario laboral, ni
tener el correo electrénico sincronizado en el teléfono movil, ni se debe mandar correos fuera
de dicho horario.

e Un 41.3% de las personas indican que conocen el procedimiento de desconexion digital
recogido dentro del reglamento de teletrabajo.

e Un 46% de las personas considera que se cumple el procedimiento de desconexién
digital.

e Mas del 89% de las personas no se han acogido al procedimiento de desconexion digital.
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e Sistema de clasificacion profesional y promocidn en el trabajo, detallando el puesto de
origen y destino

Los sistemas de clasificacién y promocion profesional del Ayuntamiento de San Javier son los
establecidos en 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 y que hemos mencionado en
los anteriores apartados.

En resumen, de lo ya mencionado; el Ayuntamiento se organiza en grupos profesionales (A1, A2,
B*, C1, C2 y AP) de acuerdo a su nivel de estudios, complejidad de las funciones y responsabilidad.
Asimismo, el sistema de promocion profesional funciona en base a la meritocracia, por lo que,
cuando hay una plaza vacante, el Ayuntamiento publica una convocatoria a través de la cual la
plantilla puede concurrir en igualdad de acceso.

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

Cabe citar que el Ayuntamiento se rige por el TREBEP, Texto Refundido del Estatuto Basico del
Empleo Publico. A continuacidn, se analiza toda la informacién prevista en el R.D 901/2020, la
siguiente:

Medidas implantadas por el Ayuntamiento para facilitar la conciliacion personal, familiar y
laboral y promover el ejercicio corresponsable de dichos derechos

A efectos de facilitar la conciliacién de la vida laboral, personal y familiar, el Ayuntamiento de San
Javier pone a disposicion de la plantilla todas las medidas previstas en la legislacién vigente.
Asimismo, ademas de las medidas previstas en la Ley, se han implementado varias medidas de
conciliacion, las siguientes:

Medidas de flexibilidad horaria

e Flexibilidad en la hora de entrada y salida del trabajo. Esta medida esta establecida para
aquellas personas que prestan servicio en el consistorio.

Beneficios y ayudas sociales

e Ayudas para gafas, pretesis o similares.

e Ayuda por discapacidad.

e Ayuda de estudios oficiales (pago de matriculas).
e Ayuda familia numerosa.

e Ayuda por natalidad.

Todas las ayudas son para ti o para un familiar de primer grado.

Como parte del analisis cualitativo de la informacidn obtenida de las encuestas podemos destacar
que un 70.6% de las personas considera que el Ayuntamiento tiene buenas medidas de
conciliacion y corresponsabilidad, no obstante, es un 51.6% las personas que conocen estas
medidas. Y un 88.1% de personas las cuales le gustaria que estas medidas mejoraran.
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Criterios y canales de informacidén y comunicacion utilizados para informar a trabajadores y
trabajadoras sobre los derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

La comunicacion a la plantilla las medidas de conciliacidn que tiene a su alcance se realiza a través
del acuerdo de condiciones de trabajo situado en la carpeta comun — intranet. El personal que no
tiene acceso solicita la informacién en la unidad de RRHH telefénicamente o tambien a su
delegado/a sindical si lo hubiera.

Los permisos se solicitan a través del portal del empleado y son aceptados por la unidad de RRHH
del Ayuntamiento.

Permisos y excedencias del dltimo afo y motivos

Como se ha mencionado anteriormente, son 32 las personas que en los primeros seis meses del
afio 2023 han sido beneficiarias de estos permisos. Mas especificamente, se trata de permisos de
reduccion de jornada por cuidado de un menor afectado por una enfermedad, reduccion de
jornada por cuidado de un familiar de primer grado, paternidad, maternidad, lactancia, permiso
parental y excedencia voluntaria por interés particular y se han concedido a 31.25% mujeres y
68.75% hombres, respecto al total de la plantilla, 5.05% de mujeres y 9.25% de hombres. Los casos
se concretan a continuacion:

Como permisos de paternidad, maternidad, lactancia y permiso parental, sin especificar puesto de
las personas, tenemos los siguientes;

e 1 maternidad y 8 paternidades.
e 2 permisos parentales a hombres.
e 7 lactancias acumuladas, 5 hombres y 2 mujeres.

Como permiso de reduccién de jornada y excedencia, tenemos las siguientes;

e 2 mujeres auxiliares administrativas tienen reduccién de jornada por motivo de cuidado
de hijas o hijos afectados por una enfermedad.

e 1 mujer auxiliar administrativa tiene reduccién de jornada por motivo de cuidado de
menor de 12 aios

e 2 hombres profesores de conservatorio tiene reduccién de jornada por motiva de cuidado
de un familiar de primer grado y cuidado de menor de 12 afos.

e 4 mujeres auxiliar administrativa, trabajadoras sociales y monitora deportiva con
excedencia voluntaria.

e 5hombres técnico auxiliar, oficial, agente de emergencias y profesor de conservatorio con
excedencia voluntaria.
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5.6. Infrarrepresentacion femenina

Este apartado analiza la representacidon de los hombres y las mujeres en cada una de las areas del
Ayuntamiento de San Javier, a fin de detectar si existe, o no, segregacion horizontal o vertical.

e Analisis de la segregacion vertical

La segregacion vertical se realiza por grupos profesionales, los ya mencionados, Al, A2,
B*, C1, C2 y AP, durante el analisis del documento.

Distribucion de la plantilla por sexo y grupos

profesionales
76% 73%
61%

39%
A2 C1

B Mujeres M Hombres

80% 67%

60%

57%

43%
I I B
Cc2 A

Existe cierta infrarrepresentacion femenina en los grupos Al, C1 y AP en la que la
presencia de los hombres es mayoritaria (76%, 73%, 67%, respectivamente). En el caso del
grupo C1 se debe a que en este grupo se encuentran las personas que trabajan en el
cuerdo de policia donde hay mds hombres que mujeres. En el caso de Al el personal del
conservatorio es mas masculino. En el grupo AP, se encuentran servicios multiples muy
masculinizado junto con instalaciones deportivas.

40% 24%
20% .
0%

Al

P

e Analisis de la segregacion horizontal

Entendida como la distribucion por sexo de las personas de las distintas areas, se observa
la existencia de areas masculinizadas, feminizadas o equilibradas. Este equilibrio se
entiende que existe cuando hay un porcentaje 40/60 de cada sexo.

Observando el siguiente grafico, las dreas masculinizadas del Ayuntamiento de San Javier
son las siguientes: instalaciones deportivas, policia, conversatorio y servicios multiples,
como hemos mencionado antes, junto con proteccion civil y biblioteca.

Por otro lado, como dreas feminizadas en el Ayuntamiento de San Javier tenemos las
siguientes: administracién general, centro de salud, intervencién, juventud, cultura,
servicios sociales, tesoreria, educacién y turismo.
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La Unica d4rea equilibrada es la ADLE. Ademads, puntualizar que hay dos dreas
completamente femeninas de las antes mencionadas (centro de salud y cultura) y un area
completamente masculina (instalaciones deportivas).

Distribucion de la plantilal por sexo y areas
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5.7. Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

El Ayuntamiento dispone en la actualidad de protocolo de prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo, fue aprobado el 6 de marzo de 2023 su realizacion por unanimidad en sesion de la
comisidn negociadora de igualdad por lo que debera ser una medida a implantar de forma urgente
en el plan de accién.
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ANTONIO JESUS PENALVER GARCIA, JEFE DE SECCION DE REGIMEN INTERIOR,
EN AUSENCIA DEL JEFE DE UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS DEL

AYUNTAMIENTO DE SAN JAVIER (MURCIA)
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Josata Martnez Mortesinos
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HAGO CONSTAR: como Secretaria de actas de las sesiones de la Comisién de
gualdad, que en la reunion ordinaria celebrada el dia 6 de marzo de 2023, se ha
aprobado por unanimidad, el Protocolo para la prevencion y actuacion frente al acoso
exual y el acoso por razon de sexo en el Ayuntamiento de San Javier, el acta de la
eunion esta pendiente de aprobacion y firma, en proxima reunion de Comision de
Igualdad.

Y para que conste y a peticion de la parte interesada, expido el presente en San
Javier, a fecha de la firma electronica.

6. PLAN DE ACCIONES

6.1. Objetivos generales

El Plan de acciones del Plan de Igualdad se desarrollard a partir de medidas y acciones concretas
que enlacen con los siguientes objetivos generales:

1) Integrar la perspectiva y transversalidad de género en el conjunto de la organizacién y
gestidn municipal, y en todas las esferas de actuacion del Ayuntamiento de San Javier.

2) Articular los mecanismos que permitan garantizar el equilibrio en materia de igualdad de
oportunidades que afectan o puedan afectar a las condiciones laborales del personal al
servicio del Ayuntamiento de San Javier.

3) Procurar la implicacién de toda la plantilla en cuanto a medidas que promuevan la

igualdad.
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4) Promover medidas que prevengan cualquier tipo de discriminacidn, directa o indirecta,
gue afecten al acceso al empleo, condiciones laborales, o desarrollo de tareas habituales
en cuanto a su repercusién en el propio personal o en la ciudadania.

5) Fomentar la capacitacion, formacion y sensibilizacién sobre igualdad de trato,
oportunidades y perspectiva de género a toda la plantilla.

6) Analizar y mejorar las posibilidades de conciliacién de la vida laboral, personal y familiar
del personal municipal.

7) Garantizar un entorno laboral libre de acoso sexual y el acoso por razén de sexo, asi como

establecer procedimientos para su prevencién y abordaje.

6.2. Medidas del Plan de Igualdad a implementar

El plan de igualdad del Ayuntamiento de San Javier se conforma de XX medidas distribuidas por
las areas de intervencién analizadas.

e Seleccidn y clasificacion profesional

e Formacidn

e Promocidn profesional

e Condiciones de trabajo

e Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal y laboral
e Prevencion del acoso sexual y por razdon de sexo y violencia de género
e Protocolo de desconexidn digital

*Las acciones destinadas a cubrir el drea de infrarrepresentacion femenina y
comunicacion y lenguaje no sexista estdn afiadidas de forma trasversal en otras dreas de
intervencion mencionadas arriba.

Asimismo, de cada medida se definen los siguientes apartados.

e Descripcion y objetivo
e Plazoy priorizacién
e Indicadores y recursos humanos y materiales
e Prioridad de implantacion
Para determinar la prioridad de la actuacién se han establecido 3 niveles:

Nivel de prioridad 1. En este caso las actuaciones se llevaran a cabo en el primer semestre
desde la aprobacién del Plan.

Nivel de prioridad 2. En este caso las actuaciones se llevaran a cabo en el plazo maximo
de un afio desde la aprobacién del Plan.

Nivel de prioridad 3. En este caso las actuaciones se llevaran a cabo en el plazo maximo
de 18 meses desde la aprobacién del Plan.

A continuacidn, se muestran las acciones del Plan de Igualdad:
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1. Proceso de seleccion y clasificacion profesional

Descripcion

Las ofertas de empleo que den acceso a
un puesto en los que haya un sexo con

Objetivos

Promover la

Indicadores

Numero de ofertas de
empleo que incluian clausulas
de género para el desempate

Recursos
humanosy
materiales

Comision

Prioridad

1.1. Cldusulas de desempate S . L . . 1X
. P una representacion inferior al 40% representatividad de mujeres Negociadora
con perspectiva de . N . . ‘ 2
énero incluiran cldusulas que, en caso de y hombres en los equipos de Numero de ofertas de Area de Personal 3
& empate, den prioridad de acceso a las trabajo de todas las areas empleo en las que ha sido
personas del sexo menos representado necesario aplicar estas
cldusulas
Numero de ofertas de
empleo en las que se ha
valorado la formacién en
( igualdad
., Todas las ofertas de empleo valoraran la & s
1.2. Valoracién transversal . s s L2 . Comision
L. disposicion de formacién en igualdad. Promover que las personas L, . 1
de la formacién en . - . ) Puntuacién otorgada enala Negociadora
. Los puntos variaran en funcién del nivel | que acceden a la plantilla . . < 2X
igualdad en las ofertas . . . . formacion en igualdad en Area de Personal
de aplicacion de la formacién en el estén formadas en igualdad . . . 3
de empleo . funcion del perfil profesional
puesto de trabajo
Personas que han obtenido
puntos gracias a la formacion
en igualdad
Cuando salgan a convocatoria plazas de . .
. NuUmero de convocatorias en
empleo para puestos masculinizados
., las que se ha generado un
tales como policia o deporte, el > L
. . . . cartel promoviendo la Comisién 1
. . Ayuntamiento de San Javier generara un | Promover la presencia de ) . .
1.3. Seleccion de mujeres en ) ., . presencia de mujeres en Negociadora 2X
L cartel de divulgacion de la oferta, en mujeres en puestos que son P
puestos masculinizados estos puestos Area de Personal 3

cuya foto aparecera una mujer
ejerciendo dicho trabajo a fin de
incentivar que las mujeres se presenten
a la convocatoria.

masculinizados

Medios de difusion del cartel

26




g e, e o

P il Y

f ey

S
e/ s

Asimismo se atendera a que los Aumento del nimero de
contenidos y pruebas de acceso mujeres que se presentan en
referentes a dichas convocatorias estas convocatorias de
contemplen la perspectiva de género, y empleo

no entrafen obstaculos anadidos para el
acceso de mujeres al mismo.

Se revisara el lenguaje de la RPTy se Asegurar que las .
sy . . . - L . L Comision 1
1.4. Revision del lenguaje de | ajustaran las denominaciones de los denominaciones de los Numero de denominaciones Negociadora )
la RPT uestos de trabajo para que sean uestos de trabajo son en modificadas )
pueste jo para q P sd 3] Area de Personal | 3X
inclusivos lenguaje inclusivo

2. Formacion

Numero y tipo de organismos
que se ha revisado su oferta
formativa

Numero de formaciones

El Ayuntamiento de San Javier revisara . ., difundidas . 1X
e ., . . Facilitar la formacion de la Comision
2.1. Difusion de formacién la oferta formativa en igualdad . . . 2
. . S plantilla en igualdad de , Negociadora
en igualdad propuesta por las entidades publicas, y . Numero de personas P 3
- L . oportunidades Area de Personal
la difundira entre su plantilla. formadas que han cursado las
formaciones difundidas
Numero de personas a las
que se han cubierto los costes
de la formacion
El Ayuntamiento de San Javier se Promover que la plantilla se
compromete a acordar mediante una forme en igualdad de Numero y tipo de acuerdos
mesa de negociacion con la plantillalos | oportunidades adoptados en la mesa de Comisién 1
2.2. Formacién en horario términos y condiciones que permitiran negociacion Negociadora 5 X
laboral que las personas de la plantilla lleven a Promover la formacion del ~e8
. . . . Area de Personal 3
cabo su formacion en horario laboral. Se | personal con obstaculos para | Fecha de adopcion de los
establecerd como prioritaria la la formacién por motivos de acuerdos
negociacion sobre el porcentaje de la conciliacion; o que
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jornada laboral que podra destinarse a
las formaciones en igualdad y las que
amplien las posibilidades de promocién
profesional.

Las partes se emplazan a abrir la
negociacion durante las proximas
semanas y a adoptar acuerdos antes de
la finalizacién de 2022

desempeiien su labor en
areas segregadas por sexo,
de niveles inferiores al grupo
A2, y con mayor dificultad de
acceso a la formacion debido
a las condiciones inherentes
a su puesto o condiciones de
trabajo.

2.3. Formacién para la e Numero de personas a las
N Esta medida implicara llevar a cabo una Formar a las personas
aplicacion del protocolo ., . L que se ha formado sobre el L
accion formativa a todas las personas responsables de la aplicacion L Comision 1X
contra el acoso sexualy | . . . total de personas implicadas .
. implicadas en la aplicacion del protocolo | del protocolo para que sepan . Negociadora 2
por razon de sexo a las } . en la aplicacidn del protocolo |
. contra el acoso sexual y por razén de como actuar en caso de Area de Personal 3
personas que deberdn , . .
. sexo para que sepan cémo aplicarlo producirse un caso L
aplicarlo Horas de la formacidn
Capacitar a las personas que Numero de personas que se
. _ , P P q ha formado sobre el total de . 1X
., . El Ayuntamiento de San Javier impulsard | redactan documentos Comision
2.4. Formacién en lenguaje . . . . . , las que redactan documentos . 2
. una formacidn en lenguaje no sexista dirigidos a la ciudadania para L . , Negociadora
no sexista o . . dirigidos a la ciudadania P 3
dirigida a las personas de la plantilla que lo hagan en lenguaje no Area de Personal
sexista L.
Horas de la formacion
Esta medida supone llevar a cabo una
encuesta anual cuyo objetivo sera
identificar si mujeres y hombres tienen . .
. . . Ndmero de mujeres y
los mismos intereses, necesidades y .
e L - hombres que han respondido
2.5. Identificacién de prioridades de formacion. . s
L Conocer las necesidades y a la encuesta Comision 1
prioridades de . . .
. . prioridades formativas de Negociadora 2
formacion de mujeres y Los resultados de la encuesta se . . I <
e , mujeres y hombres Necesidades y prioridades de | Area de Personal 3X
hombres utilizardn porqué, en caso de llevar a -
L. . . . formacion en los hombres y
cabo alguna accion formativa o difundir .
. . en las mujeres
la oferta de otras entidades, se velara
porque esta de respuesta a las
necesidades de mujeres y hombres
2.6. Identificacidn del nivel El Ayuntamiento de San Javier solicitara, | Disponer de los datos que la Numero de personas que han 1
formativo y titulaciones | con cardacter voluntario, a todas las Ley fija que deben analizarse | facilitado sus titulaciones 2
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de las mujeres y
hombres de la plantilla

personas de la plantilla sus titulaciones
de formacion reglada y no regladay las
registrard en una base de datos.

Las ofertas de promocidn interna que
den acceso a un puesto en los que haya

para hacer el diagnédstico del
Plan de Igualdad

Conocer mejor el nivel
formativo de las mujeres y
los hombres de la plantilla

Poder plantear mejor las
politicas de promocidn
profesional

Tipo de campos registrados
en la base de datos

Diferencias formativas entre
mujeres y hombres

Numero de ofertas de
promocion que incluian
cldusulas de género para el

Comision
Negociadora
Area de Personal

3. Promocidn profesional

de promocion interna

4. Condiciones de trabajo

en el puesto de trabajo

funcién del perfil profesional

Personas que han obtenido
puntos gracias a la formacion
en igualdad

. o . Promover la L
3.1. Cldusulas de desempate | un sexo con una representacion inferior L . desempate Comision 1
. o - , representatividad de mujeres .
con perspectiva de al 40% incluiran clausulas que, en caso . Negociadora 2
. L y hombres en los equipos de , .
género de empate, den prioridad de acceso a . B Numero de ofertas de Area de Personal 3X
trabajo de todas las areas ., .
las personas del sexo menos promocion en las que ha sido
representado necesario aplicar estas
cldusulas
Numero de ofertas de
promocion en las que se ha
valorado la formacién en
S igualdad
., Todas las ofertas de promocién interna &
3.2. Valoracién transversal . . S . L
L. valoraran la disposicion de formacion en | Promover que las personas L, Comision 1
de la formacién en ) o . . j Puntuacién otorgadaenala .
. igualdad. Los puntos variaran en funcién | que promocionan estén . ) Negociadora 2
igualdad en las ofertas ) S . . formacién en igualdad en ‘
del nivel de aplicacidon de la formacién formadas en igualdad Area de Personal 3X




Todas las variables relativas a personas
gue se recojan estaran desagregadas

Numero y tipo de datos
desagregados por sexo de los
que dispone el Ayuntamiento
en referencia a su plantilla

. . Disponer de todos los datos Comision 1X
4.1. Recogida de datos por sexo (personas de la plantilla, . . . .
. relativos a personas, Numero y tipo de datos que Negociadora 2
desagregados por sexo promociones, personas formadas, i .
.. . desagregados por sexo se recogeran desagregados Area de Personal 3
personas que solicitan medidas de .
e s por sexo a partir de la
conciliacion, etc.) .
entrada en vigor del Plan de
Igualdad (y que antes no se
recogian)
El Ayuntamiento de San Javier exigira a
. . la empresa externa que gestiona la
4.2. Adopcién de medidas de P - ) que g . . . . .
revencion de rieseos prevencion de riesgos laborales que Incorporar la perspectiva de Numero y tipo de medidas Comisidn 1
IF;boraIes con g incorpore la perspectiva de género en género en la prevencion de adoptadas por la empresa Negociadora 2X
. . las medidas que se adoptan, referidas a riesgos laborales externa Area de Personal 3
perspectiva de género . L
las actuaciones de formacion,
evaluacion y prevencion.
El Ayuntamiento de San Javier
modificara el nombre del “portal del
empleado” a fin de que sea inclusivo. ”
e . , Modificar el nombre del . 1
4.3. Modificacidn del Algunas opciones serian: “ ” L, Comision
“ . - portal del empleado” para Nueva denominacion del . 2
nombre del “portal del e Portal de la plantilla municipal . ; Negociadora
" . que incluya a mujeres y portal P 3x
empleado e  Portal del personal al servicio Area de Personal
. . hombres
de la administracidn local de
San Javier
e Portal de la persona empleada
El Ayuntamiento de San Javier facilitara
recursos a su plantilla que le permitan . .
L . . Numero y tipo de recursos
redactar en lenguaje inclusivo. Estos Proporcionar recursos a la . . . 1X
4.4, Recursos para la , , . . facilitados a la plantilla Comision
., . recursos podrian ser guias de lenguaje plantilla para que elaboren . 2
redaccion en lenguaje . . Negociadora
no sexista elaboradas por otras documentos en lenguaje 3

inclusivo

instituciones o herramientas online que
proporcionan soluciones que evitan el
uso de genéricos masculinos

inclusivo

Satisfaccidn de la plantilla con
los recursos proporcionados

Area de Personal
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4.5. Recogida de sugerencias
en igualdad

El Ayuntamiento de San Jaiver generara
mecanismo de recogida de sugerencias
en materia de igualdad de
oportunidades. Este mecanismo puede
tomar varias formas, por ejemplo:

e Una cuenta de correo
electrdnico creada para ello,
con un nombre similar a:
igualdad@sanjavier.es

e Un formulario disponible en el
“portal del empleado”

e Un apartado de recogida de
sugerencias dentro del “portal
del empleado”

e Un buzdn fisico que esté
ubicado en algun punto central
del Ayuntamiento

Posibilitar que la plantilla
proponga medidas o haga
comentarios, observaciones,
sugerencias..., en materia de
igualdad de oportunidades

Numero y tipo de
mecanismos de recogida de
las sugerencias

Canales de difusidn de los
mecanismos de recogida de
sugerencias

Comision
Negociadora
Area de Personal

N

4.6. Difusion del Plan de
Igualdad

5.1. Sensibilizacion en
igualdad y
corresponsabilidad

Esta medida consiste en dar difusién al
Plan de Igualdad por medio de canales
habituales como el “portal del
empleado” o la web del Ayto.

5. Ejercicio corresponsable

En motivo de efemérides como el 8 de
marzo, el Ayuntamiento llevara a cabo
talleres, charlas, campanas..., para
promover la igualdady la
corresponsabilidad entre la plantilla.
Tambien podra realizar talleres sobre
nuevas masculinidades impartido por
profesionales del sector.

Asegurar que la plantilla
tiene conocimiento de las
medidas previstas en el Plan
de lgualdad y que le afectan
directamente

de los derechos de la vida pe

Sensibilizar a la plantilla en
igualdad y corresponsabilidad

Numero y tipo de canales de
difusién del Plan de Igualdad

rsonal, familiar y laboral

Numero y tipo de talleres,
charlas, campafias llevadas a
cabo

Personas asistentes en los
talleres, charlas,
actividades...,

Comision
Negociadora
Area de Personal

Comision
Negociadora
Area de Personal

5.2. Difusion de webinars en
igualdad y
corresponsabilidad

Esta medida es complementaria a la
anterior y supone hacer difusion de
webinars que lleven a cabo por otras

Promover la sensibilizacion
de la plantilla en igualdad y
corresponsabilidad

Numero de webinars de los
que se ha hecho difusion

Comision
Negociadora
Area de Personal

N
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6.1. Elaboracién de un

instituciones en motivo de efemérides y
posibilitar que la plantilla los siga en
horario laboral.

Algunas de las instituciones que llevan a
cabo webinars en igualdad y
corresponsabilidad son el Ministerio de
Igualdad u otras entidades publicas y
privadas.

6. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

El Ayuntamiento de San Javier elaborara
un protocolo para hacer frente a los

Disponer de un protocolo de

Numero y tipo de
instituciones que promueven
el webinar

Numero de personas que han
asistido en el webinary
numero de personas que lo
ha hecho en horario laboral

y violencia de género

casos de acoso sexual y por razéon de actuacion contra el acoso Redaccion e implantacion del | Comision 1X
protocolo contra el . . . .
. sexo con un canal de denuncias bien sexual y por razén de sexo de | protocolo en el Negociadora 2
acoso sexual y por razén - . . ‘
de sexo definido y personal responsable de acuerdo con los contenidos Ayuntamiento. Area de Personal 3
intermediacidén de dichas denuncias. establecidos la ley.
Difusion por los canales habituales de la .
L . Asegurar que la plantilla
e . realizacion del protocolo, haciendo . L
6.2. Difusion del protocolo . tiene conocimiento de canal .
-, conocedora a la plantilla del canal de . . . . Comision 1X
de prevencién del acoso . de denuncias previsto en el Numero y tipo de canales de .
, denuncias y de las personas L, e Negociadora 2
sexual y por razén de . o Protocolo de prevencion del difusion P
responsables de intermediacién de Area de Personal 3
Sexo . . acoso y que le afectan
dichas denuncias. .
directamente
6.3. Difusion de las medidas
legislativas que amparan .
& - . P e . Asegurar que la plantilla ., e -
a las victimas de Difusion por los canales habituales de . - Redaccidn y difusién de un Comision 1
. . A . . L tiene conocimiento de las L .
violencia de género para | dichas medidas legislativas. . L documento donde se indican | Negociadora 2X
. medidas para las victimas de . P
que la plantilla sea . . , las medidas Area de Personal 3
violencia de género
conocedora de las
mismas
. N Numero y tipo campafias L
6.4. Realizar campafias de o .. . - . yip P Comision 1
S Campafia el 25N dia internacional Sensibilizar a la plantilla llevadas a cabo .
sensibilizacion y . . N . . , Negociadora 2X
N contra la violencia de genero en Espafia. | sobre violencia de género .
concienciacién sobre VG Area de Personal 3
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El 6rgano encargado del seguimiento y evaluacion del presente Plan sera la Comisién Negociadora
del Plan de Igualdad.

La comisién negociadora tendra competencias en:
a) Negociacion del diagndstico, asi como de las medidas que integraran el plan de igualdad.
b) Impulso de laimplantacion del plan de igualdad en el Ayuntamiento.

c) Definicidn de los instrumentos de recogida de informacidn necesarios para realizar el
seguimiento y evaluacién del grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad
implantadas.

d) Cuantas otras funciones pudieran atribuirle la normativa y el convenio colectivo de
aplicacién, o se acuerden por la propia comisién, incluida la remisién del plan de igualdad
que fuere aprobado ante la autoridad laboral competente a efectos de su registro,
depdsito y publicacién.

SEGUIMIENTO

Se reunira con una periodicidad semestral para analizar como el desarrollo de implementacion
del Plan en funcidn de los indicadores de proceso y resultado establecidos: el grado de ejecucion,
los resultados que se van obteniendo y valorara si es necesario reorientar algunas actuaciones, en
funcidn de las nuevas necesidades que se detecten.

EVALUACION

Llegado la finalizacidn de la vigencia del presente plan de igualdad, con antelacion de un mes, la
Comisién Negociadora de Igualdad debera reunirse para realizar la evaluacion del documento que
dard preambulo a la negociacidn y elaboracidn del siguiente plan de igualdad del Ayuntamiento
de San Javier.

8. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION Y SOLUCION DE DISCREPANCIAS

Se atenderd el proceso de modificacidn y solvencia de discrepancias conforme a lo negociado por
la Comisién Negociadora de Igualdad internamente en una reunidn extraordinaria y/o lo
especificado por el Ayuntamiento.

Ante cualquier discrepancia en la aplicacién del presente Plan de Igualdad, las mismas partes
negociadoras (representacion del Ayuntamiento y representacién sindical) seran las encargadas
de solventar las cuestiones planteadas para lo que se llevara a cabo una reunidn extraordinaria a
tal efecto.

Este procedimiento trata de solventar posibles discrepancias y realizar modificaciones que
pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacién o revision del Plan de Igualdad. Puede
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hacerse uso del procedimiento en cualquier momento y cuando sea necesario durante la vigencia
del Plan de Igualdad.

Las personas legitimadas para dicho procedimiento son las mismas personas miembros de la
comisidn firmantes de este plan de igualdad. Cabe destacar que, de igual modo, de cada reunién
habra que levantar acta que sera firmada por las personas integrantes de la comisidon donde se
hara constar el resumen de los temas tratados, los acuerdos y desacuerdos.

Se recogerad con la siguiente metodologia:

- Detectar modificaciones o discrepancias.

- Convocar sesion extraordinaria de la Comision Negociadora de Igualdad donde se
expongan los asuntos a tratar.

- Realizar los ajustes oportunos adecuandose en su mayor grado a las necesidades
detectadas para seguir fomentando la igualdad de oportunidades del Ayuntamiento.

Adopcion de acuerdos

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucion de un acuerdo, requiriéndose la
mayoria de cada una de las partes para la adopcion de acuerdos, tanto parciales como totales. En
todo caso, dicho acuerdo requerira la conformidad de la mayoria de la representacién sindical que
componen la Comisién.

En caso de desacuerdo, la Comision Negociadora podrd acudir a los procedimientos y drganos de
solucidn auténoma de conflictos, si asi se acuerda, previa intervencién de la comisidn paritaria del
convenio correspondiente, cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes negociadoras
para su posterior remisién, por la Comision Negociadora, a la autoridad laboral competente a
través de los medios estipulados legalmente.
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El presente documento ha sido acordado y firmado por las siguientes personas que componen la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de San Javier (nombre y rdbrica):

Por parte del Ayuntamiento:

Por parte de la representacion sindical:
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