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I. INTRODUCCION

La Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres - LOI-, desarrolla el articulo 14 de la Constitucién Espafiola que consagra el
derecho a la igualdad y a la no discriminaciéon por razén de sexo; por su parte, el
articulo 9.2 de la Constitucion Espaiiola establece la obligacion de los poderes ptblicos
de promover las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos que se
integra sea real y efectiva.

Segun el articulo 1 de la Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres -LOI-, ésta tiene por objeto hacer efectivo el
derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en
. particular mediante la eliminacién de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su
circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente,
en las esferas politica, civil, laboral, econémica social y cultural, para alcanzar una

/ > sociedad mas democrética, mds justa y mas solidaria.
//7 La Convencién de Naciones Unidas de 18 de diciembre de 1979, sobre la eliminacidon
de todas las formas de discriminacion contra la mujer, ratificada por el Estado espafiol

en 1983, en su articulo 4.1 seiiala que la adopcidn por los Estados Partes de medidas
especiales de caracter temporal encaminadas a acelerar la igualdad de facto entre el
hombre y la mujer no se considerara discriminacién en la forma definida en la
presente convencion, pero de ninglin modo entrafiard como consecuencia, el
mantenimiento de normas desiguales o separadas; estas medidas cesardn cuando se
hayan alcanzado los objetivos de igualdad de oportunidad y de trato.

El articulo 45 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva
entre Mujeres y Hombres -LOI-, en su redaccion dada por el RD-ley 6/2019, obliga a
las empresas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral
y, con esta finalidad, deberdan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberédn negociar, y, en
su caso, acordar con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

Una de las medidas que consagra el citado texto legal es la elaboracién de planes de
f igualdad. Planes que, en palabras de nuestro legislador estatal, son 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 discriminacidn por razén de sexo.

Por su parte, 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
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de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres -LOIL-, en materia
de planes de igualdad establecio importantes precisiones con respecto al contenido del
diagndstico y el plan de igualdad , y ordend al Gobierno el desarrollo reglamentario del
diagnostico, los contenidos, las materias, las auditorias salariales, los sistemas de
seguimiento y evaluacién de los planes de igualdad , asi como el Registro de Planes de
lgualdad , en lo relativo a su constitucion, caracteristicas y condiciones para la
inscripcion y acceso.

En virtud de ese mandado, el 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,
obliga a todas las empresas comprendidas en el articulo 1.2 del Estatuto de los
Trabajadores, con independencia del niimero de personas trabajadoras en plantilla,
de acuerdo con lo establecido en el articulo 45.1 y 48 de la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la lgualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres -LOIL-, a respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad,
deberan adoptar, previa negociacion, medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, asi como promover condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar
procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o
reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.

Por su parte, la Disposicion Adicional Séptima del Texto Refundido de la Ley del
Estatuto Basico del Empleado Publico -TREBEP-, aprobado por Real Decreto Legislativo
5/2015, de 30 de octubre, obliga a las Administraciones Publicas a respetar la igualdad
de trato y de oportunidades en el ambito laboral y a adoptar medidas dirigidas a
evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres. Asimismo, les
obliga a 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.

Con las premisas anteriores, el Plan de lgualdad para el personal de esta Entidad Local
ha de constituirse en el referente de las medidas que se vienen adoptando en la
tultima década para lograr que la igualdad y no discriminacidn, principios consagrados
en la Constitucion y el resto del Ordenamiento Juridico, sean reales y efectivas en el
ambito del acceso al empleo publico, planes de formacién, conciliacion de la vida
personal, laboral y familiar del personal a su servicio y en la elaboraciéon de un
protocolo de actuacion para prevenir el acoso sexual y por razén de sexo.

En este sentido, la Entidad Local Menor de Valdivia quiere mostrar su compromiso con
la igualdad y con la legislacion vigente en nuestro pais, elaborando este | Plan de
lgualdad entre mujeres y hombres dirigido a sus empleados y empleadas, que se
a del 2025 a 2029, y que tiene como finalidad qvitar cualquier tlp

Q.LL»/}(J)@? v




discriminacion laboral entre mujeres y hombres que pudiera producirse en la Entidad,
asi como impulsar un entorno laboral en el que mujeres y hombres puedan
desarrollarse profesional y personalmente en condiciones justas y equilibradas.

Il. LEGISLACION APLICABLE

El presente Plan toma como referente la normativa que a continuacion se resefia:

- La Convencion de Naciones Unidas de 18 de diciembre de 1979, sobre la eliminacion
de todas las formas de discriminacion contra la mujer, ratificada por el Estado espaiiol
L en 1983, que en su articulo 4.1 sefiala que la adopcion por los Estados Partes de
medidas especiales de caracter temporal encaminadas a acelerar la igualdad de facto
~ entre el hombre y la mujer no se considerara discriminacion en la forma definida en la
presente convencion, pero de ningiin modo entrafara como consecuencia, el
mantenimiento de normas desiguales o separadas; estas medidas cesaran cuando se
hayan alcanzado los objetivos de igualdad de oportunidad y de trato.

- La Constitucion Espaiiola -CE-, que consagra el principio de igualdad y no
discriminacion ante la ley (art. 14), asi como en el acceso a los cargos publicos (art.
23), conminando a los poderes publicos a promover las condiciones para que la
igualdad del individuo y de los grupos que se integra sea real y efectiva; remover los
obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion de todos los
ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social (art. 9.2).

- La Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral
“contra la Violencia de Género, que tiene por objeto actuar contra la violencia que,
como manifestacion de la discriminacion, la situacion de desigualdad y las relaciones
de poder de los hombres sobhre las mujeres, se ejerce sobhre éstas por parte de
quienes sean o hayan sido sus conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a
ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencia.

- La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la lgualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres - LOI-, cuyos articulos 45 y 46 regulan la elaboracién y aplicacion de los
planes de igualdad , asi como el concepto y contenido de los mismos.

- 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
ocupacion.

- El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por e} que se reg
igualdadg su registro y se modifica el Real Decreto 743/2010, de
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registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, que tiene por
objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad , asi como su diagnéstico,
incluidas las obligaciones de registro, depésito y acceso, conforme a lo previsto en la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, y en las previsiones contenidas en los articulos
17.5 y 85.2 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores; todo ello sin
perjuicio de las disposiciones que establezcan al respecto los convenios colectivos,
dentro del ambito de sus competencias.

- El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres, que complementa la regulacién contenida en el Real Decreto 901/2020, y
desarrolla los articulos 22.3 y 12.4.d) del Estatuto de los Trabajadores, en su redaccién
dada por el RD-ley 6/2019, que establecen, respectivamente, la obligacién de que la
clasificaciéon profesional se realice conforme a criterios libres de discriminacion, y la
garantia de ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y
hombres en el caso de los contratos a tiempo parcial.

- El Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Puablico -TREBEP-,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, en cuyo articulado
se reconoce el derecho a la no discriminacion por razén de sexo, asi como la
proteccion frente a ofensas verbales y fisicas de naturaleza sexual y frente al acoso
por razén de origen racial o étnico, religion o convicciones, discapacidad, edad u
orientacién sexual (art. 14).Igualmente regula una serie de medidas tendentes a
favorecer la igualdad que se concretan en obligaciones tales como la paridad en la
composicién de los 6rganos de seleccién (art. 60); la regulacién del permiso por razén
de violencia de género sobre la mujer funcionaria (art. 49.d), en su redaccion dada por
el RD-ley 6/2019); también en lo que respecta a la provision de puestos de trabajo y
movilidad, con la figura de la movilidad por razén de violencia de género (art. 82),
entre otras. Pero sobretodo el Estatuto es importante, en lo que aqui respecta, por
establecer en su Disposicién Adicional Octava la obligatoriedad de elaborar y aplicar
un plan de igualdad.

Ill.- PARTES QUE LO CONCIERTAN.

El presente Plan de lgualdad es suscrito por la comision de lgualdad constituida

conforme acta suscrita al efecto.

Esta Comisién de lgualdad ha conocido y analizado, de forma conjunta, el diagnostico
de situacién realizado y ha aprobado mediante negociacigil el presente Plan de
lgualdad.




IV.- AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a todo el personal de la Entidad Local
Menor de Valdivia, con independencia de su relacion laboral o funcionarial, ya sea fija
o temporal.

La duracién del Plan de Igualdad del personal de esta Entidad Local se fija en cuatro
afos, contados a partir del dia siguiente al de su aprobacién por la Junta Vecinal de la
Entidad. Expirado dicho plazo de cuatro afios, el presente Plan se entenderd
prorrogado por periodos anuales hasta la aprobacién de un nuevo Plan.

V.- DIAGNOSTICO DE SITUACION.

La definicion de los objetivos, areas de intervencion y medidas comprendidas en este
~Primer Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la Entidad Local Menor de
Valdivia, responde a los resultados obtenidos en el diagnostico previo llevado a cabo
sobre la gestion de personal de la entidad local desde una éptica de género a través de
la remision anénima de unas encuestas elaboradas por la propia Entidad, en virtud de
las estipulaciones legales.

Dicho diagndstico se ha elaborado a partir de una descripcion de las caracteristicas de
la plantilla de la Entidad Local Menor de Valdivia y un analisis de su participacion en las
practicas de gestion de recursos humanos, basado en datos cuantitativos y cualitativos.
Los datos cuantitativos tienen como periodo de referencia el afio 2024, como Ultima

anualidad completa.

Estas tareas van dirigidas a identificar y a estimar la magnitud, a través de indicadores
cuantitativos y cualitativos, de las desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades
y obstaculos, existentes o que puedan existir en la Entidad para conseguir la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres. Ademas este diagndstico permitird obtener la
informacion precisa para disefiar y establecer las medidas evaluables que deben
adoptarse, la prioridad en su aplicacion y los criterios necesarios para evaluar su
cumplimiento.

El andlisis y las principales conclusiones en las que ge ha basado la elgboracién de este

Plan son las siguientes:




1. DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

1.1.Distribucion de la plantilla por sexo:

El equipo humano de la Entidad Local Menor de Valdivia esta formado por 32
trabajadoras y trabajadores. De estas personas, 22 son mujeres (68,75 %) y 10 hombres
(31,25 %). En términos generales, esta distribucién no responde al principio de
representacion equilibrada de mujeres y hombre, existiendo mas mujeres que hombres.

DISTRIBUCION DEL PERSONAL POR SEXO

MUIJERES 22 68,75 %
HOMBRES 10 31,25%
TOTALES 32 100,00 %




1.2. Distribucidn del personal trabajador por relacion laboral o funcionarial.

Si observamos el personal funcionario, vemos que el niimero de mujeres es mayor que
el de hombres (el doble), siendo funcionarias el 66,67 % de mujeres frente al 33,33%
de hombres. Lo contrario pasa con el personal laboral fijo, que supone el 66,67 % de
hombres frente a un 33,33 % de mujeres.

Si analizamos la distribucion del personal trabajador de la Entidad por tipo de personal
teniendo en cuenta la relacion laboral, observamos que un alto ntmero de
trabajadores y trabajadoras tienen un contrato de trabajo temporal, siendo 15 (88,24 %)

las mujeres contratadas con esta modalidad mientras que son 2 (11,76 %) los hombres
contratados.

“TIPO DE CONTRATA MUJERES HOMBRES TOTAL

I Funcionarios 4 2 6

b Laboral Fijo 3 6 9
Laboral Temporal 15 2 17
Eventuales 0 0 0
Interinos 0 0 0
Total 22 10 32
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1.3. Distribucién de personal por sexo y clasificacion profesional.

Categoria Funcionarios Laboral Fijo Laboral Temporal Total
profesional | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres
Al 1 0 0 0 0 0 1
A2 0 1 0 1 2 1 5
c1 0 0 0 0 0 0 0
2 3 1 0 0 1 0 5
AP 0 0 3 5 12 1 21
Total 4 2 3 6 15 2 32
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Al analizar la categoria profesional, segiin el sexo de las trabajadoras y trabajadores,
resulta que excepto en la categoria A2, con una diferencia del 20 % de mdas hombres
que mujeres, en todas las demas existen mas mujeres que hombres.

En cuanto a la distribuciéon de la plantilla segin sexo y niveles de responsabilidad, a
partir de los datos disponibles, no se detectan indicios de que existan obstaculos




1.4. Distribucion de la plantilla segtin sexo y area o delegacion

DISTRIBUCION POR PUESTO Y SEXO
MUJER HOMBRE TOTAL

Secretaria-Intervencion 1 0 1

Arquitecto Técnico

Gestor Cultural

Maestro/a

Auxiliar Administrativo

' |yAuxiliar de Policia

- Técnicos educacion infantil

| Encargado de obras

Operario de obras

Pedn Electricista

Pedn Jardineria

Ordenanzas

Limpiadoras

Pedn Mantenimiento
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Auxiliar Ayuda Domicilio
Total
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PEON MANTENIMIENTO ||

LIMPIADORAS s

ORDENANZAS |

PEON ELECTRICISTA

PEON JARDINERIA

OPERARIO DE OBRAS

ENCARGADO DE OBRAS 1 HOMBRE
TECNICOS EDUCACION INFANTIL = MUJER

AUXILIAR DE POLICIA |

AUXILIAR ADMINISTRATIVO

MAESTRA/O [t

GESTOR CULTURA

ARQUITECTO TECNICO [

SECRETARIA-INTERVENCION /)
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La tabla nos muestra el personal trabajador que ocupa cada puesto atendiendo a su
sexo. Los datos que aparecen son el numero de hombres y de mujeres que ocupan
cada puesto y los porcentajes por puesto segin el sexo, lo que nos permite extraer
conclusiones sobre la segregacion por puestos en la Entidad.

Si observamos los puestos que estan ocupados s6lo por mueres vemos que, en general,
se corresponden con ocupaciones y profesiones histéricamente feminizadas, por
ejemplo los puestos relacionados con la docencia, administracidn, con los cuidados de
mayores y personas dependientes, limpieza y mantenimiento.

Si observamos los puestos ocupados sélo por hombres, vemos que son profesiones

' mas relacionadas con trabajos tradicionalmente masculinizados: operario de obras y

electricista.
El puesto de pedn de jardineria esta ocupado por una mujer.

2.- SELECCION Y CONTRATACION DEL PERSONAL TRABAJADOR.

Analizados los procesos de seleccion y contratacion que viene realizando la Entidad
Local menor de Valdivia se comprueba que:

- No se produce una busqueda especifica de candidaturas de mujeres o de
hombres, excepto cuando es un requisito establecido por los programas de
empleo de la Junta de Extremadura.

- Nilos procesos ni el contenido de los procesos de seleccién son sexistas.

- En las pruehas de seleccién no se realizan preguntas de caracter personal o
sobre la situacion familiar de la persona candidata.

- La entidad se asegura que la informacion llegue por igual a las y los miembros
de la plantilla (sin distincidon de sexo) para cualquier puesto ofertado.

- Se utilizan imagenes no sexistas en la informacion.
- Se utiliza un lenguaje no sexista.

- En los temarios de las pruebas de acceso se incluyen siempre contenidos sobre
igualdad entre mujeres y hombres y contra la violencia de género.

- En todas las convocatorias de procesos selectivos se hace un uso no sexista del
lenguaje, introduciendo una clausula al respecto. /




que la presencia entre mujeres y hombres sea equilibrada; en ocasiones hay
mas mujeres que hombres; nunca hay mas hombres que mujeres.

Respecto a las plazas de personal funcionario, en los dos (ltimos afios se ha realizado
Unicamente un proceso selectivo para el puesto de arquitecto técnico municipal,
resultando seleccionado un hombre; Sélo se presentaron tres aspirantes y ninguno fue

mujer.

En cuanto al proceso de estabilizacion llevado a cabo, de los 9 puestos estabilizados, 3
" corresponden a contratacion de mujeres y 6 de hombres. Si bien puede entenderse

que se ha favorecido a la plantilla masculina de la Entidad cabe analizar que ésta era la
[\E]ue mds antigiliedad tenia respecto los puestos ofertados al estar vinculados a
profesiones u oficios concretos (pedn electricista, pedn de mantenimiento). Se sefiala
que uno de los puestos estabilizados, el de pedn de jardineria, ha sido cubierto por una
mujer alejandose con ello de los estereotipos que atin pueda entenderse que perduran

en nuestra sociedad.

Si nos fijamos en la provision temporal de los puestos, se comprueba que hay mas
presencia de mujeres que hombres; éstos procesos suelen ser con preseleccion del

Servicio Extremefios de Empleo.

3.- PROMOCION DE PERSONAL

No se realiza analisis del impacto de los procesos de promocion interna, ya que no se
tiene planificado en esta Entidad ninglin proceso selectivo bajo esta modalidad.

( 4.- AUDITORIA RETRIBUTIVA

La politica salarial de la E.L.M. de Valdivia se ajusta al Estatuto Basico del Empleado
Publico (Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre). Se consideran ademas las
diferentes Leyes de Presupuestos Generales del Estado aplicables para cada anualidad.
Asi como las normas que se dispongan sobre el S.M.1.

Se analizan los distintos conceptos retributivos desagregando lainformacién por sexo y




GRUPO

ANALISIS

Al

En el Grupo A1, al tener sélo una persona
que es mujer, no puede realizarse
comparacion alguna.

A2

En el grupo A2 todas las trabajadoras (3) y
trabajadores (2) perciben las mismas
retribuciones asignadas al puesto sin
diferenciar si éstos estan ocupados por
hombres o mujeres.

c2

En el grupo C2 todas las trabajadoras (4) y
trabajadores (1) perciben las mismas
retribuciones asignadas al puesto sin
diferenciar si éstos estdn ocupados por
hombres o mujeres.

AP

En el grupo AP todas las trabajadoras (15)
y trabajadores (6) perciben las mismas
retribuciones asignadas al puesto sin
diferenciar si éstos estan ocupados por
hombres o mujeres.

»  En materia retributiva, las diferencias salariales se basan en la valoracion de las
funciones y caracteristicas de trabajo que desempefian cada uno de los
empleados y empleadas y no en el hecho de diferencia de sexo; por tanto, las
retribuciones son las establecidas por cada puesto en el registro retributivo.

auditoria  retributiva
independientemente de la vinculacién como personal funcionario o laboral.

En los resultados no se identifican brechas de género que planteen una
discriminacion en las retribuciones de la Entidad Local Menor de Valdivia.

La E.L.M. de Valdivia mejora su obligacion legal en el andlisis salarial ya que la
plantea a todo el personal municipal,




5.- FORMACION

Los datos recogidos en el cuestionario del personal trabajador sobre la formacion en la

Entidad son los siguientes:

- Sobre la afirmacion <<has realizado alguna formacion en materia de igualdad>>, de
las 24 personas que han realizado el cuestionario 7 (el 29,17 %) responden que siy 17

(el 70,83 %) responden que no.

- Sobre la afirmacién <<te interesaria realizar formaciéon en materia de igualdad>> de
Q‘_,J las 24 personas que han realizado el cuestionario 12 (50%) responden que siy 12 (50%)
L —> | responden que no.

Si profundizamos en los datos de esta cuestion se constata que 8 de las repuestas son
de hombre, interesandose por la formaciéon en materia de igualdad un 50% de ellos; y
-\_que 16 de las respuestas son de mujeres, interesandose por la formacién en materia de
igualdad, igualmente, un 50%. Se concluye que existe un equilibrio en este interés en

ambos sexos.

- Sobre la afirmacion <<crees que la formacion que ofrece la empresa es accesible a

todas las personas independientemente a su sexo>> de las 26 encuestas
cumplimentadas que atienden a esta cuestion, 24 contestan con un “Si” y 1 con “no
sabe/no contesta”.

6.- RESPONSABILIDADES FAMILIARES. CONCILIACION

Segln los datos proporcionados para este diagndstico, se refleja que a la pregunta
<<has tenido dificultades para atender situaciones familiares legalmente reconocidas,
como cuidado de descendientes, personas enfermas o personas adultas mayores>> se
han obtenido 23 respuestas, de las cuales 22 indican que no han tenido dificultadesy 1
contesta “si, ocasionalmente”.

No se recoge informacién de manera sistematica sobre las necesidades y demandas de
conciliacion de todo el personal y no se ponen en marcha medidas especificas para
atender dichas demandas (se recoge la informacion de manera informal, se atienden
demandas puntuales de algunas personas...)

La informacidon sobre las medidas de conciliation exigténtes en la entidad y 1gs
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derechos de conciliacién reconocidos legalmente no estd sistematizada y se informa
solo a las personas que lo demandan.

Actualmente existe en esta Entidad una sola situacién de excedencia para el cuidado de
dependiente (hijo) instruida a instancias de un hombre, rompiendo con los
natural” de las mujeres.

IH

estereotipos de género asociados a las tareas de cuidado al ro
Al dia de la fecha, no constan datos referentes a solicitudes de reduccién de jornadas
por motivo de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

En cuanto a los horarios de conciliacién, todas las jornadas son de lunes a viernes,
excepto el puesto de Auxiliar de Policia Local debido a las funciones propias del mismo.
La entidad no contempla mejoras respecto a las medidas recogidas en la normativa
sobre los permisos y licencias vinculados al cuidado de hijos e hijas o ascendientes

dependientes

Respecto al tipo de jornada, son 14 personas las que tienen una jornada inferior a la
jornada completa, de las que 12 son mujeres, el 85,74 %, y 2 hombres, el 14,29 %.
Como se observaba, es superior el nimero de mujeres que de hombres que trabajan
con jornadas menores a la jornada completa, lo que demuestra que son sobre todo las
trabajadoras las que se enfrentan a una mayor parcialidad laboral.

14

12

] ‘

i MUJERES

HOMBRES

JORNADA PARCIAL JORNADA COMPLETA
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7.- ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y VIOLENCIA DE GENERO.

La Entidad Local Menor de Valdivia no cuenta con un protocolo de prevencién y
actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo actualizado y registrado;
actualmente se estan tramitando, a la par del Plan de igualdad, un protocolo para la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y otras
conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el ambito laboral de la
Entidad Local Menor de Valdivia y el protocolo de prevencion, deteccion y actuacion
frente al acoso discriminatorio por razon de orientacion sexual, identidad de género,
expresion de género y caracteristicas sexuales.

Sobre al acoso sexual o el acoso por razén de sexo en la Entidad, la informacion
extraida del cuestionario del personal trabajador es la siguiente:

- Con la afirmacién <<En caso de vivir una situacién de acoso sexual o por razén
de género, ésabrias como reportarlo o a quien dirigirte en la empresa?>> se han
obtenido 23 respuestas, de las cuales 16 indican que “si” y 7 contestan “no”.

/ 8.- RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL
La E.L.M. de Valdivia cuenta con un Plan de Prevencién de Riesgos Laborales y, segtin
establece la Ley 31/1995, de 8 de noviembre de 1995, de prevencién de Riesgos
Laborales, protege a los colectivos especificos, los que pueden ser mas vulnerables a
los riesgos del trabajo y se debe prestar especial atencién al evaluar el puesto de

trabajo que ocupan y tomar las medidas necesarias para garantizar su seguridad y
proteger su salud. Entre ellos se encuentra:

- Las trabajadoras en situacion de embarazo o parto reciente

La Entidad garantiza la proteccion de las trabajadoras incluidas en estos colectivos y,
para ello, esta previsto la evaluacion de riesgo de los puestos de trabajo, ocupados o
susceptibles de ser ocupados por estas trabajadoras, teniendo en cuenta sus
caracteristicas especificas (embarazo o parto reciente, espgcial sensibilidad a
determinados riesgos y adoptando las medidas preventivas y de gfoteccién necesarias).

La altima evaluacion de riesgo esta actualizada al affo 2025.

/{\O A\ '
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9. LENGUAJE Y COMUNICACION.

Los canales de comunicacion interna que utiliza habitualmente la Entidad son:
reuniones, web municipal, correo electronico, tablén de anuncios, otros.

La imagen, tanto externa como interna la Entidad, intenta trasmitir los valores de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Ha habido cierto avance en la implantacion del lenguaje inclusivo y no sexista en la
comunicacién interna y externa del Ayuntamiento, asi como el uso de imagenes no
sexistas, no obstante, su uso atn no es regular ni sistematico ni se lleva a cabo de

forma generalizada.

(5//
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VI. CONCLUSIONES

Con el diagnodstico de igualdad realizado se extraen las siguientes conclusiones, asi
como las dreas en las que se pueden introducir mejoras para favorecer la igualdad de
género.

» AREA DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

=

El equipo humano de la Entidad Local Menor de Valdivia estd formado por 32
trabajadoras y trabajadores. De estas personas, 22 son mujeres y 10 hombres. Por lo
que se puede afirmar que esta distribucién no responde al principio de representacion
equilibrada de mujeres y hombre, existiendo mas mujeres que hombres.

Si observamos el personal funcionario, vemos que el nimero de mujeres es mayor que
el de hombres (el doble), siendo funcionarias el 66,67 % de mujeres frente al 33,33%
de hombres. Lo contrario pasa con el personal laboral fijo, que supone el 66,67 % de
hombres frente a un 33,33 % de mujeres.

En cuanto a la distribucion del personal trabajador de la Entidad por tipo de personal
teniendo en cuenta la relacion laboral, observamos que un alto nimero de
trabajadores y trabajadoras tienen un contrato de trabajo temporal, siendo 15 las
mujeres contratadas con esta modalidad mientras que son 2 los hombres contratados.

Respecto a la categoria profesional, en la Entidad excepto en la categoria A2, con una
diferencia del 20 % de mas hombres que mujeres, en todas las demds existen mas
mujeres que hombres.

En la plantilla segtin sexo y niveles de responsabilidad, a partir de los datos disponibles,
no se detectan indicios de que existan obstaculos especificos al acceso de las
trabajadoras y trabajadores a puestos de responsabilidad.

La tabla nos muestra el personal trabajador que ocupa cada puesto atendiendo a su
sexo. Analizado el nimero de hombres y de mujeres que ocupan cada puesto y los
porcentajes segun el sexo, concluimos sobre la segregacion por puestos en la Entidad.

Los puestos que estan ocupados sélo por mujeres, se corresponden gon ocupaciones y
profesiones histéricamente feminizadas, por ejemplo log puestos yelacionados con la
docencia, administracién, con los cuidados de mayords y perfonas dependientes,




limpieza y mantenimiento y los puestos ocupados sélo por hombres, son profesiones
mas relacionadas con trabajos tradicionalmente masculinizados: operario de obras y
electricista.

> AREA SELECCION Y CONTRATACION
En los procesos de seleccidon y contratacion que realiza la Entidad Local menor de
Valdivia, no se produce una busqueda especifica de candidaturas de mujeres o de
hombres, excepto cuando es un requisito establecido por los programas de empleo de
la Junta de Extremadura; los procesos y los contenidos de los procesos de seleccion
no son sexistas; las pruebas de seleccién no se realizan preguntas de caracter personal
o sobre la situacion familiar de la persona candidata; la entidad se asegura que la
informacion llegue por igual a las y los miembros de la plantilla (sin distincion de sexo)
para cualquier puesto ofertado; se utilizan imagenes y lenguaje no sexistas en la
informacion; en los temarios de las pruebas de acceso se incluyen siempre contenidos
sobre igualdad entre mujeres y hombres y contra la violencia de género; en todas las
convocatorias de procesos selectivos se hace un uso no sexista del lenguaje,
introduciendo una clausula al respecto y la composicion de los tribunales de seleccion,
siempre cuenta con la presencia de mujeres y hombres de manera equilibrada; en
ocasiones hay mas mujeres que hombres.
En el proceso de estabilizacién llevado a cabo, de los 9 puestos estabilizados, 3
corresponden a contratacién de mujeres y 6 de hombres. Se ha favorecido a la plantilla
masculina de la Entidad debido a que ésta era la que mas antigiiedad tenia respecto
los puestos ofertados al estar vinculados a profesiones u oficios concretos (pedn
electricista, peén de mantenimiento). El puesto de pedn de jardineria, ha sido cubierto
por una mujer alejandose con ello de los estereotipos.
Si nos fijamos en la provisién temporal de los puestos, se comprueba que hay mas
presencia de mujeres que hombres; éstos procesos suelen ser con preseleccion del
Servicio Extremefios de Empleo.

» AREA RETRIBUCIONES.

Las diferencias salariales se basan en la valoracién de las funciones y caracteristicas de
trabajo que desempefian cada uno de los empleados y empleadas y no en el hecho de
diferencia de sexo. Afirmando que no existe una brecha salarjal de género en la Entidad.

» AREA FORMACION.

Los trabajadores en la E.L.M de Valdivia en su mayoria no han recibidp formacién sobre

materia de igl%@ de decir que la mitad de la plantilly de la entidad estd
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interesada en recibir formacion al respecto independientemente de sexo hombre o
mujer. Y la formacién que ofrece la entidad es accesible para todos los trabajadores

independientemente de su sexo.
» AREA RESPONSABILIDADES FAMILIARES. CONCILIACION.

La totalidad de la plantilla de la E.L.M de Valdivia no ha tenido en ninguna ocasion
dificultades para atender situaciones familiares legalmente reconocidas, como cuidado
de descendientes, personas enfermas o personas adultas mayores.

No existe informacion recogida, de manera sistematica, sobre las necesidades y
demandas de conciliaciéon de todo el personal por lo que no se ponen en marcha

..-’/‘ . e . . .’ .
— medidas especificas para atender dichas demandas. La informacién recogida se hace

- de manera informal.

La informaciéon sobre las medidas de conciliacion existentes en la entidad y los
derechos de conciliacion reconocidos legalmente no esta sistematizada y se informa
solo a las personas que lo demandan.

Al dia de la fecha en la E.L.M. de Valdivia, no existen datos referentes a solicitudes de
reduccion de jornadas por motivo de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.
En cuanto a los horarios de conciliacion, todas las jornadas son de lunes a viernes.

La entidad no contempla mejoras respecto a las medidas recogidas en la normativa
sobre los permisos y licencias vinculados al cuidado de hijos e hijas o ascendientes
dependientes.

Casi la mitad de la plantilla de personal tiene una jornada inferior a la jornada completa
y en su mayoria son mujeres es decir, son las trabajadoras las que se enfrentan a una

mayor parcialidad laboral.
En la jornada completa también es mayor el nimero de mujeres que de hombres.

> AREA ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y VIOLENCIA DE GENERO.

La Entidad Local Menor de Valdivia no cuenta con un protocolo de prevencion y
actuacidn frente al acoso sexual y el acoso por razén de sexo actualizado y registrado;
actualmente se estan tramitando a la par del Plan de igualdad, un protocolo para la
prevencién y actuacién frente al acoso sexual, el acoso por razon de sexo y otras
conductas contrarias a la libertad sexual y la integridad moral en el mbito laboral de la
Entidad Local Menor de Valdivia y el protocolo de prevencién,
frente al acoso discriminatorio por razon de orientacién sexua

teccion y actuacion
dentidad de género,

expresion de género y caracteristicas sexuales.
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Pero cabe decir que las trabajadoras y los trabajadores de la Entidad tienen la
informacién suficiente para que en el caso de vivir una situacion de acoso sexual o por
razon de género saben como reportarlo y a quién dirigirse en la empresa.

» AREA RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL.

La E.L.M. de Valdivia cuenta con un Plan de Prevencion de Riesgos Laborales
actualizado el afio 2025 que protege a los colectivos especificos, los que pueden ser
mas vulnerables a los riesgos del trabajo y presta especial atencion a evaluar el puesto
de trabajo que ocupan para tomar las medidas necesarias para garantizar su seguridad
y proteger su salud. Entre ellas se encuentra: Las trabajadoras en situacion de

embarazo o parte reciente

» AREA LENGUAJE Y COMUNICIACION.

En la E.L.M. de Valdivia se han experimentado ciertos avances en la implantacion del
lenguaje inclusivo y no sexista en la comunicacion interna y externa del Ayuntamiento,
asi como el uso de imagenes no sexistas, no ohstante, su uso altn no es regular ni
sistematico ni se lleva a cabo de forma generalizada.
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VIl. OBJETIVOS CUALITATIVOS Y CUANTITATIVOS.

% Objetivo General.

Una vez concluido el diagndstico elaborado sobre la situacion actual de la E.L.M de

1 Valdivia se propone como objetivo del Plan de Igualdad alcanzar la igualdad de trato y
) de oportunidades entre las mujeres y hombre que prestan sus servicios a esta Entidad,
/ asi como eliminar situacion de discriminacion por razon de sexo, ya sea en calidad de
personal funcionario o laborar, contribuyendo a detectar y evitar posibles situaciones
presentes o futuras que no respeten dicho principio constitucional.

% Objetivos especificos.

Incorporar a mujeres en puestos en los que exista infrarrepresentacion.
Proteger la paridad en la composicién de los drganos colegiados de caracter
técnico.

Seguir velando porque no se produzcan discriminaciones retributivas por razén
de sexo en materia de clasificaciéon y valoracién de los puestos de trabajo.
Fomentar la formacion en materia de igualdad tanto en el acceso al empleo
publico, como a lo largo de la carrera profesional.

Facilitar en la medida de las posibilidades la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

Establecer una proteccion efectiva frente al acoso sexual y por razén de género.
Proteger y reparar los efectos de la violencia de género en el ambito del
personal al servicio de esta Entidad.

Fomentar el uso de una comunicacion y un lenguaje igualitario y no sexista, ni
androcéntrico.

Fomentar la salud laboral de todas las trabajadoras y trabajadores de la entidad
independientemente de su sexo.




VIIl.- MEDIDAS DE IGUALDAD. INDICADORES. RESPONSABLES.

Las medidas de igualdad se clasifican por areas de intervencion;

AREA DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

AREA SELECCION Y CONTRATACION

AREA RETRIBUCIONES.

AREA FORMACION

AREA RESPONSABILIDADES FAMILIARES. CONCILIACION.

AREA ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y VIOLENCIA DE GENERO
AREA RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL.

AREA LENGUAJE Y COMUNICIACION.

ToOmTmooO® >

A. AREA DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA
OBJETIVO. Incorporar a mujeres en puestos en los que exista
infrarrepresentacion.

Medidas Indicadores
» | - Medida 1. Favorecer ante mismo mérito y| N@° de procesos en los que
K capacidad a la mujer, en aquellos puestos en los | se ha aplicado esta medida.

que existe infra representacion, siempre que en
el proceso objeto de actuacién la Entidad Local
Menor de Valdivia tenga atribuida competencia
para establecer estos criterios.

B. AREA SELECCION Y CONTRATACION
OBJETIVO. Proteger la paridad en la composicion de los drganos colegiados de
caracter técnico.
Medidas Indicadores

- Medida 2. Se mantendra la presencia|- Porcentaje de hombres y
equilibrada en la composicién de los tribunales mujeres presentes en todos
y demas organos de seleccion, de forma que en los 6rganos colegiados de
su conjunto las personas de cada sexo no caracter técnico
superen el sesenta por ciento ni sean menos del convocados

cuarenta por cientgrsiempre cuando ello no




implique  vulnerar  los  principios  de
profesionalidad y especializacion de sus
miembros.

- Medida 3. Se mantendrd la presencia | - Porcentaje de hombres y
equilibrada de mujeres y hombres, en las mesas mujeres nombrados por
de negociacion colectiva y en las comisiones cada parte durante Ila
técnicas. vigencia del Plan.

C. AREA RETRIBUCIONES.
OBJETIVO. Seguir velando porque no se produzcan discriminaciones retributivas
por razén de sexo en materia de clasificacién y valoracién de los puestos de
trabajo.
Medidas Indicadores
Resultado del andlisis del
registro retributivo.

- Medida 4. La Entidad seguira velando por que
las retribuciones de todo el personal al
servicio del mismo no impliquen ningin tipo
de discriminacion por razén de sexo, ni directa
ni indirectamente. A tal efecto, cuando se
proceda a una nueva catalogacion de todos los
puestos de trabajo o revision global de la
relacién de puestos de trabajo, se prestara
especial atencion para que no se produzca
ningln tipo de desigualdad salarial que no
esté justificada con criterios objetivos. Con ese
propésito se realizard un estudio de situacion
respecto a las retribuciones salariales en
funcién del sexo, departamentos, grupos, etc.

D. AREA FORMACION

OBIJETIVO. Fomentar la formacion en materia de igualdad tanto en el acceso al

empleo publico, como a lo largo de la carrera profesional.
Medidas Indicadores

- Medida 5. Puesta en marcha de un| N2de necesidades de formacién
sistema de deteccion de necesidades
formativas del personal de la Entidad en
todos los puestos de trabajo existentes,
que incluya la deteccién de necesidades
de formacién en materia de igualdad, con
el fin de favorecer:
o El mejor desempefio del puesto de

trabajo.
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o El desarrollo de la carrera profesional
de trabajadoras y trabajadores.

o La sensibilizacion y capacitacion de
todo el personal en materia de

igualdad.
o La adquisicién de conocimientos vy
competencias transversales de

trabajadores y trabajadoras

- Medida 6. Elaboracién y puesta en marcha | Porcentaje de hombres y mujeres
de un plan anual de formacién continua | que participan en dichos avisos.
para el personal de la entidad que
contenga medidas dirigidas a facilita la
participacion de trabajadores y
trabajadoras en acciones formativas.
Dentro de este plan se recogeran medidas
destinadas a promover la mejora continua
de la capacitacion del personal y facilitar a
trabajadores y trabajadoras la realizacion
de cursos dentro del horario laboral. Se
promovera especificamente la mejora de
la formacién del personal responsable de
equipos y mandos intermedios sobre
integracion de la perspectiva de género en
diferentes aspectos de la gestion.

- Medida 7. En todos los temarios de acceso | Porcentaje de convocatorias de
al empleo publico, ya sean para cubrir | acceso y temarios en materia de
bajas temporales o para cubrir plazas en | igualdad incorporado.
propiedad seguirdan fijandose como
minimo un tema relativo a politicas de
igualdad.

E. AREA RESPONSABILIDADES FAMILIARES. CONCILIACION.

OBJETIVO. Facilitar en la medida de las posibilidades la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral.

Medidas Indicadores

- Medida 8. Puesta en marcha de una| N2 de encuestas y personas
encuesta periddica para la recogida de | participantes
necesidades de  trabajadoras vy
trabajadores en materia de conciliacion
de la vida laboral, familiar y personal
que permita recoger de manera
sistematica informacion sobre /

necesidades flel /personal en esta
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materia y plantear mejoras en las

medidas que ya aplica la Entidad.

Medida 9. Sistematizacion y difusion de
informacion a toda la plantilla de los
derechos en materia de conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal
recogidos en la normativa, y asi de las
mejoras en dichos derechos adoptadas
por la Entidad y de los recursos de apoyo
a la misma disponibles en el territorio
(residencias y centros de mayores,
guarderias, comedores escolares,
servicio de ayuda a domicilio, ludotecas,

N¢y tipos de medidas de difusion.

etc.).
Medida 10. La tramitacion de las

solicitudes relacionadas con las medidas
de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral previstas en Ia
normativa vigente se despacharan con
caracter preferente, evitando dilaciones
indebidas, al objeto de que todas las
personas que retnan las condiciones
establecidas para su disfrute puedan
acceder al mismo en un plazo razonable
de tiempo que se fija en diez dias a
contar desde la presentacion de la
solicitud por la persona/s interesada/s.

N de trabajadores y trabajadoras
que lo han solicitado.

F. AREA ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y VIOLENCIA DE GENERO

OBJETIVO. Establecer una proteccion efectiva frente al acoso sexual y por razén

de género.
Medidas Indicadores
- Medida 11. Elaborar y aprobar un| Cumplimiento de Ilas fechas

Protocolo de actuacién frente al acoso
sexual y por razén de sexo, identidad y

orientacion sexual adaptado a las
necesidades de esta Entidad.

Dicho protocolo comprenderd, entre
otros, los siguientes aspectos: no

tolerancia al acoso sexual y al acoso por
razon de género y compromiso de su
prevencion, tratamiento reservado de las
posibles quejas o denyncias que pudieran

acordadas para la elaboracion del
protocolo y posterior
cumplimiento del protocolo y de
los procedimientos acordados en el
caso de denuncia y/o queja.

et
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ser constitutivas de dicho acoso,
identificacion de los servicios responsables
de atender dichas quejas o denuncias, Y
los procedimientos a seguir; elaboracion y
difusion de buenas practicas y campaiias
informativas, acciones formativas,
instrucciones, etc. acerca del acoso sexual
y acoso, por razon de género, asi como
violencia de género.

- Medida 12. Difusién del protocolo,
dandose a conocer sus existencias a
través de los canales habituales de
comunicacién en la Entidad.

N de reuniones informativas y n2
de asistentes a las mismas.

- Medida 13. Garantizar un entorno de
trabajo libre de acoso sexual y de acoso

N2 de casos atendidos sobre acoso
sexual y acoso por razon de sexo.

por razén de sexo. Plazo de atencion del
procedimiento.
- Medida 14. Supervisar las actuaciones Plazo de atencion del

seguidas en la materia.

procedimiento.

OBJETIVO. Proteger y reparar los efectos de la violencia de género en el @mbito

del personal al servicio de esta Entidad.

Medidas

Indicadores

- Medida 15. Atender con especial
sensibilidad aquellos casos de mujeres
en situacion de violencia de género que
afecten al personal al servicio de esta
Entidad. Se prestara especial atencion a
la confidencialidad vy tratamiento
reservado de dichas situaciones.

N¢ de casos atendidos.

- Medida 16. Consolidar las medidas
existentes como: excedencias,
reducciones de jornadas, permisos y
cualquier otra medida que se puedan
acordar para gestionar y tramitar la
recuperacion integral de las afectadas vy
a la proteccién de su integridad fisica, asi
como la de su familia.

N2 de casos y tipo

- Medida 17. Tramitar de manera
preferente y a través de procedimientos
especialmente &giles todas las medidas
relacionadas con la violencia de género a
fin de garantizar su eficacia.

Plazo de atencidn y tramitacion del
procedimiento.

- Medida 18. La Entidad velard porque los

empleados que
0S CUrsos. q
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Ne de emplead
han participad

\servicios encargados~de atender los

/ W/I\V\ W

/)
nl
&

=

e

i /IFU?*IIZEI&N.DBD 26




casos de violencia de género que se
puedan detectar, reciban una formacion
especifica en la materia.

G. AREA RIESGOS LABORALES Y SALUD LABORAL.

OBJETIVO. Fomentar la salud laboral de todas las trabajadoras y trabajadores de

la entidad independientemente de su sexo.

Medidas

Indicadores

- Medida 19. Revision de la evaluacion de
riesgos laborales de la Entidad desde
una perspectiva de género, con el fin de
garantizar que se incluye una evaluacion
de los riesgos psicosociales, asi como los
riesgos especificos relacionados con la
salud sexual y reproductiva de las
trabajadoras y trabajadores de todos los
puestos de trabajo, y que se evaltian los
riesgos especificos de las trabajadoras

embarazadas y en periodo de lactancia.

Resultado del estudio.

H. AREA LENGUAJE Y COMUNICIACION.

OBIJETIVO. Fomentar el uso de una comunicacion y un lenguaje igualitario y no

sexista, ni androcéntrico.

Medidas

Indicadores

-Medida 20. La Entidad pondrd en marcha
los medios necesarios para que todo
documento, modelo de solicitudes,
normas, escritos administrativos,
comunicaciones institucionales, etc.,
respeten en su redaccion las normas
relativas a la utilizacion de un lenguaje no
sexista, igualitario y que incluya a todas las
personas hombres y mujeres, evitando en
las expresiones publicas un lenguaje que
suponga menoscabo o minusvaloracién
para cualquier grupo o por razon de sexo.

N2 'y tipos de documentos

modificados.

- Maedida 21. Asegurar la utilizacién de un
lenguaje e imdgenes inclusivas y no
sexistas en la comunicacion interna y
externa de la Entidad y en su ambito
administrativo, y fomentarlo en Ia

totalidad de las relacignes sociales,

de
consultas

incidencias,
del

N2 vy tipo
sugerencias
personal.
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r culturales y artisticas. ’

RESPONSABLE de Medidas Alcaldia

IX. TEMPORALIZACION.

ACTUACIONES 2025 2026 2027 2028 2029

Elaboracion del plan

Aprobacién y presentacion oficial

Publicidad y difusién

Constitucion Comision Seguimiento

Ejecucion medidas

Seguimiento

Evaluacion

X.- RECURSOS

La Entidad Local Menor de Valdivia se compromete a poner a disposicion del Plan de
Igualdad todos los medios humanos y materiales para implementar todas las acciones
previstas durante el periodo de vigencia.

De forma general se materializara de la siguiente manera:

- Plantilla E.L.M. de Valdivia: para cada drea de intervencion serd necesario
movilizar a las empleadas y empleados de la Entidad para llevar a cabo la
ejecucion de las medidas y recoger informacion de su impacto.

Preferentemente se utilizaran medios propios, pero se recibira apoyo y




XI. SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION. COMISION DE SEGUIMIENTO.

Al objeto de llevar a cabo el seguimiento del grado de cumplimiento del presente Plan
de lgualdad, se crea una <<Comision de lgualdad para el seguimiento y evaluacion>>
con idéntica estructura y representacion que la fijada para su estudio y elaboracion.

11.1.- COMPOSICION COMISION DE IGUALDAD PARA EL SEGUIMIENTO Y EVALUACION.

En la comisidon de lgualdad se garantizard, durante toda la vigencia del Plan de Igualdad
de la E.L.M. de Valdivia una composicién paritaria formada por una representacion de
los érganos de gobierno y administracion de la E.L.M. de Valdivia, una representacion
de la plantilla y representacion de las tres Organizacion Sindicales mas representativas

a nivel estatal y autonémico.

// Composicion: 11 integrantes, 4 por los 6rganos de gobierno y administracion de la
E.L.M. de Valdivia, 4 de la plantilla de personal (funcionario y/o laboral) y 3 por las
Organizaciones Sindicales mas representativas a nivel estatal y autondmico.

Actuara como secretaria de la Comision, la que lo sea de la Entidad.

A tal efecto, la misma estara constituida:

- Por los érganos de gobierno y administracion de la E.L.M. de Valdivia:
o D. Diego Corraliza Gutierrez
o D.Juan A. Vicioso Carmona
o D2 Angela Reja Muiioz
o DA, Alicia Carrasco Moreno

- Por la plantilla de personal:
o D2, M2 Belén Sanchez Gonzalez
o D.Samuel Tejeda Pérez
o D2. M2 Dolores Gonzalez Lozano

- o D2. Eva M2 Borrallo Guisado
- Por las Organizacion Sindicales:
o Comisiones Obreras
o Central Sindical Independiente y de Funcionarios
o Union General de Trabajadores de Extremadura
. N
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Las personas que integren la Comision podran ser sustituidas por otras en los
siguientes casos:

En caso de que alguna persona desee renunciar a su pertenencia a la Comision.
En caso de que alguna persona, por los motivos que fueran, abandone la
Entidad o deje de ser representante de la organizacion Sindical.

3. En casos de bajas, excedencias o cualquier otra situacion prevista con una

duracién mayor a seis meses.

El procedimiento sera comunicado a la Comision de Igualdad, que se encargara de
~_ elegir a otra persona para sustituir la ausencia y cuya incorporacion tendra que ser
aprobada por el resto de integrantes de la Comisién en una reunién de la que se

levantara acta.

11.2.- FUNCIONES.

- Evaluacion, seguimiento y control de la aplicacion de las medidas contempladas en el

plan.

- Gestion de dudas o cuestiones que surjan de la plantilla con el fin de facilitar la
comunicaciéon en lo que al Plan de lgualdad se refiere.

- Realizar o en su caso coordinar todas las labores de sensibilizacion del Plan.

11.3.- FUNCIONAMIENTO.
: La Comision se reunira con caracter anual, bajo la presencia del sefior alcalde, para dar
=
cuenta de las actuaciones llevadas a cabo durante dicho periodo y para impulsar las

medidas contenidas en el presente Plan y todas aquellas que puedan promover la

igualdad efectiva entre hombres y mujeres en el ambito que le compete.
Asimismo, la comision podra reunirse con caracter extraordinario cuando lo determine
Q la Presidencia o lo solicite alguna de las partes para tratar asuntos que no se puedan
\ postergar en su urgencia. Tanto para la reunion ordinaria como extraordinaria, la
convocatoria se realizara por correo electrénico; con una antelacion minima de 7 dias

naturales para el caso de las ordinarias, sin existir este periodo de anfg¢lacion para las

extraordinarias.
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Para la vdlida constituciéon de la comisién, a efectos de celebracion de sesiones,
deliberaciones y toma de acuerdos, se requerird la asistencia, en primera convocatoria,
de la Presidencia y la Secretaria o en su caso, de quienes les suplan y de al menos la
mitad de los miembros que legalmente la componen. Y en segunda convocatoria,
media hora después, se requerird la asistencia de la Presidencia y la Secretarfa o en su
caso, de quienes les suplan y de al menos la tercera parte de los miembros que
legalmente la componen

Por lo que respecta a las votaciones, los asuntos se entenderdn aprobados por mayoria
simple de los miembros de la Comisién.

La comision se regird en el resto de los aspectos dispuestos con caracter general por
~los articulo 15 a 20 de la Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector
Ptiblico — JRISP-.

Cualquier persona que trabaje en la Entidad podrd poner en conocimiento de la
comision cualquier situacién discriminatoria que se haya producido o que se pueda
producir.

De cada reunidn se levantara un acta, firmada por todas las personas que integran la
Comision y en la que se hard constar el resumen de los temas tratados, acuerdos y
desacuerdos.

11.4. CONFIDENCIALIDAD.

Todas las personas componentes de la Comision de lgualdad se comprometen a tratar
con confidencialidad la informacién, datos, documentos, y/o cualquier otra
informacidn de la que se hiciera uso en el seno de esta o les fuera entregada.

XII. DIFUSION DEL PLAN DE IGUALDAD.

Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad se comprometen a darle la debida
difusion entre todo el personal que conforma la plantilla de esta Entidad, al objeto de
su conocimiento y sensibilizacion. Se publicard un anuncio de la aprobacién del Plan
en el Boletin Oficial de la Provincia de Badajoz y en el tablén de anuncigs-de la Entidad
y, su contenido integro en el tablén de anuncios de la Sede Electrénic la Entidad

en su sitio Web https://www.aytovaldivia.es




XIIl.- PROCEDIMIENTO PARA LA MODIFICACION DEL PLAN.

El Plan de lgualdad de la Entidad Local Menor de Valdivia se mantendrd vigente por los
cuatro afios indicados en el apartado cuarto, de viendo revisarse antes de financiar
dicho periodo cuando concurran las circunstancias previstas en el articulo 9.2 del 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
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo:

1. Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos legales y
reglamentarios.

2. Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla
municipal, sus métodos de trabajo, organizacion o las situaciones analizadas en
el diagnéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

3. Cuando una resolucién judicial condene a la Entidad Local Menor de Valdivia
por discriminacion directa o indirecta por razon de sexo o cuando determine la
falta de adecuacion del plan de igualdad a los requisitos legales o
reglamentarios.

Las medidas del plan de igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo de
su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o,
incluso, dejar de aplicar alguna medida que contenga en funcién de los efectos que
vayan apreciandose en relacion con la consecuciéon de sus objetivos. Las
dificaciones del plan seran sometidas a la aprobacién de la Junta Vecinal, previo
informe de la Comisién de Seguimiento y Evaluacién del Plan de Igualdad.

aprobado en sesion extraordinaria de la Junta Vecinal del dia 10 de abril de 2025

El Alcalde - Presidente, La Secretaria - Interventora

Fi rmado por ***3225** Dl EGO CORRALI ZA (R
***%8300*) el dia 14/04/2025 con un =
certificado enmitido por AC Representaci 6n

Fi rmado por SANCHEZ GONZALEZ MARI A BELEN -
***5496** el dia 14/04/2025 con un
certificado enmtido por AC FNMI Usuari os

Fdof\Diego Corraliza Gutierrez Fdo. M2 Belén Sanchez Gonzg(e‘z\n

DILIGENCIA: Para hacer constar que el presente | Plan de lgualdad entre mujeres y hombres para los empleados
y empleadas de la EL.M. de Valdivia, que se compone de 32 pginas numeradas del n2 1 al n2 32, ha sido
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