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1. JUSTIFICACION

La Ley Organica 3/2007, de 22 de-marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres, dirige a todos los poderes publicos el mandato de erradicar la discriminacién
por razon de sexo en su distintas manifestaciones y determina las pautas generales de
actuacion en relacion con la igualdad.

Tal y como establece en la citada normativa, el presente Plan de Igualdad
constituye un conjunto ordenado de medidas tendentes a alcanzar la igualdad de trato
y oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar las posibles discriminaciones
existentes por razdn de sexo.

Los Planes:de lgualdad fijan los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las
estrategias y practicas a adoptar para su consecucidn, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Para cumplir con tal finalidad de alcanzar la igualdad, se hace preciso
contemplar la implantacion de medidas y acciones positivas, entendidas como los
instrumentos necesarios para corregir las constatables desigualdades facticas entre
hombres y mujeres que no han podido ser corregidas por la sola formulacién del
principio de igualdad juridica o formal.
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Con la elaboracién del Plan se inicia un proceso, pues no estamos ante un documento
cerrado, sino mas bien ante una propuesta flexible a desarrollar por este
Ayuntamiento. El Plan constituye una estrategia a medio y largo plazo que ha de cuidar
el “proceso” para conseguir los resultados a largo plazo.

El Excmo. Ayuntamiento de Pozoblanco, realizd su | Plan de igualdad para
promover y desarrollar una politica que orientase las practicas de igualdad. de
oportunidades en toda la accién municipal y que repercutiese en el bienestar y.la
calidad de vida del funcionariado y personal laboral(empelados/as publicos/publicas).

Después de cuatro afios de vigencia, 2011 a 2015, se hace necesario evaluar el
plan, para conocer el grado de cumplimento en la ejecucién del mismo y los resultados
obtenidos en el proceso.

La evaluacién que este informe presenta ha pretendido apreciar, analizar,
valorar y juzgar la implementacion del | plan de igualdad de Relaciones Laborales del
Excmo. Ayuntamiento de Pozoblanco, reuniendo las evidencias que indiquen qué se ha
hecho y hasta qué punto se acercan a los objetivos previstos. La metodologia de la
evaluacidon precisa, también de evidencias, que .permitan conocer el grado de
implementacién de las acciones propuestas, de este modo, los resultados de la
evaluacion podran constituir la base para el'siguiente plan.

2. OBJETIVOS Y METODOLOGIA DE LA EVALWACION DEL | PLAN DE IGUALDAD

El objetivo general de la evaluacion es establecer el grado de ejecucién del |
plan y detectar las dificultades en'su implementacion.

De este objetivo general'se desprenden los siguientes objetivos especificos:
a. Determinar las acciones'que se han realizado

b. Averiguar las actividades que se han desarrollado y el tipo de dificultad encontradas
para materializarla‘accion.

c. Establecer elnivel de consecucidn de los objetivos
d. Conocer las razones que han impedido la aplicacién total del plan, (si ha sido asi.)

e. Detectar nuevas necesidades y sus causas
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f. Efectuar una valoracién del impacto del plan

g. Indicar recomendaciones, acciones de mejora que sirvan para orientar las directrices
para realizar el Il plan.

Para la consecucion de estos objetivos, se necesita una sélida metodologia, que
con el mayor rigor y garantias , satisfaga las necesidades informativas y permita dar
cuenta de los resultados.

El modelo de evaluacion se concreta en tres dimensiones que recorren tres
niveles de analisis, siendo las siguientes:

a. Evaluacién de PROCESO: se evalla el grado de sistematizacidn, informacién, difusion
adecuacion de los recursos humanos, materiales, incidencias y dificultades en la puesta
en marcha de las acciones.

b. Evaluacién de RESULTADOS: Ildentifica la consecucion de los objetivos especificos
establecidos en el plan a través del grado de cumplimiento y adecuacion de las
acciones.

c. Evaluacién de IMPACTO: Identificando el grado de consecucidon de los objetivos
generales de los ejes que conforman el plan, identificando los cambios respecto a la
igualdad de oportunidades en la plantilla.

El | Plan de Igualdad , 2011-2015 ,se estructura en 6 areas de actuaciones o
ejes, con 14 objetivos, articulandose en 51 acciones correspondientes, concretadas
para alcanzarlos.

3. FORMULARIO PARA LA REG@GIDA DE DATOS

El | Plan de Igualdad , 2011-2015 ,se estructura en 6 areas de actuaciones o
ejes, con 14 objetivos, concretados en 51 acciones.

Se emplea un'modelo de ficha, que incluyen los siguientes indicadores, para la
recogida de informacion, recabada en el proceso de evaluacion de cada accion:

1. Denominacion del area o eje
2. Denominacion de los objetivos
3..Denominacién de la accion
4..Nivel de ejecucién

5. Responsables de la gestidon 04



6. Especificaciones sobre el proceso
7. Observaciones

4. EVALUACION DEL PROCESO

Conceptos previos

Nivel de ejecucidn: Accion realizada/ no realizada

Nivel de ejecucion parcial: Accion no completada por varias incidencias

Nivel de ejecucidén en proceso: Accidén no desarrollada en periodo de vigencia

Nivel de ejecucion vigente: Accidon que continua en el tiempo tras la vigencig’del plan

3.1. ACCESO AL EMPLEO Y LA CONTRATACION
OBJETIVOS

Garantizar la defensa y aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, para conseguir en el ambito laboral la misma oportunidad de acceso al
empleo.

Establecer mecanismos que permitan evitar cualquier tipo de discriminacién por razén
de sexo en los procesos de seleccion.

Establecer la presencia equilibrada de mujeres y hombres en la plantilla del
Ayuntamiento de Pozoblanco, evitande la discriminacion en la contratacion del
personal para todos los puestos y categorias profesionales.

ACCIONES

1. Propiciar en JlasWeOntrataciones la presencia equilibrada de mujeres vy
hombres en la glantilla, con el objetivo de alcanzar dicha presencia a lo largo de
la vigencia defRlan. Para ello se aplicara la perspectiva de género en las bases
de las comyogatorias de empleo, propiciando el equilibrio en el numero de
pers@nasfgandidatas que acceden a la oferta de empleo con el fin de que
tenganas mismas posibilidades en el acceso al empleo ambos sexos.

S€ fendrd especial consideracién en esta accién la equiparacion de sexos en la
plantilla.
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Nivel de ejecucion No realizada

Responsables de la gestidn Ayto. - Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso No ha existido en el reglamento de
contratacién, principios, para que en
las bases de las convocatorias se
aplicara la perspectiva de género.

Observaciones En la actualidad, se manejan algunos
indicadores de promociéon de . la
igualdad, aunque no son

determinantes.

Por lo que ha existido una falta de
implicacion del Equipo de Gobierno
por desconocimiento en su desarrollo.

2. Determinacién clara de los criterios que se eValuaran en la seleccién del
personal para garantizar la objetividad y la \aysencia de discriminacién del

proceso.

Nivel de ejecucién Realizada

Responsables de la gestidn Ayto.- Equipo de Gobierno- Dto. de
Personal

Especificaciones sobre el proceso Se contemplan en las bases de

convocatorias  criterios  objetivos,
vigentes segun la normativa aplicable.

Observaciones Se pondera positivamente a la
persona aspirante con indicadores
como: cargas familiares, discapacidad,
victima de violencia de género

3. Redacgeigh/de una declaracion de principios por el Ayuntamiento que
conténgadas directrices que debe seguirse en los procesos de seleccién para
evitar ctlalquier tipo de discriminacion.

Nivel de ejecucién No realizada

Responsables de la gestidon Ayto.-Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso Aplicacién de la normativa vigente

Observaciones No ha existido planteamiento previo
para su ejecucién, por falta de
implicacion del Equipo de Gobierno.
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4. Comunicacién a las personas candidatas durante el proceso de seleccidn

de la politica de igualdad y conciliacién existente en el Ayuntamiento.

Nivel de ejecucién

No realizada

Responsables de la gestidon

Ayto. — Equipo de Gobierno:
Concejalia de Personal.

Especificaciones sobre el proceso

Se aplica la normativa vigente

Observaciones

En el proceso de seleccionno se
informa a las personas candidatas, a
no ser que haya alguna  pregunta
especifica al respecto.

5. Elaborar un registro de candidatos y candidata§™para los procesos de

seleccidn que permitan identificar inmediatamente l@s p6rcentajes de mujeres

y hombres existentes en ese momento para esa categoria y puesto.

Nivel de ejecucién

No realizada

Responsables de la gestidon

Ayto.- Equipo de Gobierno. Concejalia
de-Personal.

Especificaciones sobre el proceso

Se han elaborado registros de
porcentajes de contratacion de
mujeres y hombres, no se han
realizado por categoria o puesto.

Observaciones

No existe planteamiento previo de
ejecuciéon por parte del Equipo de
Gobierno.

6. Aplicaciénd@ medidas de accion positiva y/o paridad al seleccionar

personal en dquellas categorias y puestos de trabajo con una representatividad

de uno defllgsjsexos por debajo del 40% cuando asi se acuerde por la Comisidn

de Seguimiento del Plan de Igualdad en cada caso.

Nivel de ejecucién

No realizada

Responsables de la gestion

Ayto.-Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso

No ha existido un planteamiento
previo para su ejecucion.

Observaciones

Falta de implicacion del Equipo de
Gobierno.
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7. El Plan de Acogida debera incorporar un apartado especifico en Ia

materia.

Nivel de ejecucion No realizada

Responsables de la gestidn Ayto.- Equipo de gobierno

Especificaciones sobre el proceso No ha existido planteamiento previo
para su ejecucion.

Observaciones Falta de implicacion del Equipo“de
Gobierno.

8. Formacidn en materia de igualdad de oportunidades dels pessonal

encargado de los procesos de seleccion.

Nivel de ejecucién Realizada

Responsables de la gestidon Ayto.- Equipo de Gobierno- concejalia
de lgualdad.

Especificaciones sobre el proceso Ha habido . formacién para las
personas.integrantes de los procesos
de seleccidn

Observaciones Forma parte de los procesos selectivos
personal técnico de la concejalia de
lgualdad.(CMIM).

9. En las entrevistas de selec€iom ho se tendran en cuenta aspectos de
contenido personal, solo la bargiacion existente en el Reglamento de la Bolsa
de Trabajo Municipal. Para gllp_las ofertas de empleo estaran basadas en los
datos y condiciones objetiyias @€ los puestos de trabajo.

Nivel de ejecucién Realizada

Responsables de la gestion Ayto.-Equipo de Gobierno.- Dto.
Personal.

Especificaciones sobre el proceso Aplicacion de la norma vigente

Observaciones

10. Se evitara el lenguaje y las imdagenes sexistas en la publicidad de las
ofestas laborales.

Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestion Ayto.- Equipo de gobierno.- Concejalia
de Personal- Dto. de personal

Especificaciones sobre el proceso Aplicacion de la normativa vigente

Observaciones Datos y condiciones objetivas del
puesto de trabajo.
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11. Documentar las desestimaciones por no superacion del periodo de

prueba incorporando la perspectiva de género.

Nivel de ejecucién

No realizada

Responsables de la gestidon

Ayto. — Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso

No ha existido planteamiento previo
para su ejecucion.

Observaciones

Nadie ha sido desestimado /a-por tal
motivo.

12. Incorporacion en los pliegos de condiciones de los coneursespublicos de

medidas de incentivo a la igualdad de género.

Nivel de ejecucion

No realizada

Responsables de la gestién

Ayo.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso

No ha existido:planteamiento previo para
su ejecucion.

Observaciones

Falta de ‘implicacion del Equipo de
Gobierno.

3. 2. CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION.

OBIJETIVOS

Incorporar los criterios de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

en los sistemas de promocién interna y carrera profesional.

Incorporar en el disefio de los Planes de Formacion aquellos cursos o talleres

gue permitan imbuir al personal del Ayuntamiento una cultura especifica en

materia de igualdad de oportunidades.

Progresar en la compatibilizacion de las acciones formativas con la conciliacion

de la vida laboral, personal y familiar.

Fomentar la composicidon equilibrada en todos los drganos de gobierno,

consultivos y de toma de decisiones.
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ACCIONES

1. Favorecer una composicion equilibrada de todos los drganos de gobierno,

consultivos y de toma de decisiones.

Nivel de ejecucién

No realizada

Responsables de la gestidn

Ayto. Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso

La composicidn esta enmarcada en
funcion de la representacidn politica

Observaciones

Las comisiones formadas  por
representacion politica ‘municipal. La
Junta de Gobierno constituida
mayoritariamente por hombres.

2. Revisidn de los Reglamentos y normativa eelativas a la composicion de

los drganos de gobierno, consultivos y de toma de decisiones para identificar

posibles obstaculos a la composicién paritaria detlos mismos.

Nivel de ejecucién

No realizada

Responsables de la gestidon

Ayto- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso

La composicion estas enmarcada en
funcién de la representacion politica.

Observaciones

La composicién de las comisiones se
establece en base a la representacién
politica municipal.

3. Extendemylos” programas formativos a las personas en excedencia por

motivos familiares para que sean realizados durante su transcurso (si la

persona asi le/desea).

Nivel de ejecucién

No realizada

Responsables de la gestidon

Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso

No ha existido un planteamiento
previo para su ejecucion.

Observaciones
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4. Incorporar al Plan de Formacidon las materias relativas a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres e incluirlas en la programacién anual
de la oferta formativa. También se podra incluir un taller, asi como un decalogo
especifico sobre aplicacién de lenguaje no sexista

Nivel de ejecucion Parcial

Responsables de la gestidn Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso Se realizé una jornada formativa con
el personal pertenecientes/a la
comision.

Observaciones La normativa vigente en. cuanto al

lenguaje no sexista-no se cumple y
aunque hay talleres formativos ,
impartidos por otras administraciones,
la regla general-es la no realizacion de

la accidn.
Se necesita implicacién por parte del
personal.

5. Andlisis de los cursos de formaciom disefiados para ver si pueden

incorporarse cuestiones que afecten a lasigualdad de oportunidades.

Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestidon Ayto.- Equipo de Gobierno. Concejalia
de Igualdad. Otras entidades.

Especificaciones sobre el proceso Los cursos impartidos desde esta

Concejalia y otras entidades llevan
incorporada la perspectiva de género.

Observaciones La demanda existente es mayor en
mujeres que en hombres.

6. PropiGiar® la asistencia del personal del Ayuntamiento a acciones de
sensibiliZaciof externa ofrecidas por otros organismos publicos, como
confekencias, congresos, foros, jornadas en materia de género e igualdad,
particularmente al personal con poder decisorio, o que lleva a cabo procesos de
seleccion y formacion.
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Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestidn Ayto- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso Normalmente, para la formacién del
equipo que compone la concejalia de
Igualdad.

Observaciones También queda abierta la asistencia al

personal de otras areas, aunquée
prevalece la voluntad de los/las
participantes.

7. Incluir, en el plan de acogida del nuevo personal, contenidos desgénero
e igualdad y la actividad formativa al respecto en el afio en curso.

Nivel de ejecucion No realizada

Responsables de la gestidn Ayto.- Equipo de .Gobierno

Especificaciones sobre el proceso No se “.-contempla  formacion
especifica para el personal

Observaciones A peticion del personal, se accede a
la formacion.

8. Establecer criterios claros, objetix@s, no discriminatorios y abiertos que
faciliten la promocion interna de toda (i@’ plantilla, contando siempre con la
Comision de Igualdad de oportunidédes en el proceso.

Nivel de ejecucion No realizada

Responsables de la gestidn Ayto.- Equipo de Gobierno
Especificaciones sobre el'proceso No existe promocion interna
Observaciones

9. Mantener*énitodos los procesos de promocién y desarrollo profesional
procedimient@s. ¥ politicas basadas en criterios de mérito, capacidad vy
adecuacign alfpuesto de trabajo, valorando las candidaturas en funcién de la
idongidad, de la persona y garantizando que cada puesto de trabajo o cargo de
responsabilidad sea ocupado por la persona mas adecuada, con ausencia de
ceralguier discriminacion por razéon de sexo.
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Nivel de ejecucién No realizada

Responsables de la gestidn Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso Los puestos se cubren por oposiciones
o por necesidad de contratacién, bajo
las directrices del Reglamento de
Contratacion

Observaciones La necesidad se genera en funcién de
la demanda trabajo.

10. Optar por la promocidn, en igualdad de condiciones y méritos,(delisexo
menos representado en los diferentes puestos de responsabilidad) niyeles de
convenio o departamentos.

Nivel de ejecucién No realizada
Responsables de la gestidon Ayto.- Equipo degobierno
Especificaciones sobre el proceso No hay promocién interna
Observaciones

11. Propiciar que las responsabilidades Wfamiliares no condicionen el
desarrollo y promocion profesional de la persona trabajadora.

Nivel de ejecucién Realizada
Responsables de la gestidon Ayto.- Equipo de Gobierno
Especificaciones sobre el proceso Queda regulada la conciliacién, con

aplicacion de la normativa vigente,
tanto en el acuerdo marco del
funcionariado como en el convenio
colectivo del personal laboral.

Observaciones

12. Realizar, Una encuesta con la finalidad de indagar las dificultades
internas y éxtésnas para el acceso de mujeres a puestos de responsabilidad.

Nivel de ejecucion No realizada

Responsables de la gestidn Ayto- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso Se elabord una encuesta previa para la
realizacion del | Plan

Observaciones Las mujeres acceden a puestos de

responsabilidad a través de la
oposicion pertinente.

En el trasfondo, la ultima palabra es
de ellos, aunque sean subordinados.
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13. Fomentar en la medida de lo posible la promocidn de mujeres y

hombres en los niveles de convenio donde pudieran estar infrarrepresentados.

Nivel de ejecucion

No realizada

Responsables de la gestidon

Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso

No existe o contempla un criterio de
promocidén interna en esta materia.

Observaciones

3. 3. RETRIBUCION
OBJETIVOS

Aplicar el principio de equidad retributiva en las politicas salariales.

ACCIONES

1. Se propiciara una mayor publicidad acerca de lg _exXistencia de una politica

retributiva clara y transparente en el AyuntamientoyqUefevita desviaciones por

razon de género. Esta accion supone reforzar 1al\accion que ya se esta

realizando por el Ayuntamiento.

Nivel de ejecucion No realizada
Responsables de la gestidn Ayto- Equipo de Gobierno
Especificaciones sobre el proceso Diferencias  salariales entre el

funcionariado y el personal laboral, vy
éste, ademas entre, fijo, indefinido y
temporal.

observaciones

Se ha conseguido que el personal
temporal de mas de dos afios sea
indefinido y se incorpore al convenio
colectivo del personal laboral fijo.

2. Realizaciém, anual de un andlisis estadistico sobre las retribuciones medias de

mujeres ¥ h@mbres en el Ayuntamiento.

Nivel de ejecucion

No realizada

Responsables de la gestidon

Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso

Las retribuciones se plasman en una tabla
gue relaciona, a nivel particular, a todo el
personal, tanto funcionariado como
laboral.

Observaciones

No se refleja el salario real, pues existen
complementos que no se detallan en
dicha tabla.
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3.4. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR
OBIJETIVOS

Favorecer la conciliacién de la vida familiar, personal y laboral, de los/las
trabajadores/as del Ayuntamiento mediante un conjunto de medidas positivas,
promoviendo practicas y conductas dirigidas a facilitar la conciliacién.

Potenciar una cultura sensible a la igualdad de oportunidades y a la conciliacion
de la vida laboral, personal y familiar.

Progresar en la compatibilizacién de las acciones formativas con(la conciliacién
de la vida laboral, personal y familiar.

ACCIONES

1. Facilitar la utilizacion flexible de los deregh®s de conciliacién de vida
familiar, personal y laboral, estableciendo \mé&didas concretas, como por
ejemplo:

Promover la flexibilidad horaria en Ia”entrada y salida del trabajo de las
personas trabajadoras que tengan hij0s thenores de doce afios o familiares
dependientes.

Facilitar la acumulacion @e%a” lactancia cuando asi se solicite por el

personal.

Nivel de ejecucion realizada

Responsables de la gestion Ayto.- Equipo de Gobierno
Especificaciones sobre el proceso Se aplica la normativa vigente, tanto

en el acuerdo marco como en el
convenio colectivo.

Observaciones

2. Efaboracién de un ‘Plan de Conciliacién’, en el que se informe a los
tkabajadores de las medidas legalmente establecidas en el Ayuntamiento en
materia de conciliacion, elaborando para ello una guia de buenas practicas en
esta materia.

Nivel de ejecucion No realizada

Responsables de la gestidn Ayto.- Equipo de Gobierno
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Especificaciones sobre el proceso Se informa sobre la normativa
vigente.

Observaciones

3. Tratamiento individualizado de las necesidades de los profesionales en
esta materia. Esta accién supone que la conciliacion no pueda suponerfun
impedimento para la imparticion de las acciones formativas del Ayuntamightos

Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestidon Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso Adaptacion a la’ necesidad del
personal.

Observaciones

4. Realizar una encuesta al personal acercapfe qué medidas podrian
incorporarse en el Ayuntamiento que les permitiese compatibilizar la vida
familiar, personal y laboral. A raiz de los resultad®s de la encuesta y del analisis
de las medidas legalmente existentes, elaborar un mapa de necesidades de
conciliacion para el Ayuntamiento.

Nivel de ejecucion No realizada.
Responsables de la gestidn Ayto. — Equipo de Gobierno.
Especificaciones sobre el proceso Se actua en funcién de las

necesidades del personal .

Observaciones

5. Dar a congey externamente el compromiso asumido en conciliacidon de
vida laboral ydamiliar, reforzandolo en la imagen corporativa.

Nivel detejecucion No realizada

Responsables de la gestidon Ayto. Equipo de Gobierno
Especificaciones sobre el proceso Aplicacidn de la normativa vigente.
Observaciones

6. El compromiso en la conciliacion formard parte de la ‘declaracién de
principios’ que se realice en materia de igualdad de oportunidades del
Ayuntamiento.
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Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestidn Ayto. Equipo de gobierno
Especificaciones sobre el proceso Materializada en el | Plan de Igualdad
de la Ciudadania de Pozoblanco.

Observaciones

7. Modificar la redaccién del contenido de los instrumentos nopmativos
para su adecuacion a la normativa vigente que ya se estd aplicando gn‘materia

de derechos de conciliacion.

Nivel de ejecucion Realizada
Responsables de la gestidon Ayto.- Equipo de Gobierno. Concejalia de
Personal- Dto. de Personal.

Especificaciones sobre el proceso
Observaciones

3.5 .ACOSO SEXUAL Y DISCRIMINATORIO

OBIJETIVOS

Prevenir el acoso sexual y por razén'de sexo, estableciendo un protocolo de
actuaciones que vele por la_no discriminacién de género, y el desarrollo de
procedimientos y medidas_ efectivas contra el acoso sexual y por razén de sexo,

y la violencia de género.

ACCIONES

1. Elaborag, tin protocolo de actuacidon que regule el acoso sexual y el
acoso pord fagén de sexo, incluyendo su definicion, un procedimiento de
prevgncion y actuacion, y las medidas sancionadoras. El protocolo se

incorpokara al plan de igualdad como anexo.

Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestion Ayto. — Equipo de Gobierno.
Concejalia de Igualdad- Cmim.

Especificaciones sobre el proceso Difusion a través de la intranet

Observaciones También se elabord e procedimiento
de actuacion.
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2. Incorporar en el protocolo una guia explicativa para las/los
trabajadoras/es de los recursos existentes en la Administraciéon que ayuden a
la mujer en supuestos de violencia de género, informando de los
procedimientos existentes y de los organismos implicados.

Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestidn Ayto. Equipo de Gobierno. Concejalia
de Igualdad- Cmim

Especificaciones sobre el proceso Difusidn a través de la intranet

Observaciones

3. Incorporacion de un articulo especifico en el convenio colectivo
explicando en qué consiste el acoso sexual y por razon(@e Sexo, y de la sancidn
muy grave que supone esta conducta.

Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestidon Ayto. — Equipo de Gobierno-
Concejalia de Personal- Dto. Personal.

Especificaciones sobre el proceso Aplicacidn de la normativa vigente.

Observaciones

4, Establecer y comunicat.Ja existencia de un soporte juridico gratuito al
personal del Ayuntamient@yque desee entablar acciones judiciales por este

motivo.
Nivel de ejecucion Realizada
Responsables'de la gestidon Ayto. — Equipo de Gobierno-

Concejalias de Personal y de
Igualdad.- Dto. de Personal y Cmim.

Especificaciones sobre el proceso

Observaciones

S Formard parte, en la ‘declaracién de principios’ que se realice en
materia de igualdad de oportunidades del Ayuntamiento, la manifestacion
expresa de la responsabilidad de cada uno de los profesionales en garantizar un
entorno laboral exento de acoso, fomentando un clima que anule cualquier
conducta en este sentido.
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Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestidn Ayto.- Equipo de Gobierno.-
concejalias de Personal y de Igualdad.
Dto. de Personal y Cmim.

Especificaciones sobre el proceso

observaciones

3.6. COMUNICACION Y DIFUSION INTERNA
OBIJETIVOS

Promover el principio de Igualdad de oportunidades en el trabajo, y sensibilizar
a toda la plantilla, mediante la comunicacién periddica que establezca el comité
de igualdad de las acciones que se lleven a cabo, con el objetivo de implicar a
todo el personal del Ayuntamiento.

Establecer aquellos mecanismos necesarios que permitan un mayor
conocimiento por parte de la plantilla de la importancia de potenciar las
politicas de igualdad en la entidad.

ACCIONES

1. Desarrollar e implanta®un®plan de comunicacién interna en materia de
igualdad, con la finalidad d€ daf a conocer a la plantilla el contenido del Plan de
lgualdad, el ProtocolodeyAcoso Moral, Sexual y por Razén de Sexo y todas
aquella informaciénffeferente a las politicas de igualdad de oportunidades
entre hombre y mmjefigue se desarrollan en el Ayuntamiento.

La difusidon integna”de este plan, y de cualquier informacion referente a esta
politica, sedlevara a cabo mediante los mecanismos de comunicacién interna

existentes elsel Ayuntamiento:

Pagina WEB
Intranet corporativa
Tablones de anuncios
Manual de acogida
Revistas internas
Correo electrénico
Reuniones y presentaciones ...
19



Nivel de ejecucién

Realizada

Responsables de gestidn

Ayto.- Equipo de Gobierno. Concejalia
de igualdad. Cmim.

Especificaciones sobre el proceso

Aunque la accién se ha llevado a cabo
no ha tenido la repercusion ni el fin
pretendido.

Observaciones

2.

materia de igualdad de oportunidades.

Elaboraciéon de una declaracién de principios del Ayuntamiento en

Nivel de ejecucién

Realizada

Responsable de la gestion

Ayto. Equipo de Gobierno-
Concejalias de““Personal e Igualdad.
Dptos. De Personal y Cmim.

Especificaciones sobre el proceso

A través de la intranet y de Ia
elaboracion de | Plan de la Ciudadania
de Pozoblanco.

Observaciones

3.

Realizar una presentacion efi el Ayuntamiento del resultado del Plan de

Igualdad de oportunidades, infdrfmando de todo el proceso seguido hasta su

implantacion. Se informara @pualmente del desarrollo del Plan de Igualdad

entre los profesionales yfse™Rard publico el resultado de cumplimiento del

mismo.

Nivel de ejecucién

Parcial

Responsables de la-gestion

Ayto. Equipo de Gobierno.-
Concejalias de Personal e lIgualdad.
Dptos. De Personal y Cmim.

Especificaciones sobre el proceso

Debido a los vaivenes politicos parte
de esta accion no ha sido
contemplada.

Observaciones

Si se realizd una presentacién de la
elaboracién y el contenido del plan.
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4, Realizar anualmente una encuesta al personal del Ayuntamiento con la
finalidad de analizar y hacer un seguimiento del impacto de la comunicacién,
de la formacién realizada en materia de igualdad y de la sensibilizacion de la
plantilla en esta materia.

Nivel de ejecucién No realizada

Responsables de la gestion Ayto. — Equipo de Gobierno
Especificaciones sobre el proceso No ha sido prevista dicha accién.
Observaciones

5. Informar a la plantilla de la conveniencia de utilizar lagfrécomendaciones
existentes sobre lenguaje neutro o no sexista. A tal efecto, se elaborara una
‘guia de lenguaje no sexista’ que serd distribuida entre el personal del
Ayuntamiento.

Nivel de ejecucién Parcial

Responsables de la gestidon Ayto.- Equipo de Gobierno. Concejalia
de Igualdad. Cmim.

Especificaciones sobre el proceso No se ha elaborado una guia, si existe

una normativa que todo el personal al
servicio de la administracion debe

conocer.
Observaciones Publicidad de la normativa vigente.
6. Revisar y, en su case, sustituir el lenguaje masculinizado en las ofertas

de empleo, entrevistas,)®”pruebas de seleccion, etc., asi como en los
instrumentos normativas de cualquier indole y convenio colectivo.

Nivel de ejecucion Parcial

Responsables.de la gestidon Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso Depende de Ila voluntad de las
personas que forman proceso de
seleccidn.

Observaciones El Ayto. no obliga a revisar y utilizar un
lenguaje administrativo no sexista.
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7. Incluir en el Convenio Colectivo una clausula en la que se haga
referencia a la existencia en el Ayuntamiento de un plan de igualdad,
expresando el compromiso de la institucion con la igualdad de oportunidades y
de trato, entre trabajadores y trabajadoras, y siendo una prioridad en las
politicas del Ayuntamiento.

Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestidn Ayto.- Equipo de Gobierno.

Especificaciones sobre el proceso

Observaciones

8. Celebrar en el Ayuntamiento el Dia Internacional dé“la"™Mujer (8 de
Marzo), y El Dia para la Eliminacion de la Violencia contga las Mujeres,
realizando aquellas actividades que hagan publica la cultura existente en el
Ayuntamiento en materia de igualdad (ponencias, falleres, actividades
comunitarias...)

Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestidn Ayto:- Equipo de Gobierno. Concejalia
de Igualdad. Cmim.

Especificaciones sobre el proceso Se realizan programas de
sensibilizacidn y concienciacién

Observaciones

9. Generar un climagdeyparticipacién entre los profesionales, habilitando
vias para que la plantillapueda expresar sus opiniones y sugerencias sobre el
plan a través de YaComisidon de Igualdad. Se implantard un buzén de
sugerencias espeeffigo en esta materia.

Nivel de ejecucion Realizada

Responsables de la gestidon Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso Se reunia con la periocidad marcada

Observaciones La Comisidn no resolvid cuestiones
importantes que atafien a la plantilla.
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10. Realizar formacién especifica en materia de igualdad de oportunidades y

Salud Laboral como forma de implantar la cultura en el Ayuntamiento en esta

materia.

Nivel de ejecucién

parcial

Responsables de la gestidon

Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso

De forma puntual, el personal realiza

cursos impartidos por otras
administraciones para prevenir “la
violencia de género.

Observaciones

11. Revisar toda la documentacién editada por parte deldAyuntamiento e

identificar el uso del lenguaje e imagenes sexistas para ser modificadas.

Nivel de ejecucion No realizada

Responsables de la gestidn Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el proceso No se ha contemplado

Observaciones

12. Incorporar el Plan de lgualdad yfda/declaracion de principios en la pagina

WEB del Ayuntamiento de Pozoblango:.

Nivel de ejecucién

Parcial

Responsables de la gestidon

Ayto.- Equipo de Gobierno

Especificaciones sobre el‘proceso

Aunque la declaracién de principios no se
llevd a cabo, el Plan se difundié tanto en
la pagina WEB como en la intranet del
personal.

Observaciones
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5. EVALUACION DE RESULTADOS

Conceptos previos:

Alcanzado: Acciones realizadas para posibilitar la eliminacién de situacioneg
discriminatorias

Realizado/ no realizado: Acciones llevadas, a cabo en mayor medida pafa Ja
eliminacion de situaciones discriminatorias.( o no)

Parcial : Acciones no ejecutadas en su totalidad

En proceso: Acciones permanentes y constantes que se pueden ejecutarfén'eltiempo.

5.1. ACCESO AL EMPLEO Y CONTRATACION.
1. Propiciar en las contrataciones la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en la plantilla, con el objetivo de alcanzar dicha presencia a lo largo de
la vigencia del Plan. Para ello se aplicara la perspectiva de género en las bases
de las convocatorias de empleo, propiciando el equilibrio en el nimero de
personas candidatas que acceden a la oferta de empleo con el fin de que
tengan las mismas posibilidades en el acceso al empleo ambos sexos. Se tendra
especial consideracién en esta accidn la equiparacién de sexos en la plantilla.
2. Determinacion clara de los criterios que se evaluaran en la seleccion del
personal para garantizar la objetividad y la ausencia de discriminacion del
proceso.
3. Redaccién de una declaracion de principios por el Ayuntamiento que
contenga las directrices.gue debe seguirse en los procesos de seleccién para
evitar cualquier tipo de discriminacion.
4, Comunicacion.a‘las personas candidatas durante el proceso de seleccion
de la politica de igualdad y conciliacion existente en el Ayuntamiento.
5. Elaborar un registro de candidatos y candidatas para los procesos de
seleccidon que permitan identificar inmediatamente los porcentajes de mujeres
y hombres existentes en ese momento para esa categoria y puesto.
6. Aplicacion de medidas de accidon positiva y/o paridad al seleccionar
personal en aquellas categorias y puestos de trabajo con una representatividad
de uno de los sexos por debajo del 40% cuando asi se acuerde por la Comisién
de Seguimiento del Plan de Igualdad en cada caso.
7. El Plan de Acogida deberd incorporar un apartado especifico en la
materia.
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8. Formacion en materia de igualdad de oportunidades del personal

encargado de los procesos de seleccién

9. En las entrevistas de seleccién no se tendran en cuenta aspectos de

contenido personal, solo la baremacién existente en el Reglamento de la Bolsa

de Trabajo Municipal. Para ello las ofertas de empleo estaran basadas en los

datos y condiciones objetivas de los puestos de trabajo.

10.  Se evitara el lenguaje y las imagenes sexistas en la publicidad de las

ofertas laborales.

11. Documentar las desestimaciones por no superacién del periodo de

prueba incorporando la perspectiva de género.

12. Incorporacion en los pliegos de condiciones de los concursos/publicos de
medidas de incentivo a la igualdad de género.

Grado de ejecucién De las 12 acciones, cuatro han sido
realizadas, sigmbien sujetas a la
aplicacidon de laypormativa vigente, en
la mayoria®tle¥as acciones

Recomendaciones El egquipd“) de Gobierno debe
implicagse en el desarrollo y ejecucion
de las acciones, debe ser innovador y
apostar por la igualdad real, no temer
ajos comentarios que se generen por
falta de conocimiento formativo en
cuestiones de género.

Resultado Parcial, y a tenor de lo expuesto, no se
Objetivos perseguidos han cumplido los objetivos
-Garantizar la defensa y aplicacidn | perseguidos.

efectiva del principio de‘igualdad entre
mujeres y hombres, para-conseguir en
el ambito Ilaboral la  misma
oportunidad de acceso al empleo.
-Establecer mecanismos que permitan
evitar cualquier tipo de discriminacion
por razdn de'sexo en los procesos de
seleccion.

-Establecer la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en la plantilla del
Ayuntamiento de Pozoblanco,
evitando la discriminacion en la
contratacién del personal para todos
los puestos y categorias profesionales.

25



5.2. CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION.

1. Favorecer una composicion equilibrada de todos los érganos de
gobierno, consultivos y de toma de decisiones.
2. Revisidon de los Reglamentos y normativa relativas a la composicion de
los 6rganos de gobierno, consultivos y de toma de decisiones para identificar
posibles obstaculos a la composicion paritaria de los mismos.
3. Extender los programas formativos a las personas en excedencia ‘por
motivos familiares para que sean realizados durante su transcurso. (sila
persona asi lo desea).
4, Incorporar al Plan de Formacidén las materias relativas a la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres e incluirlas en la programacion anual
de la oferta formativa. También se podra incluir un taller, asi€como-un decalogo
especifico sobre aplicacidén de lenguaje no sexista
5. Andlisis de los cursos de formacion disefiados para ver si pueden
incorporarse cuestiones que afecten a la igualdad de oportunidades.
6. Propiciar la asistencia del personal del Ayuntamiento a acciones de
sensibilizacién externa ofrecidas por otros..organismos publicos, como
conferencias, congresos, foros, jornadas en materia de género e igualdad,
particularmente al personal con poder decisorio, o que lleva a cabo procesos de
seleccion y formacion.
7. Incluir, en el plan de acogida del nuevo personal, contenidos de género
e igualdad vy la actividad formativa al respecto en el afio en curso.
8. Establecer criterios clares, objetivos, no discriminatorios y abiertos que
faciliten la promocion interna de toda la plantilla, contando siempre con la
Comision de Igualdad de oportunidades en el proceso.
9. Mantener en todos los procesos de promocién y desarrollo profesional
procedimientos y .politicas basadas en criterios de mérito, capacidad vy
adecuacién al puesto de trabajo, valorando las candidaturas en funcion de la
idoneidad dela personay garantizando que cada puesto de trabajo o cargo de
responsabilidad sea ocupado por la persona mas adecuada, con ausencia de
cualquier discriminacion por razon de sexo.
10.4 Optar por la promocién, en igualdad de condiciones y méritos, del sexo
menos representado en los diferentes puestos de responsabilidad, niveles de
convenio o departamentos.
11. Propiciar que las responsabilidades familiares no condicionen el
desarrollo y promocion profesional de la persona trabajadora.
12. Realizar una encuesta con la finalidad de indagar las dificultades
internas y externas para el acceso de mujeres a puestos de responsabilidad.
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13. Fomentar en la medida de lo posible la promocion de mujeres y

hombres en los niveles de convenio donde pudieran estar infrarrepresentados.

Grado de ejecucién

De las 13 acciones, no se han realizado 9,
bien por falta de implicacion del equipo
de gobierno, bien por falta de
participaciéon de la plantilla, bien fer
desconocimiento en el desarrollo defas
acciones.

Recomendaciones

Implicacion de la plantilla paraSgque el
equipo de Gobierno tenga plafitea@la una
demanda soélida, buscandoflos) recursos
formativos adecuados.

Resultado

Objetivos perseguidos

-Incorporar los criterios de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres

Parcial, ya que lo realizad@implica que la
normativa vigente es aplicable por lo que
los objetivos se hdah dimplido en funcién
de dicha aplicaeioh,

en los sistemas de promocidn interna y
carrera profesional.

-Incorporar en el disefio de los Planes de
Formacidn aquellos cursos o talleres que
permitan imbuir al personal del
Ayuntamiento una cultura especifica en
materia de igualdad de oportunidades.
-Progresar en la compatibilizacién de_las
acciones formativas con la conciliaciéon de
la vida laboral, personal y familiar.
-Fomentar la composicion equilibrada en
todos los drganos de " /gobierno,
consultivos y de toma de decisiones.

5.3. RETRIBUCION
1. Se propiciard una mayor publicidad acerca de la existencia de una
politica retributiva clara y transparente en el Ayuntamiento que evita
desviaciones por razén de género. Esta accion supone reforzar la accidén que ya
se esta realizando por el Ayuntamiento.

2. Realizaciéon anual de un andlisis estadistico sobre las retribuciones
medias de mujeres y hombres en el Ayuntamiento.
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Grado de ejecucion

Ambas acciones no realizadas

Recomendaciones

La administracion debe ser ejemplo de
transparencia, que evite discriminaciones
por categorias, puestos y diferencias en
funcién del tipo de plantilla,
funcionariado y empleado laboral.

Resultado

Objetivo Perseguido

Aplicar el principio de equidad retributiva
en las politicas salariales.

No alcanzado ni realizado. Las diferencias
entre los empleados publicos son
considerables. Ni el funcionariado™ai el
personal laboral se rigen por unalmisma
politica salarial.

5.4. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

1. Facilitar la utilizacion flexible de los derechos ‘de conciliacién de vida
familiar, personal y laboral, estableciendo medidas concretas, como por

ejemplo:

Promover la flexibilidad horaria en la entrada y salida del trabajo de las

personas trabajadoras que tengan hijos menores de doce afios o familiares

dependientes.

Facilitar la acumulacién de lalactancia cuando asi se solicite por el
personal.
2. Elaboracién de un ‘Plan de"Conciliacién’, en el que se informe a los

trabajadores de las medidas legalmente establecidas en el Ayuntamiento en

materia de conciliacién, elaborando para ello una guia de buenas practicas en

esta materia.

3. Tratamiento:individualizado de las necesidades de los profesionales en

esta materia. Estaaccién supone que la conciliacion no pueda suponer un

impedimento.para la imparticion de las acciones formativas del Ayuntamiento.

4. Realizar. una encuesta al personal acerca de qué medidas podrian

incorporarse en el Ayuntamiento que les permitiese compatibilizar la vida

familiar, personal y laboral. A raiz de los resultados de la encuesta y del analisis

de las medidas legalmente existentes, elaborar un mapa de necesidades de

conciliacion para el Ayuntamiento.

5. Dar a conocer externamente el compromiso asumido en conciliacién de

vida laboral y familiar, reforzandolo en la imagen corporativa.
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6. El compromiso en la conciliacion formard parte de la ‘declaracion de

principios’ que se realice en materia de igualdad de oportunidades del

Ayuntamiento.

7. Modificar la redacciéon del contenido de los instrumentos normativos

para su adecuacion a la normativa vigente que ya se estd aplicando en materia

de derechos de conciliacion.

Grado de ejecucién

La mayoria de las acciones se han llevade
a cabo y en todas se ha aplicado I8
normativa vigente.

Recomendaciones

La aplicacidon de la norma cuap@o™“si hay
implicacion de la plantilla gmlleya a un
resultado satisfactorio.

Resultado
Objetivos perseguidos
-Favorecer la conciliacion de la vida

familiar, personal y laboral, de los/las

trabajadores/as del Ayuntamiento
mediante un conjunto de medidas
positivas, promoviendo practicas y
conductas dirigidas a facilitar la
conciliacion.

-Potenciar una cultura sensible a la
igualdad de oportunidades y a la
conciliacion de la vida laboral, personal y
familiar.

-Progresar en la compatibilizacién de las
acciones formativas con la conciliacion de
la vida laboral, personal y familiar:

Alcanzado, pues la aplicagion de la norma
y el respeto a su contenido hace que se
cumplan los objetiy@strazados.

5.5. ACOSO SEXUALY DISCRIMINATORIO

1. Elaborar

un protocolo de actuacién que regule el acoso sexual y el

acoso por razon de sexo, incluyendo su definicion, un procedimiento de

prevencidon vy actuaciéon, y las medidas sancionadoras. El

protocolo se

incorporara al plan de igualdad como anexo.
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2. Incorporar en el protocolo una guia explicativa para las/los
trabajadoras/es de los recursos existentes en la Administracion que ayuden a
la mujer en supuestos de violencia de género, informando de los
procedimientos existentes y de los organismos implicados.

3. Incorporacion de un articulo especifico en el convenio colectivo
explicando en qué consiste el acoso sexual y por razén de sexo, y de la sancién
muy grave que supone esta conducta.

4, Establecer y comunicar la existencia de un soporte juridico  gratuito al
personal del Ayuntamiento que desee entablar acciones judiciales por este
motivo.

5. Formard parte, en la ‘declaracién de principios’ que se realice en
materia de igualdad de oportunidades del Ayuntamiento; la manifestacién
expresa de la responsabilidad de cada uno de los proféesionales en garantizar un
entorno laboral exento de acoso, fomentando un clima que anule cualquier
conducta en este sentido.

Grado de ejecucién Alcanzado, pues ha habido implicacién
politiga para su realizacidn.

Recomendaciones

Resultado Alcanzado, cumpliéndose los objetivos
Objetivos perseguidos trazados, por la voluntad politica y la
Prevenir el acoso sexual y por | implicacion de la plantilla.

razén de sexo, estableciendo un
protocolo de actuaciones que
vele por la no discriminacion de
género, y el desarrollo de
procedimientos i medidas
efectivas contra el acoso sexual y
por razon de sexo, y la violencia
de género.
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5.6. COMUNICACION Y DIFUSION INTERNA

1. Desarrollar e implantar un plan de comunicacion interna en materia de
igualdad, con la finalidad de dar a conocer a la plantilla el contenido del Plan de
Igualdad, el Protocolo de Acoso Moral, Sexual y por Razén de Sexo y todas
aquella informacion referente a las politicas de igualdad de oportunidades
entre hombre y mujer que se desarrollan en el Ayuntamiento.
La difusidon interna de este plan, y de cualquier informacién referente a esta
politica, se llevara a cabo mediante los mecanismos de comunicacion interna
existentes en el Ayuntamiento:

Pagina WEB

Intranet corporativa

Tablones de anuncios

Manual de acogida

Revistas internas

Correo electrénico

Reuniones y presentaciones ...
2. Elaboracion de una declaracidon de principios del Ayuntamiento en materia
de igualdad de oportunidades.
3. Realizar una presentacion en el.Ayuntamiento del resultado del Plan de
Igualdad de oportunidades, informando de todo el proceso seguido hasta su
implantacion. Se informard anualmente del desarrollo del Plan de Igualdad
entre los profesionales y se_hara publico el resultado de cumplimiento del
mismo.
4. Realizar anualmente~una encuesta al personal del Ayuntamiento con la
finalidad de analizar.y hacer un seguimiento del impacto de la comunicacion,
de la formacion realizada en materia de igualdad y de la sensibilizacion de la
plantilla en esta materia.
5. Informar a la plantilla de la conveniencia de utilizar las recomendaciones
existentes 'sobre lenguaje neutro o no sexista. A tal efecto, se elaborara una
‘guia‘ de lenguaje no sexista’ que sera distribuida entre el personal del
Ayuntamiento.
6. Revisar vy, en su caso, sustituir el lenguaje masculinizado en las ofertas de
empleo, entrevistas, pruebas de seleccidn, etc., asi como en los instrumentos
normativos de cualquier indole y convenio colectivo.
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7. Incluir en el Convenio Colectivo una clausula en la que se haga referencia a la
existencia en el Ayuntamiento de un plan de igualdad, expresando el
compromiso de la institucién con la igualdad de oportunidades y de trato, entre
trabajadores y trabajadoras, y siendo una prioridad en las politicas del
Ayuntamiento.

8. Celebrar en el Ayuntamiento el Dia Internacional de la Mujer (8 de Marzo),
y El Dia para la Eliminacién de la Violencia contra las Mujeres, realizando
aquellas actividades que hagan publica la cultura existente en el Ayuntamiento
en materia de igualdad (ponencias, talleres, actividades comunitarias...)

9. Generar un clima de participacion entre los profesionales, habilitando vias
para que la plantilla pueda expresar sus opiniones y sugerencias sobre el plan a
través de la Comision de Igualdad. Se implantard un buzéon de sugerencias
especifico en esta materia.

10. Realizar formacién especifica en materia de igualdad de oportunidades y
Salud Laboral como forma de implantar la cultura en el"Ayuntamiento en esta
materia.

11. Revisar toda la documentacién editada por. parte del Ayuntamiento e
identificar el uso del lenguaje e imagenes sexistaspara ser modificadas.

12. Incorporar el Plan de Igualdad y la declaracidon de principios en la pdgina

WEB del Ayuntamiento de Pozoblanco.

Nivel de ejecucion

ba®mayoria de las acciones se han
k€alizado de forma satisfactoria.

Recomendaciones

Se necesita implicaciéon politica e
implicacion de la plantilla para continuar
trabajando en la consecucién de los
objetivos sefalados.

Resultado

Objetivos perseguidos

-Promover el principio de lIgualdad de
oportunidades en el trabajo, y sensibilizar
a toda Ila plantila, mediante Ia
comunicacidn periodica que establezca el
comité deigualdad de las acciones que se
lleven a cabo, con el objetivo de implicar
a todo el personal del Ayuntamiento.
-Establecer aquellos mecanismos
necesarios que permitan un mayor
conocimiento por parte de la plantilla de
la importancia de potenciar las politicas
de igualdad en la entidad.

Realizado, ya que aunque no se ha
alcanzado en su totalidad, se ha trabajado
para que las acciones se realizaran en
consonancia con los objetivos trazados.
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6. EVALUACION DE IMPACTO
6.1. ACCESO AL EMPLEO Y LA CONTRATACION

No se ha realizado un seguimiento para analizar la evolucién de la presencia
equilibrada entre mujeres y hombres en la plantilla. Por lo que no ha habido una
revision, ni un analisis de equilibrio por sexos en la plantilla.

No se puede determinar :

- Incremento de la presencia de las mujeres en plantilla

Disminucién de la segregacion vertical

Disminucién de la segregacion horizontal

Incremento de las diferencias de participacion en la formacion continua

Incremento de la promocién de mujeres

Reduccion de las diferencias en promocién

6.2. CLASIFICACION, PROMOCION Y FORMACION.

Aunque si ha habido formacidn, estd sujeta a la peticion ‘o demanda existente
del personal de plantilla.

Existen mas mujeres que hombres que participan en la formacién y la demanda
se centra en el puesto de trabajo especifico que desarrollan.

Por lo que no se puede determinar:

- Incremento en el n? de mujeres en puestos directivos

- Incremento en la promocién de mujeres

6.3. RETRIBUCION

Como se ha sefialado, las® retribuciones marcan la diferencia entre el
funcionariado y el personal laboral, y éste a la vez, entre fijo , indefinido y temporal.
No existe una politica salarial transparente.

No se puede determinar:

- Reduccion de las diferencias salariales

6.4. CONCILIACION DE"LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR

En este apartado, la aplicacion de la norma vigente es clara y concisa y aunque
no existe"un informe estadistico, las medidas implantadas se acogen a la normativa
vigente para toda la plantilla.

No se puede determinar:

- Incremento del uso de medidas de conciliacién por el conjunto de la

plantilla

- Incremento del uso de medidas de conciliacion por parte del personal de

plantilla
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6.5. ACOSO SEXUAL Y DISCRIMINATORIO
Realizado el protocolo y unido al Plan, se han cumplido los objetivos
perseguidos en este apartado.

6.6. COMUNICACION Y DIFUSION INTERNA

Llevada a cabo sin mas intencionalidad que la de informar sobre los objetivos
perseguidos y trazados a través de las acciones.

Se ha incrementado el uso del lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas.

Se ha incrementado la colaboracién con entidades y organizaciones que
desarrollan politicas de igualdad entre mujeres y hombres.

7. CONCLUSIONES

OBJETIVOS | ACCIONES | REALIZADAS REALIZADAS PREALIZACION EN NO

6 Y VIGENTES PARCIAL PROECESO REALIZADAS

Ne % NE % Ne % Ne % Ne %

OBJETIVO 1 12 4 | 33,33% 3 66,67%
OBJETIVO 2 13 3 | 23,08% 1| 7,69% 9 69,23%
OBJETIVO 3 2 2 100%
OBJETIVO 4 7 4 | 57,14% 3 42,36%
OBJETIVO 5 5 5 | 100%
OBJETIVO 6 12 5 | 41,67% 5 | 41,67% 2 16,67%
TOTAL 51 21 6 24

De las 51 acciones contempladas, se han ejecutado 21
De realizacién parcial, han sido 6
El resto, no ejecutado o realizado: 24

Numero de acciones

M Numero de acciones

Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo
1 2 3 4 5 6
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Acciones

M Realizadas

M Realizadas y vigentes
i Realizacién parcial

M En proceso

M No realizadas

0%

m No realizadas

14 +
m En proceso

-
—
12 - .
10 -
8 -
S
6 - m Realizacién parcial
I B Realizadas y vigentes

-
4 - .l m Realizadas
-
i .
- . AN LSSy

1

NN NN

Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo Objetivo Obijetivo
1 2 3 4 5 6

No.ha existido una clara voluntad politica en el desarrollo y ejecucién del Plan,
mas bien, el contenido del mismo, ha sido un conjunto de principios a sopesar en la
gestion municipal, que unido a los distintos vaivenes politicos que se han producido a
lo largo de los cuatro afios, han constatado la necesidad de plantearse algunas
cuestiones, como:

-La formacién de género, tanto al personal politico que integran la corporacion

municipal, asi como, al personal, empleado publico, que conforma la estructura
organica-administrativa del ayuntamiento.
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-La implicacion politica en la planificacion, desarrollo y ejecucidon de todas las

fases de elaboracién de un plan de igualdad, por la responsabilidad que conlleva y las
consecuencias que se generan.

-Entre los resultados favorables, destacamos que han sido escasos, siendo las
acciones desarrolladas poco efectivas, pues no han servido para alcanzar los objetivos
planificados, generandose nuevas necesidades y dificultades en su ejecucion.

8. RECOMENDACIONES

Destacando la falta de una formacion adecuada, de todos los agentes
implicados en la ejecucion del plan, ha sido un inconveniente fundamental, para
llegar ala culminacién del mismo.

Se deben disefiar unas actuaciones concisas y concretasque“logren alcanzar
los objetivos que se establezcan en el proximo plan.

Se aconseja un presupuesto para el desarrollo yrejecucion de las iniciativas,
pues , su mayor o menor implementaciéon a través de las acciones pertinentes,
también depende de las partidas econdmicas asignadas.

Y aungue el andlisis ha revelado un.contexto general no asumido, la valoracion
de este plan, debe servir de base. para el compromiso y la asuncién de
responsabilidades politicas y técnicas para las futuras actuaciones, en pro de una
igualdad real, en la plantilla laberal y funcionaria del Excmo. Ayuntamiento de
Pozoblanco.
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