PLAN DE IGUALDAD DEL
PERSONAL DEL
AYUNTAMIENTO DE
CALAHORRA

2022-2023

)

Pacto « Estado
contra la violencia de género




iNDICE

1. INTRODUCCION .....cooueeurerereeteeseeseeeeeesessessessessessessesssessasessessessesssesssssensessessessessessesnsensenes 3
2. METODOLOGIA........cecteererrererieeitesesstessessessessessessesssassestessessessassassesssesssssessessessessessessesssessanes 4
3. AMBITO DE APLICACION ......oooerueruirtieerressessessessessesssstessessessessessessssssssessessessessessassessasnnans 4
4. DIAGNOSTICO ... .ccueeueruerrereresstesesesessessessessessesseesasssssessessessassassessssssstessessessessassessassssssensans 5

4.1. CONDICIONES GENERALES............ceoovueueveeeeeeeeeetessaesesssssesassssessesesessssessssssssssssssssssesassssssnsans 5

4.2. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION, FORMACION Y PROMOCION PROFESIONAL 12

4.3. CLASIFICACION PROFESIONAL Y RETRIBUCIONES ............ccccoovvevieireriacieneneeseeesessaesessaenas 20
4.4. CONDICIONES DE TRABAJO ......oooiiiiiiiiiitiiee ettt rrra e e e 27
4.5. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y
LABORA L. ...cooiiiiiittt ettt e e e e s s e e e e e e s e e et e e e e e e a et e e s e s raae e s 31
4.6. INFRARREPRESENTACION FEMENINA ..........oouimeririireceeeeteteeeseeeceeae e seeesseeae et sennasaesenas 34
4.7. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO ..........cccoovuivererreriecierrensernienans 39
5. PLAN DE ACCIONES ......ciitimuiiiinnniniinnniiiinnsiiniinasiiniimssireimssinermssiesersssissensssisserssssssenssssssens 41
5.1. OBJETIVOS GENERALES ...ttt 41
5.2. DESARROLLO DEL PLAN DE ACCIONES ...ttt 42
6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION .....c..cectieerecrennessesestesesssessessessesssssssssessessessassassesssssessssnsanes 54

724 L =1 54



o

Calahorra

Ayuntamiento

1. INTRODUCCION

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

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

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

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico, en el apartado segundo de su disposicidn adicional
séptima, expresa la obligatoriedad de las Administraciones Publicas de elaborar un Plan de
Igualdad:

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

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

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

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

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

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

En el proceso de elaboraciéon del Plan han intervenido:

e El personal politico y técnico, que han aportado informacién cuantitativa y cualitativa al
diagnéstico.

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

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

Metodoldgicamente este Plan de igualdad se ha elaborado mediante 2 técnicas de obtencion de
informacion.

La primera, es el analisis documental mediante datos recabados por el drea de personal entre los
meses de noviembre de 2020 y febrero de 2021.

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

Cabe destacar que, como norma general, los datos de la encuesta no se muestran desagregados
por edad, sexo, posicién profesional..., puesto que el nimero de respuestas no permite disponer
de informacion estadisticamente valida, dado que la respondieron 31 personas (19% de la
plantilla), de las cuales 25 mujeres (80%) y 6 hombres (20%). Sin embargo, se trata de resultados
cualitativamente valiosos que en muchos casos permiten complementar el andlisis documental
llevado a cabo con los datos del area de personal.

El Plan de Igualdad aprobd el 30 de septiembre de 2021 por la Comisidn Negociadora del Plan,
ratificAndose este Acuerdo el 12 de enero de 2022, y el 5 de enero de 2022 por Decreto de
Alcaldia.

3. AMBITO DE APLICACION

Las acciones contenidas en el Plan de Igualdad serdn de aplicacién directa a todo el personal
funcionario y laboral del Ayuntamiento de Calahorra.
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4. DIAGNOSTICO

El diagndstico que se presenta a continuacion se ha elaborado siguiendo en detalle el contenido
establecido en el Anexo del Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, que es la normativa de referencia
en materia de planes internos de igualdad en el dmbito laboral. Asi pues, a continuacién, se
presentan los siguientes apartados:

Condiciones generales

Proceso de seleccién, contratacidn, formacién y promocién profesional
Clasificacién profesional y retribuciones

Condiciones de trabajo

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

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

vV V. V V V V V

4.1. Condiciones generales

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

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

El Ayuntamiento de Calahorra, en tanto que administracion publica local desarrolla su actividad
en el marco del cddigo CNAE 84. Administracion Publica y defensa; sequridad social obligatoria.
Asi pues, las 163 personas de las que se compone su plantilla siguen la estructura organizativa
propia de una administracién publica, por lo que su personal se organiza verticalmente en 5 grupos
profesionales y horizontalmente en 24 areas, que se concretan a continuacion:

Organizacion vertical:

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

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

e Grupo Cl. Lasi los profesionales de este grupo deben disponer, como minimo de un titulo
de educacién secundaria y, entre sus tareas hay las de realizacion de tareas de apoyo en
la elaboracién de informes, expedientes y propuestas, lo que implica que deben disponer
de competencias en la redaccién de textos y comprobacion de cdlculos.
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e Grupo C2. Las personas que forman parte de este subgrupo también deben disponer,
como minimo, de un titulo en educacién secundaria y, entre sus tareas, hay la realizacién
de tareas administrativas simples y mecdnicas y de atencién al publico, por lo que deben
manejar programas de ofimatica bdsica.

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

Organizacion horizontal

. Artes i . L.
Archivo .. Biblioteca Cementerio Consumo Cultura Deporte Educacion
escénicas
‘s Gestion - L, Interventario
Estadistica . . Informatica  Intervencion . Juventud Museo OAC
tributaria / bienes
Parque de . , Servicios , . .
q' . Policia Secretaria . Teatro Tesoreria Turismo Urbanismo
servicios sociales

Finalmente, en cuanto a la dispersion geografica, el Ayuntamiento dispone de 9 centros de
trabajo, los siguientes:

e Edificio principal
e Servicios econdmicos

e (Cultura
e Biblioteca municipal
e Policia

e CentrolJoven

e Servicios sociales
e Escuela de musica
e Escuela de adultos

Informacion interna con datos desagregados por sexo

La plantilla del Ayuntamiento de Calahorra estad formada por
166 personas, de las cudles 62 mujeres (38%) y 104 hombres
(62%), lo cual implica que la distribuciéon por sexo no es
paritaria’.

Sin embargo, es importante profundizar en el analisis a fin
de detectar si existen sesgos de género que vengan
condicionados por la edad, los estudios, el area de trabajo...,

a fin de poder establecer medidas correctoras que ayuden a
B Mujeres W Hombres promover la igualdad de oportunidades en la organizacion.
Consecuentemente, en linea de lo previsto en el Real

Ya Ley Organica 3/2007 establece que hay paridad cuando el sexo menos representado alcanza un porcentaje del
40% o superior
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Decreto 901/2020, en este apartado se presentan datos estadisticos de la plantilla desagregados
por sexo y, posteriormente, estos datos se analizaran en el apartado correspondiente. La
siguiente tabla relaciona la informacién que se presenta y el apartado en el que se analiza:

Distribucion de la plantilla por edad y sexo

[l
9 (l (]
: (60‘7 - . (52?) S
(00%) 0 U y (19% (814) o 0 (47%)
- (33%) (67%)  (25%) (40%) e
5% -
— N

21-25 afios 26-30 afios 31-35 afios 36-40 afios 41-45 aios 46-50 afios 51-55 afios 56-60 afios 61-65 afios

0 (l
(429%) (58%)

B Mujeres M Hombres

Variable presentada Apartado en el que se analiza la variable

Edad En el presente apartado de Condiciones Generales
Nivel formativo En el presente apartado de Condiciones Generales
Vinculo En el apartado 4 de Condiciones de trabajo
Jornada En el apartado 4 de Condiciones de trabajo

En el apartado 4 de Condiciones de trabajo y, mas
concretamente, en el subapartado de sistema de

Antigliedad ., . S
remuneracion, puesto que en la administracidn publica la
antigliedad condiciona directamente el salario

Area En el apartado 6 de Infrarrepresentacion femenina

En los apartados 3 y 6 de Clasificacion profesional y
Grupo profesional retribuciones y de Infrarrepresentacion femenina,
respectivamente

Nivel de responsabilidad En el apartado 6 de Infrarrepresentacion femenina

Asi pues, en primer lugar, se analiza la distribucién de la plantilla por sexo y nivel formativo y,
después, se sintetizan, a modo de presentacidn de la informacidn, las demas variables.
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Por lo que refiere a la distribucién de la plantilla por edad y sexo se observa que el grueso de la
plantilla se concentra en la franja de edad comprendida entre los 41 y los 60 aifos, en la que hay
representada el 74% de la plantilla (121 personas). En lo que concierne a la distribucion de la
plantilla por sexo, se observa que las mujeres se concentran en la franja de edad de 51 a 60 afios,
en la que hay 34 mujeres, que representan el 54% de la plantilla; en cambio, la distribucién de los
hombres es mas equitativa en las distintas franjas de edad.

En cuanto al nivel formativo, el Ayuntamiento de Calahorra no dispone de datos del nivel formativo
efectivo de la plantilla. No obstante, en tanto que los grupos de clasificacidn profesional en los que
se organiza el personal de la plantilla requieren un nivel formativo minimo, es posible conocer
dicho nivel a modo orientativo

Hay una persona que no estd incluida en esta distribucion por sexo y nivel formativo. Se trata de
una mujer que trabaja como jefa de gabinete y que no tiene asignado un grupo profesional y, por
tanto, un nivel formativo minimo.

Distribucion de la plantilla por sexo y nivel formativo minimo
(Los porcentajes son sobre el total de mujeres/hombres de la plantilla)

(]
(65%)

i (54%) (28%)
(30%) ] !
(7%) (16%)
I ]
Nivel formativo de grado o  Eduicacidon secundaria o Sin titulo o superior
superior superior

B Mujeres M Hombres

Asi pues, el grafico anterior muestra que, de media, los hombres ocupan los puestos de trabajo
reservados para los niveles mas bajos (sin titulo y educacion secundaria) y las mujeres los
reservados a los niveles formativos mas altos (educacion de nivel de grado). No obstante, se
desconoce si las personas ocupadas en puestos de trabajo reservados a niveles formativos de
educacion secundaria o sin titulo poseen una titulacién que los habilite a ejercer en puestos de
mayor rango.

En sintesis, la plantilla del Ayuntamiento de Calahorra cuenta con mas hombres que mujeres, pero
las mujeres ocupan puestos de trabajo de mayor rango, por tanto, reservados a unos niveles
formativos mas altos.
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Una vez analizada la distribucién de la plantilla por sexo, edad y nivel formativo, a continuacién,
se presenta a modo introductorio la distribucion de la plantilla por las variables mencionadas
anteriormente, las siguientes:

o Area

e Grupo profesional

e Nivel de responsabilidad
e Vinculo

e Jornada

e Antigliedad




Distribucion de la plantilla por
jornada y sexo

Todas las persones de la plantilla trabajan a

jornada completa excepto 4 personas:

* 2 mujeres

* 2 hombres

1

COM. SERVICIOS

81
I |

FUNC. CARRERA

Distribucion de la plantilla por
vinculo y sexo

22
10
I '

INTERINO PERSONAL EVENTUAL

C
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9
3
0-5 afios 6-10 afios

24
10 11
I 4 I

11-15 afos

16-20 anos

10
8
| I.

21-25 anos 26-30 afios

14 14

31-35 afios

8
4
36-40 afios

2 1
e

41-45 aiios

10
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Distribucion de la plantilla por area y sexo
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Distribucién de la plantilla por grupo 55 Distribucion de la plantilla por nivel de
profesional y sexo o responsabilidad (complemento de destino) y sexo
29
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11 14
(79%) A 7 10 9
- (64%) A 6 6
(21%) (36%) l 1 . 3 1 1 3 2 1 2
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Finalmente, la normativa abre la puerta a que en el presente apartado de condiciones generales
se analicen otros aspectos de manera voluntaria, por lo que a continuacién se muestran datos
relativos al uso del lenguaje no sexista y la desagregacion de datos por sexo.

Lenguaje no sexista

El uso de un lenguaje correcto y adecuado es importante, sobre todo en la administracién publica,
puesto que las expresiones sexistas y el uso del masculino como genérico podrian propiciar que
las mujeres no se sientan interpeladas e interpreten que la comunicacion va dirigida Unicamente
a los hombres.

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

e Mas de un 60% de las personas indican que redactan la mayoria o todos los documentos
en un lenguaje no sexista.

e Mas de un 55% de las personas considera que los documentos redactados por el
Ayuntamiento hacen uso de un lenguaje no sexista.

e Mas del 90% de las personas considera necesario que el Ayuntamiento se dote de
herramientas que faciliten la redaccién de documentos en lenguaje no sexista.

Desagregacion de datos por sexo

La desagregacion de datos por sexo es basica como metodologia de trabajo en el dia a dia de la
administracién publica, puesto que permiten generar estadisticas y detectar eventuales
diferencias entre mujeres y hombres en dmbitos en los que se presuponia que estas no existian.
Los datos de la encuesta reflejan que las personas del Ayuntamiento de Calahorra son
conscientes de la importancia de desagregar datos por sexo:

* Mas del 70% procura que los datos que recoge estén desagregados por sexo

* ElI 75% considera que le facilitaria su trabajo que el Ayuntamiento le facilitara plantillas
de recopilacion de datos desagregados por sexo

* Mas del 80% considera importante o muy importante que los datos que recopila el
Ayuntamiento estén desagregados por sexo

4.2. Proceso de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional

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

e Ingresosy ceses producidos en el Ultimo afio
e Criterios y canales de comunicacion en los procesos de seleccidn, contratacion, formacion
y promocion profesional

12
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e Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcidén de perfiles profesionales y
puestos de trabajo, asi como para la seleccidon de personal, promocidn profesional, gestidn
y la retencién del talento

e Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para
participar en procesos de seleccién, formacién y promocion

e Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccidn, gestién y retenciéon del
talento y, en su caso, sobre su formacidon en materia de igualdad y sesgos inconscientes
de género

e Datos desagregados relativos al nimero de personas que han recibido formacién por
areas y/ o departamentos en los ultimos afios

e Datos desagregados relativos a las promociones de los ultimos afios

Los ingresos y ceses producidos en el ultimo afio

Durante los ultimos 14 meses

Distribucién de las altas y las bajas de la correspondientes a la anualidad de 2020 y
plantilla, por sexo en los ultimos 14 meses los meses de enero y febrero de 2021 se
0 han producido 41 movimientos laborales
(60%) i correspondientes a las altas y las bajas de la
(40/) (61%) plantilla. Mds concretamente, ha habido 30
(39/) bajas y 23 altas (la suma de altas y bajas no
da como resultado los 41 movimientos
. laborales porqué hay 18 personas que
durante el afio 2020 causaron alta y baja al
bajas altas mismo tiempo, por lo que se contabilizan

B hombres M mujeres en ambas categorias).

La distribucidon de las altas y las bajas por sexo muestra que durante el afio 2020 y los 2 primeros
meses de 2021 entraron a la plantilla mas hombres que mujeres (61% de hombres y 39% de
mujeres), pero también salieron de la misma mas hombres que mujeres (60% de hombres y 40%
de mujeres) y en la misma proporcion, lo que implica que, desde el punto de vista del sexo, la
plantilla tuvo un balance neutro. Por lo tanto, teniendo en cuenta que la plantilla del
Ayuntamiento estd masculinizada (63% de hombres), eso implica que la distribucién por sexo no
se ha alterado. A continuacidn, se analiza, en primer lugar, las altas de la plantilla y su perfil y, en
segundo, las bajas.

13
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Altas de la plantilla en 2020 y enero y febrero de 2021

De las 23 altas que ha habido en la plantilla durante los ultimos 14 meses, hay 12 que han causado
baja durante este mismo periodo, puesto que accedieron al puesto de trabajo en calidad de
suplentes de otra persona o para realizar alglin servicio puntual. Entre estas 12 personas hay 8
hombres y 4 mujeres, cuyo perfil era el siguiente:

° Hombres. De los 8 hombres que causaron altay

Altas en los ultimos 14 meses que baja durante el periodo analizado, la mitad (4), eran
causaron baja durante el mismo operarios que pertenecian al equipo del parque de
periodo servicios y que estuvieron en plantilla 6 meses. Los

hombres restantes eran un auxiliar administrativo del
drea de informatica, un conserje del drea de secretaria,
un arquitecto del area de urbanismo y un auxiliar de

informatica del area de urbanismo.
33% . .
(33%) ° Mujeres. De las 4 mujeres que causaron alta y

baja en el periodo analizado, 3 eran operarias de
limpieza y una era coach titulada de grado superior

B Mujeres B Hombres

(TGM).

Por lo tanto, se observa que, mayoritariamente, los hombres y las mujeres que entraron a formar
parte de la plantilla durante los Ultimos 14 meses accedieron a puestos de trabajo que responden
al reparto tradicional de tareas entre mujeres y hombres.

Por lo que refiere a las altas que aun siguen formando
parte de la plantilla, hay 11 personas, de las que 6 son
hombres y 5 mujeres, de manera que la distribucion por
sexo es mas equitativa, lo cual implica que, del total de
personas contratadas, el porcentaje de mujeres que se
ha consolidado en la plantilla es superior al de hombres.
Por lo que refiere al perfil de estas personas:

Altas en los ultimos 14 meses que
siguen en plantilla

° Hombres. La mitad (3) de los hombres que
B Mujeres B Hombres fueron altas en 2020 y que siguen en plantilla son policias
gue estdn en periodo de practicas. Los 3 hombres
restantes son un tesorero del area de servicios econdmicos, un director de biblioteca-
archivo y un arquitecto técnico del drea de urbanismo.
e Mujeres. En cuanto a las 5 mujeres, 2 son trabajadoras sociales, una es técnica de cultura,
otra es conserje del area de cultura y la Ultima agente de empleo.

Consecuentemente, las personas que se incorporaron a la plantilla durante los ultimos 14 meses
ocupan cargos que responden al reparto de actividades habitual entre mujeres (hombres en el
cuerpo de policia y mujeres como trabajadoras sociales).

Bajas de la plantilla en 2020 y enero y febrero de 2021

En linea con lo visto anteriormente, las 30 bajas de la plantilla durante los ultimos 14 meses
podrian clasificarse en 2 grupos, las que fueron por motivo de finalizaciéon de una suplencia,

14
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contrato o fin de nombramiento y que, por tanto, trabajaron en el Ayuntamiento durante un
corto periodo de tiempo, y las que fueron por motivo de jubilacidn, cese o baja voluntaria y que,
por tanto, ocuparon su cargo por un largo periodo de tiempo. El siguiente grafico muestra la
distribucidn del motivo de la baja por sexo.

Motivos de las bajas de la plantilla durante los ultimos 14 meses

6 6
5
4 4
3
1 1
B hombres M mujeres
baja voluntaria Cese Fin contrato  fin nombramiento  fin suplencia jubilacion
El grafico anterior muestra que las causas de baja mas habituales son la jubilacion, el fin de

nombramiento y el fin de suplencia que representan el 83% de los motivos de baja; por el
contrario, la baja voluntaria, el cese o el fin de contrato son causas de baja menos habituales.

En clave de género, la distribucidon por sexo de las bajas por jubilaciéon o fin de suplencia es
equitativa; no obstante, se observan diferencias en las bajas por fin de nombramiento y por baja
voluntaria, que corresponden mayoritariamente a hombres. En cuanto a las bajas por cese o fin
de contrato, no puede extraerse una conclusion significativa, porqué solo se detecta un caso
(ambos son mujeres). A continuacién, se analiza individualmente cada motivo:

e Finde suplencia. 4 de las 6 mujeres que causaron baja por fin de suplencia eran operarias
de limpiezay, las otras 2, eran una conserje de cultura y una trabajadora social. En cuanto
a los hombres, 2 eran conserjes y los otros 2 auxiliares administrativo y de informatica.
Consecuentemente, en clave de género, Unicamente destaca que las operarias de limpieza
eran mujeres, lo cual suele ser habitual, como asi lo demuestra que es un sector que en
Espafia ocupa a un 93% de mujeres.

e Jubilacién. Todas las personas que se jubilaron durante el periodo analizado se
desarrollaban en puestos de trabajo distintos; sin embargo, se observa la presencia de
hombres en puestos habitualmente masculinizados (parque de servicios o policia) y la de
mujeres en puestos normalmente feminizados (administrativas u operarias de limpieza).
Asimismo, hubo jubilaciones que no responden a estas ldgicas, por ejemplo, una mujer
policia o un hombre del drea de servicios econdmicos entre otros.

¢ Fin de nombramiento. Las bajas por fin de nombramiento se produjeron Unicamente en
el area de parque de servicios, que es de las mas masculinizadas, motivo por el cual todas
las bajas incluidas en esta categoria corresponden a hombres.
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e Baja voluntaria. Las personas que causaron baja voluntaria fueron 3 hombres, 2 eran
arquitectos técnicos que llevaban una trayectoria de 3 afios en el Ayuntamiento y la otra
un auxiliar administrativo del drea de informatica. Suele ser habitual que las personas que
causan baja voluntaria sean hombres, puesto que, habitualmente, la centralidad del
empleo de los hombres, que se define como el nivel de prioridad de una persona a
disponer de un empleo remunerado a tiempo completo, suele ser superior, cosa que
genera que sean ellos los que cambien mas frecuentemente de trabajo con la expectativa
de progresar laboralmente.

e Finde contrato y cese. Son motivos de baja poco habituales, puesto que la administracién
publica no suele relacionarse con la plantilla con un contrato laboral. Ambos motivos de
baja corresponden a mujeres.

Criterios y canales de informacién y/o comunicacion utilizados en los procesos de seleccién,
contratacion, formacién y promocion profesional

En la administracion publica los canales y criterios de comunicacidon de un proceso de seleccion
0 una contratacion los establece la Ley, lo cual significa que el Ayuntamiento tiene poco margen
y, en todo caso, puede plantearse ampliar estos canales, como sucede en algunos casos. La
siguiente tabla relaciona los canales utilizados:

Motivo de informacion y/o comunicacion

Canales de informacién y/o Proceso de Nuevas Formaciones Promocion
comunicacion seleccion contrataciones disponibles profesional

Boletin oficial de la Rioja %} ™ ™
Tablén de anuncios fisico M ™ ™
Tablén de anuncios virtual M %} ™
Portal de transparencia M %} %]
Sede electrénica %} 4 ™
Correo electrénico interno %}

Portal del empleado |

En primer lugar, por lo que refiere a la difusion de los procesos de seleccidn y las contrataciones,
ademads de los medios preceptivos, el Ayuntamiento de Calahorra también utiliza la sede
electrénica, que es opcional. Ademas, en la sede electrdnica se va publican todas las novedades
de los procesos de seleccidn para que sean lo mas transparentes posible.

En segundo, el Ayuntamiento de Calahorra hace difusidn de la oferta formativa a través del correo
electrénico profesional de cada persona y del portal del empleado?, que es una intranet a
disposicion de las personas que trabajan en la plantilla.

Zp pesar de que la denominacién “Portal del Empleado” hace uso de un masculino genérico, se utiliza a lo largo del
documento para referirse a la intranet para la plantilla del Ayuntamiento, puesto que es la denominacion oficial
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Criterios, métodos y/o procesos utilizados para la descripcion de perfiles profesionales y
puestos de trabajo, asi como para la seleccién de personal, promocidn profesional, gestidony la
retencidn del talento

En tanto que el Ayuntamiento de Calahorra es una administracién publica, los puestos de trabajo
se describen en el documento de Relacion de Puestos de Trabajo (RPT), que establece las
caracteristicas de cada uno de los puestos de trabajo y el volumen de personal necesario para
cubrir con las necesidades de cada area. Mas concretamente, la RPT establece la denominacién
de los puestos de trabajo, su complemento especifico, el complemento de destino, el grupo
profesional, los requisitos de formacion..., lo que la convierte en una herramienta que guia los
procesos de seleccion y promocién, ademads de asegurar la igualdad de oportunidades y la
transparencia retributiva entre el personal de la plantilla.

En este sentido, la RPT es un criterio de seleccidn de personal, puesto que establece el nimero
de personas necesarias para cumplir con el volumen de trabajo de cada area, asi como los
requisitos con los que debe cumplir cada persona (nivel formativo e incluso, especialidad

formativa), lo cual es un indicador del niimero y perfil de las plazas vacantes.

SERVICIO SECRETARIA
CODIGO DE SERVICIC: 121.5.6
PERSONAL FUNCIONARIO

DoT DENOMINACION Co. T ESPECIFIC] E.P. GRUPO ESCALA SUBESCALA CLASE REQUISITOS DBSERVALIONES

DEL PUESTO
13 1 1 IS ECRETARID 30 26.260,92 (3] Al H.N. J.E.

GEMERAL

m— — -

14 2 1 TAG RES.AREA 29 20.712,57 (C) Al AG. TECNICA J.E

CONTRATACION

m— — - -

15 3 1 TAG RES.AREA 20 20.712,57 (C) Al AL TECNICA Lice. Derecho J.E.

ADMOM, RRHH

— o

16 4 1 TAG CONTRYSERV. 20 20.712,57 (C) Al AL TECNICA J.E.

JGENERALES
17 5 1 LETRADOD 20 20.7 12.5?1 (C) Al AE TECNICA L5, Lice. Derecho J.E.
12 6 1 ADVO. SECR.Y 22 10.306,59 (C) 1 AL ADMIMIST.

RES.UNIDAD

PERSONAL

— — - m—
19 7 1 ADMVD.  SECR. Y] 22 (C) 1 AL ADMINISTRATIVO
PR @ 790 28]

En linea con lo anterior, la definicion previa de las caracteristicas del puesto de trabajo
independientemente de si este es ocupado por un hombre o una mujer es un sistema que
claramente va orientado a promover la igualdad de oportunidades. Ademas, cabe tener en
cuenta que la RPT es publica, lo que afade un extra de transparencia a este sistema.

Adicionalmente, tal y como se comentaba en el parrafo introductorio del subapartado, la RPT
también es una herramienta que guia las necesidades de promocidn interna, puesto que cuando
una persona causa baja, es un indicador de que posiblemente se abrira una convocatoria de
promocion interna entre el personal de menor rango. Ademas, dado que las condiciones del
puesto de trabajo vienen previamente establecidas en la RPT, las personas que se presentan a la
convocatoria de promocién ya las conocen de antemano, lo que asegura la igualdad vy la
transparencia.
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Finalmente, en cuanto a la retencidn del talento, la principal medida que adopta el Ayuntamiento
es la difusion de la oferta formativa del Gobierno de la Rioja entre la plantilla, asi como el
cubrimiento de los gastos de formacidon y desplazamiento a la misma a las personas que lo
soliciten.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios de solicitud para participar
en procesos de seleccion, formacion y promocién

Queda excluido de este subapartado el andlisis de los formularios de solicitud para participar en
acciones de formacidn, ya que como se ha mencionado anteriormente, no se gestionan desde el
Ayuntamiento de Calahorra.

En linea con lo que establece la legislacion, el Ayuntamiento de Calahorra publica sus ofertas de
empleo, formaciéon y promociéon en los medios mencionados anteriormente mediante una
convocatoria, por lo que este subapartado analiza una de las que se publicaron en el Boletin Oficial
de la Rioja en 2020.

B®R BOLETIN OFICIAL DE LA RIOJA Nim.165
Miércoles, 9 de diciembre de 2020 Pagina 14881

Il. Autoridades y Personal

B.Oposiciones y Concursos

AYUNTAMIENTO DE CALAHORRA

Aprobacién de las Bases y de la convocatoria, para la provision en propiedad
de una plaza de Técnico de Administracion General, Funcionario de Carrera del
Ayuntamiento de Calahorra

202012030080925 11.B.472

En cuanto al lenguaje de las convocatorias de empleo y promocidén, se observa el uso de algunas
expresiones en masculino genérico como, por ejemplo, “técnico” o “funcionario” y, a lo largo del
” u

texto se detectan otras como, por ejemplo, “los aspirantes”, “desempleados”, “aprobados” o “el
solicitante”.

En cuanto al contenido, las ofertas de nuevo ingreso y promocion son muy similares y, la Unica
diferencia, es que en las de nuevo ingreso no siempre se puntian méritos. Asi pues, las ofertas de
seleccion de personal abiertas a toda la ciudadania pueden puntuarse en su totalidad mediante
un examen-oposicion y las de promocidn suelen tener un examen (es requisito indispensable
aprobarlo) y una parte de méritos, que pondera como maximo un 30% de la puntuacidon. Mas
concretamente, los méritos valoran criterios objetivos como, por ejemplo, el desempefio en el
Ayuntamiento, la antigliedad genérica, el grado consolidado y la formacion.

No obstante, el andlisis con perspectiva de género pone de manifiesto dos aspectos:
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e En cuanto al temario de los examenes, no se detecta la presencia de normativa de
estudio en materia de igualdad de género, como por ejemplo la Ley Orgéanica 3/2007, que
es la Ley de referencia del Estado en cuestién de igualdad.

¢ No se puntia de manera transversal haber cursado formacién en igualdad.

Finalmente, cabe tener en cuenta que la legislacion limita el nimero de plazas de promocidn en
relacidn con las de nuevo ingreso, a fin de garantizar que se garantizan las oportunidades de acceso
al empleo publico a toda la ciudadania.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion, gestion y retencion del
talento y, en su caso, sobre su formacidn en materia de igualdad y sesgos inconscientes de
género

Cabe tener en cuenta que las personas que componen los tribunales de selecciéon no son fijas,
sino que varian en funcién de la plaza vacante que debe cubrirse. Por lo tanto, no es posible
realizar el analisis de su perfil.

No obstante, cabe tener en cuenta 2 consideraciones; la primera, es que todos los tribunales de
selecciéon son paritarios en cuanto al sexo y la segunda, que las personas que los integran no
suelen estar formadas en igualdad.

Datos desagregados relativos al nimero de personas que han recibido formacion por areasy/ o
departamentos en los ultimos afios

El Ayuntamiento de Calahorra no dispone de este dato. El motivo de ello es que el Ayuntamiento
de Calahorra suscribe el plan de formacién del Gobierno de la Rioja y hace difusidn de las ofertas
del mismo; por tanto, es frecuente que las personas cursen formaciéon sin comunicarlo
previamente al Ayuntamiento.

Sin perjuicio de lo mencionado y tal y como se indica en el apartado de medidas relativas a
beneficios sociales, el Ayuntamiento facilita e incentiva a las personas de su plantilla para que se
formen, puesto que las personas que se inscriben a una formacién pueden solicitar al
Ayuntamiento que cubra total o parcialmente los costes de la formacién, asi como los
desplazamientos.

No obstante, dado que la oferta formativa no la gestiona el Ayuntamiento de Calahorra, no es
posible asegurar que las formaciones se imparten en horario laboral o que sea posible cursarlas
online, dado que se trata de una competencia del Gobierno de la Rioja.

El plan de formacion puede consultarse en el siguiente enlace:
https://www.larioja.org/empleados/es/formacion

A modo mas cualitativo, los datos obtenidos a partir de la encuesta facilitada a la plantilla ponen
de relieve que mas del 90% de las personas no han recibido formacién en igualdad, pero muchas
de ellas consideran necesario y util recibirla. Mdas concretamente, un 65% de personas
consideraria util recibir formacion en lenguaje no sexista, aunque también son varias las personas
que verian con buenos ojos formarse en construccién de indicadores de género o elaboracion de
informes de impacto de género.
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Otra informacién que destacar es que las personas encuestadas no se muestran del todo
satisfechas con la oferta formativa a su alcance; de hecho, en una escala de 1 a 10, el 35% la
califican con una nota inferior al 5, un 42% con una nota de entre 4-6 y el 23% restante la punttan
con una nota superiora 7.

Datos desagregados relativos a las promociones de los ultimos afios

Durante los ultimos 2 afos, se han producido 3 promociones internas, las siguientes:

e Un hombre que promociond de conserje de biblioteca a auxiliar administrativo de
cultura

e Un hombre que promociond de auxiliar administrativo de biblioteca a administrativo de
gestion tributaria

e Una mujer que promociond de operaria de limpieza a auxiliar administrativa de
biblioteca

Por tanto, se observa que las 3 promociones tienen como denominador comuin que afectan a
puestos de trabajo de la biblioteca. No obstante, en clave de género, es complicado extraer
conclusiones para determinar si promocionan mas los hombres y las mujeres.

Asimismo, se esta durante el periodo de elaboracion del diagndstico se estd produciendo una
nueva promocion. Se trata de un hombre que es operario del parque de servicios y que
previsiblemente pasara a ser oficial.

En todo caso, los criterios que han impulsado dichas promociones son los establecidos en las
convocatorias de promocion y mencionados anteriormente, que son la superacion de un examen
y una prueba de méritos cuya ponderacion es inferior al 30% de la puntuacion. Asi pues, no se
trata de promociones vinculadas con la movilidad geografica, la dedicacién exclusiva o la
disponibilidad para viajar (criterios de andlisis del R. D. 901/2020).

4.3. Clasificacion profesional y retribuciones

Este apartado se divide en 2 subapartados coherentes con el contenido establecido en el R.D.
901/2020, los siguientes:

e Descripcion de los sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, incluida de la
distribucidn y analisis de la plantilla por categoria profesionales
e Analisis retributivo

Descripcion de los sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo, incluida de la
distribucion y andlisis de la plantilla por categoria profesionales

El sistema de clasificacidn profesional y retribuciones del Ayuntamiento de Calahorra gira en torno
a la organizacion de las personas de la plantilla en grupos profesionales (A1, A2, C1, C2 y AP), a
partir de los cuales se establece el nivel de responsabilidad y complejidad de los puestos de
trabajos. El nivel de complejidad y responsabilidad de los puestos de trabajos tiene una translacion
retributiva que se plasma en dos complementos salariales: el complemento de destino y el
complemento especifico.
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e Complemento de destino. Es un concepto retributivo variable de cardcter objetivo de que
varia en funcién del grado de responsabilidad que las personas ocupan en la organizacion.
Su finalidad es consolidar la carrera administrativa, garantizando el grado personal de
progresion alcanzado dentro de la administracion.

e Complemento especifico. Igual que el complemento de destino, es un concepto
retributivo variable que mide las circunstancias especificas del puesto de trabajo,
mediante criterios como la dedicacién, la complejidad técnica o la peligrosidad.

Se trata pues, de dos complementos objetivos que fijan un porcentaje muy importante de las
retribuciones y que son inherentes a cada puesto de trabajo, puesto que vienen definidos en la
RPT. Dicho sistema es transparente y claramente va orientado a promover la igualdad de
oportunidades.

Ademas, se observa que el Ayuntamiento de Calahorra valora de manera igual los puestos de
trabajo masculinizados y feminizados. A titulo de ejemplo, los puestos de trabajo de operario u
operaria de limpieza (feminizados) y los de operario u operaria del parque de servicios
(masculinizados) tienen fijado el mismo complemento de destino y especifico.

Distribucidn y analisis de la plantilla por categorias profesionales

Como se ha comentado, las categorias profesionales en la administracion publica vienen fijadas
por los grupos profesionales, que determinan el rango que una persona ocupa dentro de la
organizacion. La distribucién de los grupos profesionales por sexo es la siguiente:

(]
75%

(]

(74%)
1 " 0
%
0 (25%) o) (52%) 0

(79%) 8 (26%)
I U (67%)

— — B ]
I --

Al A2 c1 2 AP

Los datos reflejan que, a pesar de que la plantilla del Ayuntamiento de Calahorra esta
masculinizada, los puestos de trabajo de mayor responsabilidad son ocupados por mujeres. Asi
lo reflejan los datos facilitados por el drea de personal, que muestran que en el grupo Al hay un
79% de mujeres y, en el A2 un 67%. Sin embargo, si bien el nivel de feminizacién del grupo Al es
muy alto, el del A2 es mas equitativo y, dado su volumen de personal, la incorporacién de una
persona del sexo menos representado daria lugar a una distribucidn juridicamente paritaria.
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En cuanto a la distribucidn por sexo de los otros grupos se observa que el C2 es paritario y que el
Cl y el AP son los mas numerosos y los mas masculinizados. Esto se debe a que el grupo C1
incluye a muchas de las del cuerpo de policia y el AP a las del parque de servicios, que son dos
cuerpos muy masculinizados. Este fenédmeno no es singular del Ayuntamiento de Calahorra, como
asi lo demuestra que en Espaia el porcentaje de mujeres en los cuerpos y fuerzas de seguridad
del estado suele situarse alrededor del 10%.

Andlisis retributivo

Este apartado consiste en analizar los salarios de los hombres y las mujeres y tiene el objetivo de
determinar si existen desajustes salariales entre ambos sexos. De entrada y en linea con lo
observado en los apartados iniciales, se observa que las mujeres tienen un salario medio superior
al de los hombres.

Mas concretamente, el salario de las mujeres es de 34.421,94€
y el de los hombres de 30.070,07€, por lo que existe una
diferencia salarial de 4.160,41€ en favor de las mujeres, que n
numeros relativos cobran un 12% mas. Estas diferencias se
deben a varios factores que son complementarios:

Salario medio, por sexo

Las mujeres son mayoritarias en los grupos

profesionales de mayor rango (Al y A2), en los que hay 18
. mujeres y 7 hombres
° Consecuentemente, las mujeres también son

mayoritarias en los complementos de destino de niveles
superiores (28, 29 y 30), en los que hay 10 mujeres y 3 hombres

® Mujeres B Hombres ° Por el contrario, los hombres son mayoritarios en los

cuerpos de policia (grupo C1 y complemento de destino 18-22)

y parque de servicios (grupos C1, C2 y AP y complemento de destino 14-22). En su
conjunto, estos 2 cuerpos agrupan a 75 hombres y 7 mujeres.

e La antigiiedad media de las mujeres (23,41 afos) es superior a la de los hombres (18,87
afios), por lo que las mujeres perciben un complemento salarial por motivo de antigiiedad
(trienios), que supera al de los hombres. Eso demuestra que, efectivamente, en la plantilla
hay menos mujeres, pero su permanencia en el empleo es superior a la de los hombres.
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El grifico que se muestra a continuacién muestra que, consecuencia de lo mencionado
anteriormente los complementos salariales de las mujeres son, de media, superiores a los de los
hombres:

Vistas estas diferencias, a continuacidn, se analizan los salarios de mujeres y hombres en funciéon
de su grupo profesional, area y nivel de complemento de destino.

El complemento de productividad se valorara a modo mds cualitativo cuando se detecten
diferencias salariales sustanciales entre mujeres y hombres en alguna de las categorias analizadas,
puesto que es un tipo de complemento extraordinario y que Unicamente han percibido 5
personas, 3 hombres del parque de servicios, 1 mujer interventora y 1 mujer secretaria. Se trata
de un complemento que no consolida ningiin derecho individual y que, segun la propia normativa,
tiene el fin de “retribuir el especial rendimiento, la actividad extraordinaria y el interés e iniciativa
con que el funcionario o funcionaria desempefia su trabajo”.

Salarios por grupo profesional

Cuando los salarios se controlan por grupo profesional, se observa que las diferencias salariales
entre mujeres y hombres son casi inexistentes sea cual sea el grupo analizado, a excepcion del
grupo Al, en el cual el salario medio de las mujeres es un 4% superior al de los hombres.

Salarios medios, por grupo profesional y sexo

53.653,48 €
55.381,94 €
38.903,59 €
38.203,93 £
33.209,66 €
32.717,01 €
39.197,23 €

26.120,05 €
26.323,42 €
22.609,91 €

W
N
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o
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N
o~
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Al A2 C1 c2

>
o

Sin asignacion

B Hombres M Mujeres

€11.785,58 €11.730,05
€10.389,01 €9.889,80

€8.009,68

€6.200,63

€2.778,26 €1.791,38

Trienios Complemento de destino Complemento especifico Complemento productividad

B Mujeres M Hombres
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La persona “sin asignacion” se debe a que ocupa un cargo de confianza y que no estd vinculado a
ningun grupo profesional

Estas diferencias salariales en el nivel Al se deben a que las 2 mujeres de la plantilla que han
percibido el complemento de productividad forman parte del grupo A1, lo cual genera esta ligera
distorsidn estadistica.

Salarios medios, por complemento de destino y sexo

70.303,77 €
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57.285,52 €
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37.314,75€
36.214,55€
37.882,52 €

30.884,94 €
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27.952,57 €

18 20 22 24 26 27 28 29 30 Sin
asignacion
EHombres M Mujeres

Salarios por nivel de complemento de destino

En linea con lo visto en el subapartado anterior, el analisis del salario medio por complemento de
destino y sexo, también muestra que las diferencias entre sexos también son casi inexistentes, a
excepcion de las del nivel 30.

A continuacion, se comentan las diferencias salariales en cada uno de los niveles:

e Nivel 14. Diferencias casi inexistentes

e Nivel 18. El salario de los hombres es ligeramente superior al de las mujeres. Esto se debe
a que dentro de este nivel hay muchas personas del cuerpo de policia, que son del grupo
profesional C1 (mayoritariamente hombres) y, a la vez, hay personas que trabajan como
auxiliares en areas como biblioteca o OAC y que son del grupo profesional C2
(mayoritariamente mujeres).

¢ Nivel 20. No valorable, porqué no hay representacién femenina

e Nivel 22. Las ligeras diferencias salariales en este nivel se deben a que en el mismo hay los
3 hombres del parque de servicios que percibieron un complemento de productividad

e Nivel 24. Diferencias casi inexistentes

e Nivel 26. Diferencias casi inexistentes

e Niveles 27 y 28. No valorables, por qué no hay representacion masculina
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Nivel 29. Las diferencias salariales se deben al factor antigliedad, puesto que en este nivel
hay 2 hombres, de los cuales uno no percibe complemento por trienios y el otro acumula
6 trienios. Por el contrario, hay 5 mujeres, de las cuales 3 acumulan 10 trienios.

Nivel 30. En el nivel 30 hay 3 personas, de las cuales, 2 mujeres que han percibido un
complemento de productividad préximo a los 10.000€. En caso de no tener en cuenta este
complemento en el analisis, la media salarial de las mujeres seria de 59.914,51€, lo que
reduce mucho las diferencias. Aun asi, seguiria existiendo una diferencia salarial media de
2.200,82€ entre mujeres y hombres, que se debe a que los puestos de secretaria o
secretario e interventor o interventora tienen asignado un complemento especifico
ligeramente superior al de tesorero o tesorera.
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Salarios por areas profesionales y sexo

A diferencia de lo visto en los casos anteriores, se observan diferencias salariales considerables dentro de algunas areas, lo cual se debe a que,
dentro de una misma area hay personas que ocupan grupos profesionales y complementos de destino diferentes. Por tanto, en el anilisis
posterior, Unicamente se analizaran de manera individual aquellos casos en los que las diferencias son sustanciales.

Salarios medios, por areas profesionales y sexo
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Las dreas profesionales en las que se observan diferencias son las siguientes:

Se indican en lila las categorias en las que el sesgo salarial es favorable a las mujeres y en rojo las
que es favorable a los hombres

e Museo (as mujeres perciben un 50% mas). Se debe a que sélo hay 2 personas, 1 mujer que
es del grupo profesional de mayor rango (A1) y 1 hombre del de menor rango (AP)

e Gestion tributaria (las mujeres perciben un 46% mas). Las diferencias se deben a que hay
solo 3 personas, 1 mujer del grupo de mayor rango (A1) y 2 hombres del grupo C1

e Juventud (las mujeres perciben un 40% menos). Se trata de un caso inverso a los
anteriores, puesto que hay 1 hombre del grupo A2 y 1 mujer del grupo C2

e Artes escénicas (las mujeres perciben un 29% menos). En esta drea hay 3 personas, 2
hombres pertenecientes a los grupos A2 y C2 y 1 mujer perteneciente al AP

e Tesoreria (las mujeres perciben un 15% menos). En este grupo hay 1 hombre que es Aly
1 mujer que es C1

e Parque de servicios (las mujeres perciben un 11% menos). Este grupo es de los mas
numerosos y también de los mds masculinizados. Dentro del mismo, los puestos de mayor
rango (C1y C2) son ocupados por hombres, mientras que las 3 mujeres del cuerpo forman
parte del grupo AP

e Secretaria (las mujeres perciben un 10% menos). Las diferencias salariales en este grupo
se deben a una situacién de dispersion estadistica. Se trata de un area en la que hay 8
personas de las cuales 7 son mujeres y en la que los puestos de mayor rango son,
precisamente, ocupados por mujeres (grupo profesional A1 con complementos de destino
29 y 30); sin embargo, también son las mujeres quienes ocupan los puestos de menor
rango (grupo profesional C1 y complementos de destino 22). Asimismo, en el Unico
hombre que forma parte de este grupo tiene un grupo profesional A1 con complemento
de destino 29.
Esto genera que, cuando se calcula la media, se genere la falsa percepcién estadistica que
las mujeres cobran menos que los hombres, dado que el Unico hombre tiene un salario
ostensiblemente superior a los de las mujeres del grupo C1, aunque también ligeramente
inferior a los de las otras mujeres Al.

4.4, Condiciones de trabajo

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

e Jornada de trabajo

e Horario y distribucion del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordinarias y
complementarias

e Régimen de trabajo a turnos

e Sistema de remuneracion y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e incentivos

e Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo

e Medidas de prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género

e Intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexidn
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e Sistema de clasificacidon profesional y promocién en el trabajo, detallando el puesto de
origen y destino

e Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo

e Permisos y excedencias del ultimo afio

e Implementacion, aplicaciény procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha
contra el acoso sexual y/o por razén de sexo implantado en la empresa

e Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad

e Régimen de movilidad funcional y geogréfica

e Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en los ultimos 3 afios

e Identificacidon del nimero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas
por otra empresa

e Inaplicaciones de convenio

Jornada de trabajo

A fecha de febrero de 2021, la practica totalidad de la plantilla de Calahorra trabaja a tiempo
completo, excepto 4 personas (2% de la plantilla), que trabajan a tiempo parcial porqué se han
acogido a una reduccidn de jornada por motivo de conciliacidon. Estos casos se analizan en el
apartado 5 de Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

En cuanto a la jornada laboral, Unicamente cabe indicar que la jornada completa de las personas
de la plantilla del Ayuntamiento es de 37,5 horas semanales, excepto en el caso del cuerpo de
policia, que su jornada es de 40 horas semanales. En dicho cuerpo, la presencia de mujeres es
minoritaria, puesto que esta formado por 50 personas, de las cuales 45 hombres (90%) y 5 mujeres
(10%)

Horario y distribucion del tiempo de trabajo, incluidas las horas extraordinarias vy
complementarias

El horario general de las personas que trabajan en el Ayuntamiento de Calahorra es de 7.45-8.00h
a 15.00-15.15h, por lo que las personas de la plantilla tienen una flexibilidad de 15 minutos en la
entrada y la salida del trabajo, lo que les permite cierto margen para ajustar su tiempo de trabajo
a sus necesidades. No obstante, hay 4 areas que siguen un régimen horario distinto, las siguientes:

e Parque de servicios. Ajustan su horario a la luz natural para poder trabajar en mejores
condiciones

e Biblioteca. Trabajan en horario de maiiana y de tarde, porqué deben ajustar su horario al
publico

e Museo. Igual que el personal de biblioteca, ajustan su horario al del publico, por lo que
trabajan de maiiana y de tardes.

e Policia. Debido a la naturaleza del servicio, que debe estar disponible las 24h, la policia
tiene horarios de mafiana, tarde y noche.

Por tanto, entre las dreas del Ayuntamiento que realizan un horario distinto al habitual hay la
policia y el parque de servicios, que son dos de las mas masculinizadas. Por el contrario, el museo
y la biblioteca son dos de las areas mas feminizadas, puesto que en su conjunto ocupan a 6
mujeres y 1 hombre.
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Por lo que refiere a las horas extraordinarias y complementarias, no es posible realizar un analisis,
porqué, por definicion, no existen en la administracion publica. No obstante, es posible que en
algunas circunstancias muy puntuales y extraordinarias algln servicio deba aumentar su horario
para cubrir con las necesidades; esto sucede, principalmente, a las personas del parque de
servicios cuando se organizan fiestas y eventos publicos. Sin embargo, no se dispone del dato de
las horas exactas de las ampliaciones de servicio.

Régimen de trabajo a turnos

En linea con lo comentado anteriormente, las dos dreas que tienen un régimen de trabajo a turnos
son la biblioteca y la policia, puesto que son un servicio basico para la ciudadania y deben
permanecer abiertos por un nimero de horas superior al de la jornada laboral. A continuacidn, se
analiza el funcionamiento de cada servicio:

e Biblioteca. El personal de biblioteca trabaja en turnos rotativos de mafana y de tarde; es
decir, que las personas que durante una semana trabajan de manana, a la siguiente lo
hacen de tarde. Es por este motivo que el personal de biblioteca esta formado por 2
conserjes y 2 auxiliares de biblioteca, porqué se corresponden con los turnos de maiiana
y de tarde. Todas estas personas son mujeres.

e Policia. Los puestos de policia funcionan en 3 turnos, el de mafana, el de tarde y el de
noche. El turno de noche es fijo, mientras que los de manana y tarde son rotativos, lo
que implica que cada semana se trabaja en un turno distinto. A nivel mas préctico, eso
implica que hay 15 personas que trabajan de noche, de las que 14 son hombres y 1 mujer;
en cambio, hay 35 personas trabajando de dias con turno de mafnana y tarde, de las
cuales 31 hombres y 4 mujeres.

Sistema de remuneracidn y cuantia salarial, incluidos los sistemas de primas e incentivos

El sistema de remuneracién del Ayuntamiento de Calahorra, tal y como se ha visto en el andlisis
retributivo, es el propio de una administracidn publica, de manera que el salario se compone de
los siguientes conceptos:

e Sueldo base: viene determinado por el grupo profesional, por lo que en el Ayuntamiento
hay 5 sueldos base, uno para cada grupo profesional (A1, A2, C1, C2, AP).

e Trienios: es una variable del sueldo que viene condicionada por la antigliedad en la
organizacidn. Esta variable aumenta por cada 3 afios de servicio prestado en la
organizacion.

e Complemento de destino: como se ha mencionado, es un concepto retributivo variable
de cardcter objetivo de que varia en funcidon del grado de responsabilidad que las
personas ocupan en la organizacion. Dicho complemento se organiza en 30 niveles (el
nivel 30 significa maxima responsabilidad), cuya cuantia viene fijada en la RPT.

e Complemento especifico: es un concepto retributivo variable que mide las circunstancias
especificas del puesto de trabajo, mediante criterios como la dedicacion, la complejidad
técnica o la peligrosidad. La cuantia de dicho complemento también viene fijada en la
RPT.
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Por tanto, el Unico concepto retributivo que podria dar lugar a que dos personas cobren un
sueldo distinto por realizar un trabajo igual o de igual valor es el trienio, puesto que la persona
con mas antigliedad se la premiard por su trayectoria en el servicio publico.

Sistema de trabajo y rendimiento, incluido, en su caso, el teletrabajo

Este apartado no aplica en el analisis, porqué el rendimiento de las personas no condiciona su
salario.

Medidas de prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género

Se detecta una medida de prevencidn de riesgos laborales con perspectiva de género, que se
relaciona con temas de embarazo.

Cuando una mujer estd embarazada tiene el deber de comunicar su situacion a fin de qué se
lleve a cabo un analisis para valorar si es necesario adaptar su puesto de trabajo o sus funciones.

Intimidad en relacién con el entorno digital y la desconexién

No se aplica ninguna medida que tenga por objeto garantizar la desconexién digital con el entorno
laboral. No obstante, no se exige recibir ni responder correos electréonicos fuera de horario
laboral, ni tener el correo electrénico sincronizado en el teléfono movil.

Sistema de clasificacion profesional y promocién en el trabajo, detallando el puesto de origeny
destino

Los sistemas de clasificacién y promocién profesional del Ayuntamiento de Calahorra son los
establecidos en el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Bdsico del Empleado Publico.

Por tanto, tal y como se ha mencionado, el personal del Ayuntamiento se organiza en los grupos
profesionales Al, A2, C1, C2 y AP, de acuerdo con su nivel de estudios y la complejidad y
responsabilidad de las funciones que desarrollan.

Asimismo, el sistema de promocion profesional funciona en base a la meritocracia, por lo qué,
cuando hay una plaza vacante, el Ayuntamiento publica una convocatoria a través de la cual las
personas de la plantilla pueden concurrir en igualdad de acceso.

Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo

Durante los ultimos afios los tipos de suspensiones y extinciones de contrato se han producido por
los siguientes motivos:

e Fin de suplencia

e Baja voluntaria

e Fin de contrato

e Fin de nombramiento

e Cese (entendido como el fin de la prestacién de servicios por parte de un funcionario o
funcionaria)

e Jubilacion
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Estos casos se han analizado en el apartado 2 de Proceso de seleccion, contratacion, formacion y
promocion profesional.

Permisos y excedencias del tltimo aiho

Durante el ultimo afio el Ayuntamiento de Calahorra ha concedido 4 permisos de reduccién de
jornada por motivo de conciliacién, por lo que estos casos se analizan en el apartado 5 de Ejercicio
corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.

Implementacion, aplicaciéon y procedimientos resueltos en el marco del protocolo de lucha
contra el acoso sexual y/o por razén de sexo implantado en la empresa

El Ayuntamiento no dispone de un protocolo de actuacidn por acoso sexual o por razén de sexo,
por lo que serd una de las medidas previstas en el Plan de Acciones.

Asimismo, el drea de personal no ha detectado ni recibido denuncias de acoso sexual o por razén
de sexo.

Ausencias no justificadas, especificando causas, por edad

No se han producido ausencias no justificadas, por lo que el analisis no aplica.

Régimen de movilidad funcional y geografica

Este analisis no aplica a la realidad de la plantilla municipal.

Las modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en los ultimos 3 aiios

No se han producido modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo en los ultimos 3
afos, por lo que el andlisis no es posible.

Identificacion del nimero y condiciones de trabajo de las personas trabajadoras cedidas por otra
empresa

Este analisis no aplica a la realidad de la plantilla municipal.

Inaplicaciones de convenio

No se han producido inaplicaciones de convenio, por lo que el analisis no aplica.

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

Este apartado analiza si los derechos de la vida laboral, personal y familiar son ejercidos por igual,
por las mujeres y por los hombres, puesto que habitualmente son las mujeres quienes tienen
mayores necesidades de conciliacién, dado que suelen asumir la mayoria de las tareas vinculadas
a los cuidados de personas mejores, mayores y dependientes. A fin de llevas a cabo este analisis,
a continuacion, se analiza toda la informacion prevista en el R.D 901/2020, la siguiente:

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

31



o

Calahorra

Ayuntamiento

e Criterios y canales de informacién y comunicacion utilizados para informar a trabajadores
y trabajadoras sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e Permisos y excedencias del ultimo afio y motivos

e Necesidades de conciliacion (subapartado adicional no previsto en la normativa)

e Andlisis del modo en que las prerrogativas empresariales afectan particularmente a las
personas con responsabilidades de cuidado (por ejemplo, cambios de funciones,
distribucidn irregular de la jornada, cambios de centro sin cambio de residencia,
modificaciones sustanciales de las condiciones de trabajo, traslados, desplazamientos...)

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

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

Medidas de flexibilidad horaria

e Flexibilidad en la hora de entrada y salida del trabajo. Esta medida esta en proceso de
redaccién y negociacion, por lo que aun no es posible concretar su alcance y analizar el
numero de mujeres y hombres que se han acogido a la misma.

Flexibilidad del espacio

e Teletrabajo por motivo de conciliacién. Durante la situacién de emergencia sanitaria
varias personas teletrabajaron por minimizar los riesgos de contagio de la Covid-19. Esta
situacién, no se analiza como medida de conciliacion, puesto que el fin de la medida no
era conciliar, sino prevenir riesgos.

Sin embargo, se han producido situaciones en las que el teletrabajo ha actuado como
medida de conciliacién, principalmente en los casos en los que los hijos o las hijas estaban
a la espera de recibir resultados de pruebas de deteccion de la Covid-19 y no podian
asistir a la escuela, por lo que requerian atencidon. Mas concretamente, hubo 7 personas
que se acogieron a dicha medida, de las cuales 5 mujeres y 2 hombres, lo cual pone de
manifiesto que, si bien la plantilla del Ayuntamiento estd masculinizada, fueron las
mujeres quienes tuvieron mayor necesidad de atender a las necesidades de cuidado de
sus hijas e hijos.

Beneficios sociales

e Pago de las matriculas de formacién. Cuando una persona se inscribe para cursar una
accion formativa, puede solicitar al Ayuntamiento que cubra los costes de matriculacion.

e Pago de los desplazamientos y dietas por motivo de formacion. Cuando una persona se
ha inscrito a una accion formativa que se imparte de manera presencial fuera del
municipio de Calahorra, puede solicitar al Ayuntamiento que cubra los gastos de
desplazamiento.
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e Pago de pruebas de deteccion de la Covid-19. Se cubren los costes de las pruebas PCR
para las personas que estdn en equipos de trabajo en los que se ha detectado un caso
positivo por Covid-19.

Permisos

e Permiso retribuido al 100% por deber inexcusable en caso de cuidado de familiar. A raiz
del cierre de escuelas y residencias por motivo de Covid-19, hubo personas menores o
mayores que fueron enviadas a sus domicilios y que no era posible dejarlas solas. En esos
casos, el Ayuntamiento de Calahorra ha concedido permisos retribuidos al 100% por deber
inexcusable.

En este caso, se observa una tendencia similar a la del teletrabajo por motivo de
conciliacién, puesto que son las mujeres quienes asumen, mayoritariamente, las tareas de
cuidado de sus familias. Hubo 13 personas que se acogieron a este permiso, de las cuales
10 mujeres y 3 hombres.

Criterios y canales de informacion y comunicacién utilizados para informar a trabajadores y
trabajadoras sobre los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral

Los canales utilizados para comunicar a la plantilla las medidas de conciliacién que tiene a su
alcance son los siguientes:

e Portal del empleado

e Sede electroénica

e Correo electrdnico profesional

e Tablén de anuncios (fisico y virtual)
e Junta de personal

Por tanto, a efectos de asegurar que la plantilla esté al caso de las medidas de conciliacién, ademas
de los canales de comunicacion habituales, estas se difunden a través de la Junta de Personal, que
son personas que hacen de nexo entre la direccién del Ayuntamiento y la plantilla.

Permisos y excedencias del tltimo afo y motivos

Como se ha mencionado anteriormente, son 4 las personas que a lo largo del dltimo afio han sido
beneficiarias de permisos. Mas especificamente, se trata de permisos de reduccion de jornada
por cuidado de un o una familiar y se han concedido a 3 mujeres y 1 hombre. Los casos se
concretan a continuacion:

e 1 mujer administrativa del drea de Intervencion por motivo de cuidado de hijas o hijos

e 1 mujer arquitecta por motivo de cuidado de hijas o hijos

e 1 mujer administrativa del area de Atencidn Ciudadana por motivo de cuidado de su padre
o madre

e 1 hombre policia por motivo de cuidado de sus hijas e hijos
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Por tanto, en linea con lo visto anteriormente, se observa que son las mujeres quienes se acogen
a mas medidas de conciliacion.

Necesidades de conciliacion

A efectos de complementar la informacion que se ha mencionado y analizado en este apartado, el
Ayuntamiento de Calahorra incluyé algunas preguntas relativas a las necesidades de conciliacién
de la plantilla. Los resultados se muestran a continuacion:

* Las necesidades de conciliacidn mas habituales en la plantilla en cuanto a flexibilidad de
la jornada laboral son:

e Poder flexibilizar la jornada para cuidar a personas mayores o dependientes
(51%)

e Poder flexibilizar la jornada en funcién de su volumen de trabajo (39%)
e Poder flexibilizar la jornada para acompanar las hijas o los hijos al colegio (26%)

* Las necesidades de conciliacion mas habituales en la plantilla en cuanto a flexibilidad del
espacio laboral son:

e Poder teletrabajar (68%)
e Poder formarse online (35%)
¢ No recibir informacion laboral fuera del horario de trabajo (26%)

Analisis del modo en que las prerrogativas afectan particularmente a las personas con
responsabilidades de cuidado

Este analisis no aplica a la realidad de la plantilla municipal.

4.6. Infrarrepresentacion femenina

Este apartado analiza la representacion de los hombres y las mujeres en cada una de las areas del
Ayuntamiento de Calahorra, a fin de detectar si existe, o no, segregacion horizontal o vertical. Asi
pues, en linea con lo establecido en el R.D. 901/2020, este apartado se organiza de la siguiente
manera:

e La participacién de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y
subgrupos profesionales y su evolucién en los cuatro afios anteriores a la elaboracién del
diagndstico

e La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo y
experiencia de las trabajadoras y trabajadores

e La presencia de mujeres y hombres en la representacién legal de las trabajadoras y
trabajadores y en el érgano de seguimiento de los planes de igualdad
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La participacion de mujeres y hombres en los distintos niveles jerarquicos, grupos y subgrupos
profesionales y su evolucidn en los cuatro afos anteriores a la elaboracién del diagnéstico

A efectos de ordenar la informacién de este subapartado, la estructura que seguira el analisis es
la siguiente:

e Andlisis de la segregacidn vertical (grupos profesionales)
e Andlisis de la segregacion horizontal (areas)

No es posible analizar la evolucidn de la plantilla en los Ultimos 4 afios en los términos previstos
en la Ley, porqué el area de personal no dispone de dicha informacién.

Analisis de la segregacion vertical

El andlisis de la segregacion vertical se ha visto en el apartado 3 de Clasificacion Profesional y
Retribuciones, en el que se han presentado y analizado los siguientes datos:

Distribucion de la plantillﬁ por sexo y grupos profesionales

(75%)

[l
(74%)

(]

(25%) y

(48/) (52/) [l
(26%)

] 0
79%
u (32/) (64%)

2l e

Al A2

Se observa que a nivel jerdrquico no existe infrarrepresentacion femenina, puesto que las
mujeres representan el 79% y el 64% de las personas de los grupos profesionales de mayor rango.

Donde si existe infrarrepresentacidon femenina es en los grupos profesionales C1 y AP, en los que
la presencia de hombres es muy mayoritaria (75% y 74% respectivamente). Esto se debe que en
estos grupos se encuentran las personas que trabajan en el cuerpo de policia y en el parque de
servicios, que estdn mayoritariamente formados por hombres. Si estos 2 cuerpos se excluyeran
del andlisis, la distribucion por sexo seria paritaria.
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Otra perspectiva de andlisis de la segregacion vertical consiste en tomar como referencia el nivel
de los complementos de destino, que estan muy vinculados a los grupos profesionales y miden el
grado de responsabilidad de una persona en la organizacion.

Distribucion de la plantilla por sexo y complementos de destino
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El andlisis que se extrae de la distribucidn de los complementos de destino por sexo es paralelo
y complementario al de los grupos profesionales, puesto que se aprecia una mayoria de mujeres
en los niveles de complemento de destino mas altos (se corresponden con los grupos Aly A2) y
una mayoria de hombres en los niveles de complemento de destino 14 y 18, que se corresponden
con los niveles AP y C1, respectivamente, a los que pertenecen las personas del cuerpo de policia
y del parque de servicios.

Analisis de la segregacion horizontal

En cuanto a la segregacion horizontal, entendida como la distribucion por sexo de las personas de
las distintas areas municipales, se observa la existencia de areas masculinizadas y feminizadas.
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Por tanto, existe segregacion horizontal que, ademas, se corresponde con el reparto habitual de
actividades entre mujeres y hombres. Asi pues, areas como policia, deportes o parque de servicios
estdn masculinizadas y otras como servicios sociales, secretaria o atencion a la ciudadania estan
feminizadas. Mas concretamente, las areas masculinizadas son las siguientes:

* Unicamente se mencionan las dreas con un niimero de trabajadoras o trabajadores superior a 5 personas.

e Parque de servicios (91% de hombres)
e Policia (90% de hombres)
e Deporte (86% de hombres)

Areas feminizadas

e Atencidén ciudadana (100% de mujeres)
e Servicios sociales (100% de mujeres)

e Biblioteca (100% de mujeres)

e Cultura (100% de mujeres)

e Secretaria (88% de mujeres)

e Urbanismo (60% de mujeres)

Es especialmente significativa la presencia de un 60% de mujeres en el area de urbanismo, puesto
que al tratarse de un drea con mucha presencia de personas que habitualmente son tituladas en
arquitectura o ingenierias técnicas, suele haber una mayor presencia de hombres. En este caso,
el Ayuntamiento de Calahorra rompe con el estereotipo de género habitual.
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La correspondencia entre los grupos y subgrupos profesionales y el nivel formativo y experiencia
de las trabajadoras y trabajadores

En este subapartado se analiza la experiencia de las personas trabajadoras en cada uno de los
grupos profesionales a efectos de detectar la existencia de sesgos de género. Por el contrario, no
es posible realizar el mismo analisis desagregado por nivel formativo, porqué se desconoce el dato.

Asimismo, cabe tener en cuenta que, las légicas de promocidn en el sector publico son distintas
que las del sector privado, por qué no necesariamente, a mas experiencia se ostenta un puesto
de mayor rango, por tres motivos:

e Laexistencia de plazas vacantes en puestos de mayor rango depende de la RPT y las bajas
que hubiere en los mismos, por lo que, si no hay plazas vacantes no es posible
promocionar a pesar de tener mucha experiencia.

e El derecho promocionar a un puesto de mayor rango se adquiere tras superar una prueba
en la que, ademas de la experiencia, se valoran otros méritos como la formacién o el grado
de consolidacion.

e Las plazas de mayor rango estan reservadas a personas con un nivel formativo minimo,
por lo que, en caso de que la persona no disponga de este nivel formativo, no le serd
posible promocionar.

Tras ver las tres consideraciones anteriores, a continuacion, se muestra la antigliedad media de
mujeres y hombres de cada grupo profesional.

Grupos profesionales \ Antigiiedad media mujeres Antigliedad media hombres
Al 20 afios 14,3 afios
A2 23,1 afos 15,8 afios
C1 31,2 afos 18,3 afios
C2 22,4 aifos 22,8 afios
AP 19,5 afios 19,3 afios

Puede observarse que, a excepcion del grupo profesional C2, en todos los grupos profesionales la
antigliedad media de las mujeres es notablemente superior a la de los hombres, especialmente en
los grupos profesionales de mayor responsabilidad. No obstante, se descarta cualquier relacion
entre antigiiedad y ocupacidon de un puesto de trabajo vinculado a un grupo profesional
jerarquicamente superior, puesto que, precisamente, las personas del grupo profesional Al son
las que tienen una antigiiedad inferior, tanto en el caso de los hombres como en el de las mujeres
(sdlo las mujeres del grupo AP tienen una antigliedad ligeramente inferior).

La presencia de mujeres y hombres en la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores
y en el drgano de seguimiento de los planes de igualdad

La representacion legal de las personas trabajadoras esta formada por 9 personas, de las que 8
son hombres y 1 mujer, por lo que se trata de un érgano muy masculinizado (89% de hombres).

Asimismo, el 6rgano de seguimiento del Plan de Igualdad (la Comisién Negociadora) es mas
equitativo en cuanto al sexo, puesto que esta formado por:

e En representacion del Ayuntamiento: 2 mujeres y 2 hombres
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e Enrepresentacion de la plantilla: 3 hombres y 1 mujer
En total pues, 8 personas, de las que 5 son hombres (62,5%) y 3 son mujeres (37,5%).

4.7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

El Ayuntamiento no dispone de medidas de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo, por
lo que estas serdn centrales en el Plan de Acciones que se muestra a continuacion.

No obstante, a efectos de completar este apartado con informacidon mas cualitativa, la encuesta
facilitada a la plantilla del Ayuntamiento permitié obtener alguna informacién valiosa sobre la
sensibilizacién de la plantilla en relacidn con el acoso sexual y por razén de sexo.

Para ello, se relacionaron una serie de acciones que son constitutivas de acoso sexual o por razén
de sexoy se preguntd a la plantilla si consideraban que tales acciones podrian considerarse acoso,
si alguna vez las han observado y si alguna vez las ha padecido. Los resultados fueron los
siguientes.

Lo consideran acoso Lo han observado Lo han padecido

Tocar f|S|camente una persona de 87.1% 10% 10%
manera deliberada

Hacer comentarios de contenido
sexual, ya sea directa o 77,4% 40% 23,3%
indirectamente

Mirar a una persona de manera

96,8% 36,7% 20%
obscena
Enviar constantemente mensajes a
una persona, dentro y fuera del 93,5% 3,3% 0%
horario laboral
Conversar recurrentemente de 83,9% 6,7% 6,7%
temas sexuales
Ej::lzr bromas sexuales en tono de 90,3% 23,3% 16,7%
Proponer de quedar
constantemente fuera del horario 90,3% 3,3% 3,3%
laboral

Considerando la pregunta que se formuld en la encuesta, no es posible determinar si los datos de
acoso sexual que se han obtenido afectan tnicamente a las personas de la plantilla o incluyen
comportamientos llevados a cabo por la ciudadania (en el caso de las personas que estdn en
atencion al publico). Tampoco es posible determinar si se ha producido en un tiempo reciente o no,
lo que, atendiendo a la antigiiedad laboral de la mayoria de las trabajadoras, supone una cuestion
de gran interés. El Ayuntamiento de Calahorra se compromete a considerar estas cuestiones en
futuros diagndsticos al respecto.

Por tanto, se observa que la mayoria de las personas son conscientes de los hechos constitutivos
de acoso sexual y/o por razén de sexo, pero no es menos cierto que existe una minoria de
personas que no estdn sensibilizadas, lo que recomienda la realizacion de acciones de
sensibilizacion.
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Ademas, la encuesta pone de manifiesto la existencia de algunos comportamientos que son
constitutivos de acoso sexual y/o por razén de sexo y que se producen en el Ayuntamiento de
Calahorra, por lo que el Plan de Acciones debera proponer medidas capaces de detectarlasy actuar
en consecuencia, a fin de mantener un ambiente de trabajo sano y respetuoso.

En cuanto a las tipologias de acoso sexual analizadas resulta especialmente significativo el caso
de las miradas obscenas a otra persona, puesto que el 96,8% de las personas lo consideran acoso
sexual y/o por razén de sexo, pero en cambio, se trata de una de las conductas mas recurrentes
en el Ayuntamiento, puesto que el 36,7% de las personas afirman haberla observado. Las otras
conductas constitutivas de acoso que se han observado en algunas ocasiones son la realizacién de
bromas sexuales en tono de burla y de comentarios de contenido sexual, ya sea directa o
indirectamente.
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5. PLAN DE ACCIONES

5.1. Objetivos generales

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

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Integrar la perspectiva y transversalidad de género en el conjunto de la organizacién y
gestidon municipal, y en todas las esferas de actuacién del Ayuntamiento de Calahorra.
Articular los mecanismos que permitan garantizar el equilibrio en materia de igualdad de
oportunidades que afectan o puedan afectar a las condiciones laborales del personal al
servicio del Ayuntamiento de Calahorra.

Procurar la implicacién de toda la plantilla en cuanto a medidas que promuevan la
igualdad.

Promover medidas que prevengan cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta,
que afecten al acceso al empleo, condiciones laborales, o desarrollo de tareas habituales
en cuanto a su repercusion en el propio personal o en la ciudadania.

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

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

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

establecer procedimientos para su prevencién y abordaje.
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5.2. Desarrollo del plan de Acciones

El Plan de Acciones del Plan de Igualdad para el personal del Ayuntamiento de Calahorra se
estructurara en los mismos ejes que el diagnoéstico a fin de asegurar la maxima correspondencia
entre ambos y de dar respuesta al contenido minimo de los planes de igualdad, establecido en la
Ley. Estos son los siguientes:

e Proceso de seleccién y contratacion

e C(lasificacidn profesional

e Formacién

e Promocioén profesional

e Condiciones de trabajo (lo que incluye prevencién de riesgos laborales con perspectiva de
género, movilidad funcional, trabajo a turnos...,)

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

e Infrarrepresentacion femenina

e Retribuciones

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Asimismo, de cada medida se definen los campos establecidos en el articulo 8.2 del R.D 901/2020,
los siguientes:

e Descripcion

e Objetivo

e Plazoy priorizacion

e Indicadores

e Recursos humanos y materiales

e Prioridad
Para determinar la prioridad de la actuacion se han establecido 3 niveles:
Nivel de prioridad 1. En este caso las actuaciones se llevaran a cabo en el primer semestre
desde la aprobacion del Plan.
Nivel de prioridad 2. En este caso las actuaciones se llevaran a cabo en el plazo maximo
de un afio desde la aprobacion del Plan.
Nivel de prioridad 3. En este caso las actuaciones se llevaran a cabo en el plazo maximo
de 18 meses desde la aprobacién del Plan.

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

Denominacion

Descripcion

Se revisaran las ofertas de empleo para

Objetivos

Indicadores

Numero de ofertas de
empleo publicadas con

Recursos
humanos y
materiales

Comision

Prioridad

asegurar que el lenguaje usado es Asegurar que las ofertas de . . . 1X
1.1. Ofertas de empleo con . . S . , lenguaje inclusivo Negociadora
L . inclusivo, lo que implica evitar el uso del | empleo estan redactadas en 2
lenguaje inclusivo L. . -, . . Tca. de Igualdad
genérico masculino en la redaccién del lenguaje inclusivo . - < 3
Numero de genéricos Area de Personal
documento .
masculinos detectados
Numero de ofertas de
Las ofertas de empleo que den acceso a empleo que incluian cldusulas
. un puesto en los que haya un sexo con Promover la de género para el desempate | Comisidn
1.2. Cldusulas de desempate P que hay 0 o . g P P B 1
. una representacion inferior al 40% representatividad de mujeres Negociadora
con perspectiva de . Y . . ‘ 2X
aénero incluirdn clausulas que, en caso de y hombres en los equipos de Numero de ofertas de Area de Personal 3
empate, den prioridad de acceso a las trabajo de todas las areas empleo en las que ha sido Junta de Personal
personas del sexo menos representado necesario aplicar estas
cldusulas
Numero de ofertas de
empleo en las que se ha
valorado la formacién en
. igualdad
. Todas las ofertas de empleo valoraran la & L
1.3. Valoracién transversal . L L. . Comisidén
. disposicién de formacién en igualdad. Promover que las personas ., . 1
de la formacién en o - . ) Puntuacién otorgada en a la Negociadora
. Los puntos variaran en funciéon del nivel | que acceden a la plantilla ., . ‘ 2 X
igualdad en las ofertas ., - , . formacioén en igualdad en Area de Personal
de aplicacién de la formacidn en el estén formadas en igualdad 3

de empleo

puesto de trabajo

funcidn del perfil profesional

Personas que han obtenido
puntos gracias a la formacion
en igualdad

Junta de Personal
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1.4. Temario en igualdad en
las ofertas de empleo

Las ofertas de empleo incluiran de
manera transversal temario en igualdad
de oportunidades como, por ejemplo, la
Ley Organica 3/2007, de igualdad entre
mujeres y hombres

Promover que las personas
que acceden a la plantilla
tengan conocimientos en
igualdad

Numero de ofertas de
empleo en las que se ha
incluido temario de igualdad

Numero de ofertas de
empleo en las que habia
alguna pregunta/actividad
relacionada con la igualdad
de oportunidades

Comision
Negociadora
Area de Personal
Junta de Personal

1.5. Seleccién de mujeres en
los puestos de policia y
parque de servicios

2.1. Revision del lenguaje de
la RPT

Cuando salgan a convocatoria plazas de
empleo para policia o parque se
servicios (las 2 areas mas
masculinizadas), el Ayuntamiento de
Calahorra generara un cartel de
divulgacién de las ofertas, en cuya foto
aparecera una mujer ejerciendo como
policia u operaria del parque de
servicios a fin de incentivar que las
mujeres se presenten en las
convocatorias

Asimismo se atendera a que los
contenidos y pruebas de acceso
referentes a dichas convocatorias
contemplen la perspectiva de género, y
no entrafien obstaculos afadidos para el
acceso de mujeres al mismo.

Se revisara el lenguaje de la RPTy se
ajustaran las denominaciones de los
puestos de trabajo para que sean
inclusivos

Promover la presencia de
mujeres en los cuerpos de
policia local y del parque de
servicios, que son los mas
masculinizados

Clasificacion profesional

Asegurar que las
denominaciones de los
puestos de trabajo son en
lenguaje inclusivo

3. Formacion

Numero de convocatorias en
las que se ha generado un
cartel promoviendo la
presencia de mujeres estos
cuerpos

Medios de difusién del cartel

Aumento del nimero de
mujeres que se presentan en
estas convocatorias de
empleo

Numero de denominaciones
modificadas
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3.1. Difusién de formacidén
en igualdad

El Ayuntamiento de Calahorra revisara
la oferta formativa en igualdad de otras
entidades publicas, y la difundira entre
su plantilla.

Habitualmente la oferta formativa de
estos organismos es gratuita, pero en
los casos en los que sea de pago,
estudiara la viabilidad de cubrir total o
parcialmente los costes de la formacion

Facilitar la formacion de la
plantilla en igualdad de
oportunidades

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

Numero de formaciones
difundidas

Numero de personas
formadas que han cursado las
formaciones difundidas

Numero de personas a las
gue se han cubierto los costes
de la formacion

Comision
Negociadora
Tca. de Igualdad
Area de Personal

N

3.2. Formacion en horario
laboral

El Ayuntamiento de Calahorra se
compromete a acordar mediante una
mesa de negociacién con la plantilla los
términos y condiciones que permitiran
que las personas de la plantilla lleven a
cabo su formacién en horario laboral. Se
establecera como prioritaria la
negociacion sobre el porcentaje de la
jornada laboral que podra destinarse a
las formaciones en igualdad y las que
amplien las posibilidades de promocién
profesional.

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

Promover que la plantilla se
forme en igualdad de
oportunidades

Promover la formacion del
personal con obstaculos para
la formaciéon por motivos de
conciliacién; o que
desempeiien su labor en
areas segregadas por sexo,
de niveles inferiores al grupo
A2, y con mayor dificultad de
acceso a la formacion debido
a las condiciones inherentes
a su puesto o condiciones de
trabajo.

Numero y tipo de acuerdos
adoptados en la mesa de
negociacion

Fecha de adopcidn de los
acuerdos

Comision
Negociadora
Area de Personal
Junta de Personal

3.3. Formacién para la
aplicacién del protocolo
contra el acoso sexual y
por razén de sexo a las

Esta medida es complementaria ala 9.1
e implicard llevar a cabo una accién
formativa a todas las personas
implicadas en la aplicacién del protocolo

Formar a las personas
responsables de la aplicacion
del protocolo para que sepan

Numero de personas a las
que se ha formado sobre el
total de personas implicadas
en la aplicacidon del protocolo

Comision
Negociadora
Tca. de Igualdad
Area de Personal

N
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personas que deberdn
aplicarlo

contra el acoso sexual y por razén de
sexo para que sepan como aplicarlo

cOmo actuar en caso de
producirse un caso

Horas de la formacion

3.4.

Formacion para la

Esta medida también es
complementaria a la 9.1 y consistird en

Formar a la plantilla del
Ayuntamiento para que sepa

Numero de personas a las
que se ha formado sobre el

Comisién

aplicacién del protocolo . . como proceder en caso de . 1X
ofrecer formacién a la plantilla para que L total de personas de la Negociadora
contra el acoso sexual y , . ser victima o conocer la . 2
. sepan como actuar en caso de sufrir o . . plantilla Tca. de Igualdad
por razén de sexo a la . . existencia de un caso de . 3
. conocer la existencia de un caso de ) Area de Personal
plantilla , acoso sexual o por razén de .,
acoso sexual o por razon de sexo Horas de la formacion
sexo o
. Numero de personas que se
Capacitar a las personas que .
. . . ha formado sobre el total de Comision 1X
L . El Ayuntamiento de Calahorra impulsard | redactan documentos .
3.5. Formacién en lenguaje L, . . s . , las que redactan documentos | Negociadora 2
. una formacion en lenguaje no sexista dirigidos a la ciudadania para o . ,
no sexista . . . dirigidos a la ciudadania Tca. de Igualdad 3
dirigida a las personas de la plantilla que lo hagan en lenguaje no <
. Area de Personal
sexista .,
Horas de la formacidn
Esta medida supone llevar a cabo una
encuesta anual cuyo objetivo sera
identificar si mujeres y hombres tienen , .
. . . Numero de mujeres y
los mismos intereses, necesidades y .
e L L hombres que han respondido L
3.6. Identificacion de prioridades de formacién. . Comision
. Conocer las necesidades y a la encuesta . 1
prioridades de L . Negociadora
-, . prioridades formativas de 2
formacion de mujeres 'y Los resultados de la encuesta se . . L Tca. de Igualdad
N i mujeres y hombres Necesidades y prioridades de < 3X
hombres utilizaran porqué, en caso de llevar a _, Area de Personal
. . . . formacion en los hombres y
cabo alguna accion formativa o difundir .
. . en las mujeres
la oferta de otras entidades, se velara
porque esta de respuesta a las
necesidades de mujeres y hombres
Disponer de los datos que la Numero de personas que han
. L Ley fija que deben analizarse | facilitado sus titulaciones
e . El Ayuntamiento de Calahorra solicitara, . . L
3.7. ldentificacién del nivel . . para hacer el diagndstico del Comision 1
. . . con cardcter voluntario, a todas las . . .
formativo y titulaciones . . . Plan de Igualdad Tipo de campos registrados Negociadora 2
. personas de la plantilla sus titulaciones
de las mujeres y en la base de datos Tca. de Igualdad 3X

hombres de la plantilla

de formacidén reglada y no reglada y las
registrara en una base de datos.

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

Diferencias formativas entre
mujeres y hombres

Area de Personal
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Las ofertas de promocion interna que
den acceso a un puesto en los que haya

Poder plantear mejor las
politicas de promocion
profesional

Promover la

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

Comision

4. Promocion profesional

mujeres y hombres

gue habia alguna
pregunta/actividad

Area de Personal

4.1. Clausulas de desempate | un sexo con una representacion inferior . . desempate . 1
. o i L , representatividad de mujeres Negociadora
con perspectiva de al 40% incluirdn clausulas que, en caso . 2
. . y hombres en los equipos de , Tca. de Igualdad
género de empate, den prioridad de acceso a . . Numero de ofertas de . 3X
trabajo de todas las areas ., . Area de Personal
las personas del sexo menos promocidn en las que ha sido
representado necesario aplicar estas
cldusulas
Numero de ofertas de
promocidn en las que se ha
valorado la formacién en
S igualdad
., Todas las ofertas de promocién interna 8 L
4.2. Valoracidn transversal . . . L. Comision
. valoraran la disposicion de formacion en | Promover que las personas ., . 1
de la formacion en . s ., . , Puntuacion otorgada en a la Negociadora
. igualdad. Los puntos variaran en funcién | que promocionan estén ., . 2
igualdad en las ofertas . s - . formacién en igualdad en Tca. de Igualdad
A del nivel de aplicacion de la formacién formadas en igualdad . ) . < 3X
de promocion interna . funcion del perfil profesional | Area de Personal
en el puesto de trabajo
Personas que han obtenido
puntos gracias a la formacion
en igualdad
Numero de ofertas de
Las ofertas de promocion incluiran de promocion en las que se ha .
. . . . . . . . Comision
4.3. Temario en igualdad en manera transversal temario en igualdad | Promover que las personas incluido temario de igualdad Negociadora 1
las ofertas de promocién | de oportunidades como, por ejemplo, la | que promocionan tengan 2
. (s . - . . ., Tca. de Igualdad
interna Ley Organica 3/2007, de igualdad entre | conocimientos en igualdad Numero de promocién en las 3X
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Todas las variables relativas a personas
gue se recojan estaran desagregadas

relacionada con la igualdad
de oportunidades

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

Comision

5. Condiciones de trabajo

Calahorra
e  Portal de la persona empleada
e Portal del empleado vy la
empleada

hombres

Area de Personal

. . Disponer de todos los datos . 1X
5.1. Recogida de datos por sexo (personas de la plantilla, p. . . Negociadora
. relativos a personas, Numero y tipo de datos que 2
desagregados por sexo promociones, personas formadas, i Tca. de Igualdad
.. . desagregados por sexo se recogeran desagregados . 3
personas que solicitan medidas de . Area de Personal
g g por sexo a partir de la
conciliacidn, etc.) i
entrada en vigor del Plan de
Igualdad (y que antes no se
recogian)
El Ayuntamiento de Calahorra exigira a
L . la empresa externa que gestiona la I
5.2. Adopcion de medidas de P -, . queg . . . . Comision
. . prevencién de riesgos laborales que Incorporar la perspectiva de Numero y tipo de medidas . 1
prevencién de riesgos . . . . -, Negociadora
incorpore la perspectiva de género en género en la prevencion de adoptadas por la empresa 2X
laborales con . . g Tca. de Igualdad
. . las medidas que se adoptan, referidas a | riesgos laborales externa . 3
perspectiva de género . ., Area de Personal
las actuaciones de formacion,
evaluacion y prevencion.
El Ayuntamiento de Calahorra
modificara el nombre del “portal del
empleado” a fin de que sea inclusivo.
Algunas opciones serian:
L e  Portal de la plantilla municipal Modificar el nombre del Comisién 1
5.3. Modificacion del .. " ” L, .
" e Portal del personal al servicio portal del empleado” para Nueva denominacion del Negociadora 2
nombre del “portal del .. - . .
empleado” de la administracion local de que incluya a mujeresy portal Tca. de Igualdad 3x
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5.4. Recursos para la
redaccion en lenguaje
inclusivo

El Ayuntamiento de Calahorra facilitara
recursos a su plantilla que le permitan
redactar en lenguaje inclusivo. Estos
recursos podrian ser guian de lenguaje
no sexista elaboradas por otras
instituciones o herramientas online que
proporcionan soluciones que evitan el
uso de genéricos masculinos

Proporcionar recursos a la
plantilla para que elaboren
documentos en lenguaje
inclusivo

Numero y tipo de recursos
facilitados a la plantilla

Satisfaccion de la plantilla con
los recursos proporcionados

Comision
Negociadora
Tca. de Igualdad
Area de Personal

N

5.5. Recogida de sugerencias
en igualdad

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

e Una cuenta de correo
electrénico creada para ello,
con un nombre similar a:
igualdad@ayto-calahorra.es

e Un formulario Google Forms o
Microsoft Forms o similar cuyo
link esté disponible en el
“portal del empleado”

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

e Un buzdn fisico a modo de
hucha que esté ubicado en
algun punto central del
Ayuntamiento

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

Numero y tipo de
mecanismos de recogida de
las sugerencias

Canales de difusion de los
mecanismos de recogida de
sugerencias

Comision
Negociadora
Tca. de Igualdad
Area de Personal

N

5.6. Difusion del Plan de
Igualdad

Esta medida supone organizar una
charla a las personas de la plantilla en
las que se les explique el contenido del
Plan de Igualdad y las medidas que se
han incorporado.

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

Numero y tipo de canales de
difusion del Plan de Igualdad

Personas asistentes en la
charla de presentacion del

Comision
Negociadora
Tca. de Igualdad
Area de Personal

N
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Asimismo, se hard difusién del Plan de
Igualdad por medio de canales como el
“portal del empleado”

contenido del Plan de
Igualdad

5.7. Seguimiento del Plan de
Igualdad

6.1. Adopcidn de medidas de
conciliacion

Esta medida es complementaria a la
anterior y supone compartir
periddicamente el grado de
implementacion de las acciones
previstas en el plan, asi como las
eventuales desviaciones y correcciones
que se introduzcan.

6. Ejercicio corresponsable

El Ayuntamiento de Calahorra se
emplaza a abrir una mesa de
negociacion con la plantilla en la que se
formalicen acuerdos en materia de
medidas de conciliaciéon. Los acuerdos
se adoptardn en 2022, y respetaran la
legalidad vigente. Los temas en los que
se deben adoptar acuerdos son los
siguientes:

o Teletrabajo. Supuestos en los que
se puede teletrabajar,
procedimiento de solicitud del
teletrabajo e intensidad y
frecuencia con la que es posible
hacerlo, teniendo en cuenta las
peculiaridades especificas de cada
puesto de trabajo

e Ampliacidn de permisos legales. Se
negociaran acuerdos que amplien
los derechos de conciliacidn
previstos en la legislacion vigente.
Previamente, la representacién
sindical propondra la relacién de

Asegurar que la plantilla
tiene conocimiento del
avance en la implementacion
del Plan de Igualdad

Canal de difusién y numero y
tipo de datos que se difunden
a la plantilla

Frecuencia de actualizacién
del grado de implementacién
del Plan de Igualdad

de los derechos de la vida pe

Ampliar los derechos de
conciliacién de la vida
personal familiar y laboral
previstos en la legislacion
vigente

rsonal, familiar y laboral

Numero y tipo de acuerdos
alcanzados en materia de
teletrabajo

Numero y tipo de acuerdos
alcanzados en materia de
ampliacién de permisos
legales

Numero y tipo de acuerdos
alcanzados en materia de
flexibilizacion del horario
laboral

Fecha de adopcidn de los
acuerdos

Comision
Negociadora
Tca. de Igualdad
Area de Personal

Comision
Negociadora
Area de Personal
Junta de Personal
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permisos que se tratarany se
analizara como ampliarlos desde el
respeto a la legislacion

e  Flexibilidad horaria. Se adoptaran
acuerdos que permitan una
flexibilidad horaria superior a la
actual. Se negociara los supuestos
que permiten la ampliacién de
dicha flexibilidad y se tendran en
cuenta las peculiaridades de cada
puesto de trabajo

En motivo de efemérides como el 8 de

Numero y tipo de talleres,
charlas, campanas llevadas a

e ) , Comisidn
6.2. Sensibilizacién en marzo, el Ayuntamiento llevara a cabo - . cabo . 1
. o Sensibilizar a la plantilla en Negociadora
igualdad y talleres, charlas, campafias..., para . . 2X
- . igualdad y corresponsabilidad . Tca. de Igualdad
corresponsabilidad promover la igualdad y la Personas asistentes en los . 3
o . Area de Personal
corresponsabilidad entre la plantilla. talleres, charlas,
actividades...,
. . Numero de webinars de los
Esta medida es complementaria a la P
. e que se ha hecho difusién
anterior y supone hacer difusion de
webinars que lleven a cabo por otras . .
S . . Numero y tipo de L
e . instituciones en motivo de efemérides y e S Comision
6.3. Difusidon de webinars en - . . Promover la sensibilizacion instituciones que promueven . 1
. posibilitar que la plantilla los siga en . . . Negociadora
igualdad y . de la plantilla en igualdad y el webinar 2
- horario laboral. - Tca. de Igualdad
corresponsabilidad corresponsabilidad 3X

7. Infrarrepresentacion femenina

Las medidas 1.2, 1,5 (de seleccidon de personal) y 4.1 de promocion profesional se han disefiado para conseguir una mayor representatividad de ambos sexos en los que uno

Algunas de las instituciones que llevan a
cabo webinars en igualdad y
corresponsabilidad son el Gobierno de
la Rioja o el Ministerio de Igualdad

de los dos esta infrarrepresentado. Por tanto, también formarian parte de este eje.

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

Area de Personal
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7.1. Recopilacién de un
histérico de datos de
representacion
femenina

9.1. Elaboracién de un
protocolo contra el
acoso sexual y por razén
de sexo

Esta medida supone que el
Ayuntamiento registrara la distribucion
por sexo de su plantilla, desagregada
por grupos profesionales, areas, nivel de
complemento de destino, salarioy
archivara dicho registro para que quede
constancia de la evolucién de la plantilla

Conocer la evolucién de la
plantilla en cada grupo y area
profesional

Disponer de los datos
necesarios para elaborar un
diagnéstico de igualdad
ajustado al contenido
establecido en el Real
Decreto 901/2020

Numero y tipo de datos
desagregados por sexo que
qguedaran registrados

Numero de fechas de control
del registro (si se podra
consultar el movimiento de la
plantilla en todas las fechas o
solo en unas determinadas)

9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

El Ayuntamiento de Calahorra elaborara
un protocolo para hacer frente a los
casos de acoso sexual y por razén de
sexo que incluird, como minimo, los
siguientes puntos establecidos en el
Real decreto 901/2020:

e  Declaracion de principios,
definicion de acoso sexual y por
razon de sexo e identificacion
de conductas que pudieran ser
constitutivas de acoso.

e  Procedimiento de actuacion
frente al acoso y medidas
cautelares y/o correctivas
aplicables.

e Identificacién de las medidas
reactivas frente al acoso y
régimen disciplinario.

Disponer de un protocolo de
actuacion contra el acoso
sexual y por razéon de sexo de
acuerdo con los contenidos
establecidos en el Anexo del
Real decreto 901/2020

Numero de capitulos del
protocolo que se
corresponden con los de la
Ley

Numero y tipo de contenidos
del protocolo que van mas
alla de lo que establece la Ley

Comision
Negociadora
Tca. de Igualdad
Area de Personal

Comision
Negociadora

Tca. de Igualdad
Area de Personal
Junta de Personal

8. Retribuciones

No se proponen acciones relativas a la igualdad retributiva porqué el diagndstico muestra igualdad salarial en los distintos grupos y niveles profesionales
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Ademas, los procedimientos de
actuacion deberan:

Prevenir el acoso y sensibilizar
a la plantilla e informarla del
procedimiento de aplicacion
del protocolo

Garantizar la confidencialidad y
respeto a la intimidad y
dignidad de las personas
afectadas.

Respetar el principio de
presuncidn de inocencia de la
supuesta persona acosadora.
Prohibir de represalias de la
supuesta victima o personas
gue apoyen la denuncia
Asegurar la diligencia y
celeridad del procedimiento.
Garantizar los derechos
laborales y de proteccion social
de las victimas.

Como paso previo se llevara a cabo una
encuesta para el diagndstico sobre la
materia entre el personal municipal

9.2. Tipificacidn de sanciones
por conductas
discriminatorias o
vejatorias por razén de
sexo en el régimen
sancionador

Si se elabora un régimen interno
sancionador, se incorporaran las
sanciones correspondientes a las
conductas constitutivas de acoso sexual
y por razén de sexo.

Tipificar infracciones que
expresa y concretamente
recojan conductas
discriminatorias o vejatorias
por razén de sexo.

Numero y tipo de sanciones
tipificadas

Comision
Negociadora
Area de Personal
Junta de Personal

3x
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6. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

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

En su Acta de constitucidon queda conformada por cuatro representantes politicos del equipo de
Gobierno muninicipal procedentes de diferentes concejalias, y cuatro representantes sindicales
procedentes de la representacion sindical de los y las trabajadoras municipales, ostentando su
presidéncia la Concejala de igualdad.

La comisién negociadora tendra competencias en:

a)

b)

c)

d)

f)

Negociacion y elaboracién del diagnéstico, asi como sobre la negociacion de las medidas
gue integraran el plan de igualdad.

Elaboracién del informe de los resultados del diagnéstico.

Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito de aplicacidn,
los medios materiales y humanos necesarios para su implantacién, asi como las personas
u érganos responsables, incluyendo un cronograma de actuaciones.

Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la empresa.

Definicion de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida de informacién
necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de cumplimiento de las
medidas del plan de igualdad implantadas.

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

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

7. ViGENCIA

El presente Plan estara vigente desde la fecha de su aprobacion hasta el 31 de diciembre de

2023.
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El presente documento ha sido acordado y firmado por las siguientes personas que componen la
Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Calahorra:

Por parte del Ayuntamiento:

- Diia. Flor Lavilla, Concejala delegada de Igualdad y Presidenta de la Comisidn
Negociadora

- D. Jesus Garrido, Concejal delegado de Personal
- D. Carmen Bea, Concejala delegada de persones mayores

- D. Antonio Ledn, Concejal delegado de festejos, en sustitucion de D. Sergio Castillo,
Concejal delegado de Juventud

Por la parte sindical:

- Diia. M2 Antonia Deza (sindicato CSIF)
- D. Daniel Fontan (sindicato SRPF)

- D. Antonio Cristébal (sindicato UGT)
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- D. Luis Carlos Torres Checa (sindicato CCOO0), sustituido por D. Javier Sota (sindicato
CCO00)

Secretaria de la Comisidon Negociadora

- Diia. Lidia Ruiz (Tco. Adscrita al area de Igualdad)
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