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l. PRESENTACION

Ciudad Real es un municipio de 75.835 habitantes. Esta regido por la alcaldesa,
Pilar Zamora Bastante.

Su corporacion esta integrada por 25 concejalas y concejales, con una
representacion de mujeres del 56%.

Cuenta con una plantilla de 668" personas, en su mayoria personal funcionario.

Las mujeres representan un tercio del total.

Il. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El plan ha sido negociado por la mesa general de negociacion, en la que se
encuentra representada la corporacion y la representacion sindical de la

plantilla.
1. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Las condiciones contenidas en este Plan, seran de aplicacién a todo el personal
que preste sus servicios en el Ayuntamiento de Ciudad Real y en los

organismos adscritos a él.

El presente Plan entra en vigor al dia siguiente de su aprobacion en junta de
gobierno local, extendiéndose su vigencia hasta el 31 de diciembre de 2024,
quedando prorrogado automaticamente llegada la fecha, sin que su duracion
maxima pueda exceder de cuatro afios, segun lo previsto en el articulo 9.1 del
Real Decreto 901/2020 por el que se regulan los planes de igualdad y su

registro.

! Datos 2019




IV. INFORME DIAGNOSTICO

1. NORMATIVA DE REFERENCIA

Los Planes de Igualdad estan regulados por las siguientes disposiciones:

elLey Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres.
Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas
evaluables dirigidas a remover los obstaculos que impiden o dificultan la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Con caracter previo se elaborara un
diagnostico negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas

trabajadoras

oEl Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacion, ha establecido los apartados que debe contener
el diagnéstico:
o Proceso de seleccién y contratacion.
o Clasificacién profesional.
o Formacion.
o Promocién profesional.
o Condiciones de trabajo incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.
o Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral.
o Infrarrepresentacion femenina.
o Retribuciones

o Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.

o 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, supone el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi

como su diagnéstico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso.

oE| Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva
entre mujeres y hombres, cuyo objeto es establecer medidas especificas para
hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacién entre
mujeres y hombres en materia retributiva, desarrolla los mecanismos para

identificar y corregir la discriminacién en este ambito y luchar contra la misma.

eEn la administracion local, el Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico
del Empleado Publico, establece:
Disposicion adicional séptima. Planes de igualdad.
1. Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de
trato y de oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tijpo de discriminacion laboral
entre mujeres y hombres.
2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones
Publicas deberan elaborar y aplicar un plan de iqualdad 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.
En lo no regulado en el convenio o acuerdo marco del Ayuntamiento de

Ciudad Real, la referencia normativa sera:

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el

texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico

eEn referencia al Ayuntamiento de Ciudad Real, las condiciones de
trabajo de su plantilla quedan reguladas en el acuerdo marco de personal
funcionario del Excmo. Ayuntamiento de Ciudad Real aprobado el 28 de
noviembre de 2019, y publicado en el Boletin Oficial de la Provincia de 8 de
enero de 2020.




2. CARACTERISTICAS, ESTRUCTURA ORGANIZATIVA

El Ayuntamiento de Ciudad Real cuenta con una plantilla de 668 personas.

Algo mas de un tercio son mujeres.

En su estructura organizativa cuenta con veinte servicios, un organismo
autdbnomo, tres patronatos y una empresa publica.
Organismo autonomo local

o Instituto Municipal de Promocion Econémica, Formacion y Empleo
Patronatos:

o Patronato municipal de deportes

o Patronato municipal de personas con discapacidad

o Patronato municipal Lépez Villasefior
Empresa publica

o Empresa municipal de servicios

CARACTERISTICAS GENERALES DE LA PLANTILLA

Con los datos relativos al afio 2019, el Ayuntamiento cuenta con 668 personas

en plantilla, de las cuales 218 son mujeres y 450 son hombres.

Distribucion de la Plantilla
Ayuntamiento de Ciudad Real

m HOMBRES
m MUJERES




Por edades, el grupo mas representativo es el de mayor edad: el 58,5% de la
plantilla tiene 51 aflos o mas. Hay diferencias entre hombres y mujeres, puesto
que el 62% de los hombres tienen 51 afios o mas. Entre las mujeres este
porcentaje es del 51%.

Aunque el personal de menos de 33 afos es muy escaso (no llega al 2% de

la plantilla) es algo superior en las mujeres que en los hombres.

Distribucion de la plantilla
por sexo y edad

TOTAL |13 264 391

MUJER B 98 12

HOMBRE [5 166 | 279 |
T

18-33 34-50 Mas de 51

El promedio de edad de los hombres es 51,8 y el de las mujeres es 50,6.

Por grupos, la mayor parte de la plantilla esta en el grupo C1 (mas del 41%
del total). En el caso de las mujeres el grupo C1 representa un porcentaje
ligeramente superior (43,6% del total de mujeres), si bien es inferior en

numeros absolutos.




Distribucion de la plantilla
por grupo y sexo. Numeros absolutos

M HOMBRE MUIJER

Del total de mujeres, casi un 35% de ellas esta en los grupos mas altos, A1y
A2. Del total de hombres, poco mas del 18% estan en estos grupos.

En el grupo A2 hay mas mujeres que hombres, aun cuando hemos visto que
dos tercios de las personas que trabajan en el Ayuntamiento son hombres.
Mas del 88% de la plantilla es personal funcionario, con porcentajes algo
superiores entre los hombres (mas del 90% de los hombres de la plantilla son
funcionarios). En el caso de las mujeres, son funcionarias el 84% de las mujeres

que trabajan en el Ayuntamiento.

Respecto a los cargos que ocupan, en las jefaturas de servicio y seccion
(grupos A1 y A2) el porcentaje de mujeres es del 39.2% y el de hombres es
del 60.8%. El porcentaje de mujeres supera al que representan en el total de
la plantilla, de forma correlativa al mayor nivel formativo de las mujeres de la
plantilla.

La presencia mas igualada es en las jefaturas de servicio, mientras que en las

jefaturas de seccién el 67% son hombres.

En las jefaturas de negociado (grupo C1) la presencia de las mujeres es mucho

mayor, siendo el 80% de todas las jefaturas de negociado.




Jefaturas por sexo

JEFATURAS DE SERVICIO _

JEFATURAS DE SECCION

JEFATURA DE NEGOCIADO

B HOMBRES M MUJERES

En determinados puestos de trabajo hay grandes diferencias entre hombres

y mujeres. Se exponen a continuacion las diferencias mas significativas:

Operario de servicios multiples 100 6
Trabajador/a social 1 11
Ayudante jardinero 14 0
Monitor/a bibliotecas 2 10

Por otra parte, hay servicios masculinizados, con puestos de trabajo como
electricista, albafil, conductor, carpintero... donde no hay ninguna mujer, y

otros feminizados como cocina o educacion infantil, donde solo hay mujeres.
Queda patente que existe una segregacion horizontal.

Respecto a la antigliedad, el promedio de afios entre los trabajadores del
Ayuntamiento es de 22 afios mientras que entre las trabajadoras es de 20

anos.

En el siguiente cuadro se refleja la distribucion del personal en funcion de su

relacion laboral.




HOMBRES MUJERES
CONCEJALES/AS 9 12
PERSONAL EVENTUAL 2 5
PERSONAL FUNCIONARIO 409 183
LABORAL FIJO 11 2
LABORAL INTERINO 8 2
LABORAL NO FIJO 3 3
LABORAL TEMPORAL 8 11
TOTAL 450 218

Dos tercios de la plantilla del Ayuntamiento son hombres. La gran mayoria
de la plantilla es personal funcionario.

Las mujeres estan mas representadas en los grupos mas altos, A1y A2. La
mayoria de la plantilla se encuentra en el grupo C1, tanto hombres como

mujeres.

Existen puestos de trabajo masculinizados y feminizados.

El promedio de edad ronda los 51 afos.

3. PUBLICIDAD, IMAGEN, COMUNICACION Y USO DEL LENGUAJE NO
SEXISTA

Lenguaje

El lenguaje no sexista esta bastante extendido en la web del Ayuntamiento
de Ciudad Real, aunque no generalizado.

La Concejalia de Igualdad se encargd de realizar una revision vy
modificacién de 120 documentos del Ayuntamiento: formularios, ordenanzas,
comunicaciones... en el afio 2017.

El personal del Ayuntamiento de Ciudad Real ha recibido formacion online
sobre uso no sexista en el lenguaje administrativo en los aflos 2017 y 2018.

En otros documentos, como el propio acuerdo marco, encontramos un uso

extendido, aunque no generalizado, con el empleo de barra inclinada o




términos desdoblados. El término “personal funcionario” se emplea como

genérico en todo el texto.

Imagenes

El Ayuntamiento usa imagenes no estereotipadas en los documentos que

produce: carteles informativos o anunciadores de diferentes actividades,

documentos, memorias...

Ejemplo de ello son las imagenes utilizadas en actividades deportivas,

donde se reflejan chicos y chicas indistintamente y en diferentes disciplinas.

Carmpus Deportivos

de Vevano

CIUDAD REAL 2017

5l ESPACIO PARA MACER Tal
T REAS Y APRENDER A £5TUDIAR COI

T

2§ 'H
T —

¢QUIERES \_
APOYO ESCOLAR
PARA TU HIJO/A?

Se aprecia un uso bastante extendido de lenguaje e imagenes no sexistas,

aunque seria necesario generalizarlo.




4. METODOLOGIA DE ELABORACION

En el diagndstico se ha realizado un analisis cuantitativo y cualitativo de la

plantilla del Ayuntamiento y de cada una de las materias establecidas en Real
Decreto Ley 6/2019.

Informacion

La recopilacién de informacion se harealizado aplicando diferentes

herramientas elaboradas al efecto, en concreto cuestionarios de opinion

cumplimentado voluntariamente por la plantilla y entrevistas individuales, se

ha consultado, ademas:

Acuerdo marco.

Protocolo contra el acoso sexual y por razén de sexo

Organigrama del Ayuntamiento.

Copias de la documentacion general utilizada para informacion de
la plantilla.

Seleccion:  solicitudes de ingreso en el Ayuntamiento, anuncios
publicados, ofertas de empleo publico, pruebas selectivas, y demas
documentacién oportuna.

Relacion de puestos de trabajo.

Formacion interna.

Politica salarial: documentacién donde se recojan los criterios de
distribucion de incentivos y otros beneficios, aportada por el
departamento de personal del Ayuntamiento.

Condiciones para constitucion y funcionamiento de las bolsas de
trabajo temporal. Decreto 2018/3267.

Herramientas:

Para el analisis salarial, se han empleado las herramientas aportadas por el

Instituto de la Mujer, que permiten analizar con perspectiva de género la

realidad retributiva del Ayuntamiento.

Para medir la situacion de igualdad, se emplea el cuestionario técnico al

efecto del Instituto de la Mujer, que sirve de apoyo a la recogida de




informacién para la realizacion de la fase de diagnostico, puesto que ofrece

informacién cualitativa de interés.

Fechas de elaboracion

Se inicio el analisis en el mes de marzo de 2020 y se entrega el documento
completo en marzo de 2021, procediendo posteriormente a su aprobacion.

La elaboracion del diagnostico se ha visto influida directamente por las
siguientes circunstancias:

- La paralizacién de los plazos administrativos por la situacion de
confinamiento.

- La situacidon sociosanitaria que ha ralentizado la recopilacion de datos y
su analisis posterior.

- La publicacién 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 y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

En la elaboracion del diagndstico, ha participado como entidad externa
Formacion Integral y Servicios Empresariales, S.L. empresa de la localidad con
amplia experiencia en la elaboracion de planes de igualdad a empresas y

administraciones.




5. PROCESO DE SELECCION, CONTRATACION Y FORMACION

En los ultimos 4 afios se ha producido el ingreso en el Ayuntamiento de
44 personas que aun permanecen en el Ayuntamiento, ademas de las personas
integrantes de la corporacién que ingresaron en 2019.

De esas 44 personas, 28 son hombres y 16 son mujeres.

Criterios y canales de informacion y/o comunicacion utilizados en los
procesos de seleccion, contratacion, formacion y promocion profesional.

La oferta de empleo publico se puede consultar en la web de
Ayuntamiento, en la seccion de "empleo publico”, donde se encuentran
accesibles las bases de las convocatorias, formularios, resultados de los
procesos selectivos...

También se pueden consultar en los boletines oficiales.

Se publican a través de estos medios la constitucion de bolsas de trabajo,
la promocion interna y el acceso libre.

En otras ocasiones, se realiza una oferta genérica al servicio publico de
empleo.

También se publica la oferta de empleo publico y otros planes en la web

del Instituto de Promocion Econdmica, Formacién y Empleo (IMPEFE).

Acceso
Segun lo establecido en el acuerdo marco, e/ personal de nuevo ingreso

sera seleccionado a tenor de lo dispuesto en la legislacion vigente.

El Estatuto basico del empleado publico establece que los sistemas de
provision de puestos de trabajo son:

- Para el personal funcionario: oposicidon y concurso oposicién, con una o
varias pruebas.

SAlo en virtud de ley podra aplicarse, con caracter excepcional, el sistema

de concurso que consistira unicamente en la valoracion de méritos.




- Para personal laboral fijo: oposicién, concurso oposicion o concurso de

valoracidon de méritos.

En todo caso, el acuerdo marco establece que se reservara, de las plazas
incluidas en la oferta de empleo publico, e/ uno por ciento a las mujeres

victimas de violencia de género declaradas asi segun Ley.

Si el sistema de promociéon conlleva una valoracién de méritos, la formacion

en igualdad es considerada como mérito:

Por la realizacion, en centros oficiales (Centros dependientes de una
Administracion Publica o, en su caso, centros privados que cuenten con la
debida homologacion de una Administracion Publica) de cursos sobre
lgualdad de Género, cuya aptitud o superacion se acredite con arreglo a lo
establecido en el parrafo primero, se concederan 0,002 puntos por cada hora

recibida, con un maximo de 1,5 puntos.

En los temarios de Bolsas de trabajo y convocatorias de oposiciones se
incluyen contenidos relativos a igualdad aproximadamente en un tercio de los
casos.

El temario que se ha incluido ha sido el siguiente:

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, por la igualdad efectiva de mujeres
¥ hombres: Objeto y ambito de la ley. El principio de igualdad y la tutela
contra la discriminacion. Politicas publicas para la igualdad. El principio de

Igualdad en el empleo publico.

De las personas que accedieron al Ayuntamiento en 2019 y que
figuraban entre su plantilla a final de afo (57), el 50.9% eran mujeres y el
49.1% hombres.

En 2019 tiene un peso muy importante los accesos vinculados al cambio
de corporacién: concejalas y concejales, personal de jefaturas de gabinete o

de grupos politicos. En concreto 27 de las 57 personas que accedieron.




En el siguiente cuadro se reflejan los grupos profesionales de las personas

que accedieron al ayuntamiento.
MUJERES  HOMBRES

Al 12 11

A2 4

C1 7 1

Cc2 4

E 2 11

TOTAL 29 28
50,9% 49,1%

En el acceso también se hace patente la feminizacion de algunos puestos,
como en el puesto de técnicas de educacion infantil o cuidadoras de comedor,
puestos en los que acceden 6 mujeres y ningun hombre o el de operarios/as

en el que acceden 9 hombres y 1 mujer.

Constitucion de bolsas de trabajo

Queda regulada la constitucion de bolsas de trabajo que pueden ser de
tres tipos;

Tipo A. Derivada de procesos selectivos para la ejecucion de la oferta
publica de empleo aprovechando el proceso selectivo de la Oferta Publica de
Empleo, de este Ayuntamiento.

Tipo B. Se constituiran Bolsas de trabajo de este tjpo para aquellas
categorias en las que no hubiese existido Oferta Publica de Empleo o se
hubiera agotado su vigencia o no existieran trabajadores® disponibles por
impedimento legal o renuncia.

Tipo C. Se constituiran en caso de no haber aspirantes disponibles en las
Bolsas de tipo A ni B, mediante oferta genérica al SEPECAM.

Lenguaje y contenido de las ofertas de empleo y de los formularios

El lenguaje contenido en los formularios sigue la ténica general: conviven
el uso de un lenguaje no sexista y términos en masculino genérico. Asi,
encontramos en las solicitudes de participacion en bolsas de trabajo “la

persona firmante”, y “ejemplar para el interesado”.

2 Las referencias en este texto a legislacién o acuerdo marco escritas en cursiva son literales.




Lo mismo sucede con los anuncios de las bolsas de trabajo:
Bolsa de Trabajo temporal de Ingenieros Industriales superiores

Bolsa de arquitectos/as superiores.

Convocatoria para la constitucion de bolsa de trabajo monitor dinamizador
punto de inclusion digital.

Constitucion de bolsa de trabajo temporal de profesores/as de lenguas

extranyjeras.

Perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion,

El acuerdo marco establece que /as Comisiones y Organos de seleccion,
son organos colegiados y su composicion debera ajustarse a los principios de
imparcialidad y profesionalidad de sus miembros. Se tendera, asi mismo, a la

composicion paritaria de género.

Formacion en materia de igualdad
Desde la Concejalia de Igualdad se han programado acciones especificas

en materia de igualdad dirigidas al personal del Ayuntamiento:

- Curso aplicacion practica de la perspectiva de género para profesionales
de la intervencion sociolaboral "género y factores de riesgo” 2016.

- Uso no sexista en el lenguaje administrativo. Online. 2017

- Curso aplicacién practica de la perspectiva de género para profesionales
de la intervencion sociolaboral "género y factores de riesgo" dirigido al
personal del Ayuntamiento. 2017.

- Uso no sexista en el lenguaje administrativo. Online. 2018

Por otra parte, personal del Ayuntamiento ha asistido a cursos ofertados
por la Concejalia de Igualdad dirigidos a publico en general, por ejemplo,
Curso de formacion basica sobre igualdad e intervencion con victimas de la
violencia de género. 2019

En otras materias, el personal tiene acceso a la formacién ofertada por los
diferentes sindicatos o bien por otras administraciones, siendo formacion
especifica necesaria para el desarrollo de las funciones de las distintas areas.

Dichas acciones no estan registradas en un plan general.




6. CLASIFICACION PROFESIONAL

La clasificacion profesional viene dada por el Estatuto Basico del Empleado
Publico que establece los siguientes grupos, en funcién de la titulacion exigida
para el acceso a los mismos:

Grupo A: Subgrupos A1y A2

Grupo B

Grupo C: Subgrupos C1y C2

Grupo OA: Agrupaciones Profesionales?

Grupo E4

e Grupo A: Dividido en dos Subgrupos, A1y A2.
Para el acceso a los cuerpos o escalas de este Grupo se exigira estar en
posesion del titulo universitario de Grado. En aquellos supuestos en los que
la ley exija otro titulo universitario sera éste el que se tenga en cuenta.
La clasificaciéon de los cuerpos y escalas en cada Subgrupo estara en funcion
del nivel de responsabilidad de las funciones a desempefiar y de las

caracteristicas de las pruebas de acceso.

e Grupo B. Para el acceso a los cuerpos o escalas del Grupo B se exigira
estar en posesion del titulo de Técnico Superior.
e Grupo C. Dividido en dos Subgrupos, C1y C2, segun la titulacion exigida
para el ingreso.
C1: Titulo de Bachiller o Técnico.

C2: Titulo de Graduado en Educacion Secundaria Obligatoria.

3 La clasificacidn establecida en el articulo 76 del Estatuto Basico del Empleado Publico no recoge el grupo
E. Se hace referencia a este grupo en su Disposicion Adicional Sexta: 1. Ademds de los Grupos
clasificatorios establecidos en el articulo 76 del presente Estatuto, las Administraciones Publicas podrdn
establecer otras agrupaciones diferentes de las enunciadas anteriormente, para cuyo acceso no se exija
estar en posesion de ninguna de las titulaciones previstas en el sistema educativo. 2. Los funcionarios que
pertenezcan a estas agrupaciones cuando reunan la titulacion exigida podrén promocionar de acuerdo
con lo establecido en el articulo 18 de este Estatuto.

4 El grupo E no estd reflejado en el Estatuto Bésico del Empleado Publico, pero si en los datos de
clasificacion en la plantilla del Ayuntamiento.




En funcién de la complejidad y responsabilidad del puesto, se asignan unos
determinados niveles a cada grupo, introduciendo asi la idea de carrera
profesional. Los siguientes intervalos son los correspondientes a los diferentes
grupos:

Grupo A-Subgrupo A1: del 20 al 30

Grupo A-Subgrupo A2: del 16 al 26

Grupo C-Subgrupo C1: del 11 al 22

Grupo C-Subgrupo C2: del 9 al 18

Grupo E-Sin subgrupos: del 7 al 14

Como se ha visto, la mayor parte de la plantilla esta en el grupo C1, y la

presencia de las mujeres en el grupo A2 es muy significativa.

GRUPOS GRUPOS
AT 36 8,0% AT 23 10,6%
A2 46 10,2% A2 53 24,3%
1 183 40,7% C1 95 43,6%
c2 49 11% c2 14 6,4%
E 130 29% E 32 14,7%
OA 6 1% OA 1 0,5%

450 100 218 100

Respecto a los niveles, la mayor parte de la plantilla se encuentra en el nivel
14, con una presencia mucho mayor de hombres que de mujeres. En los
niveles 24, 29 y 30 no hay ninguna mujer. Las mujeres aventajan a los hombres
en el nivel 18, 20, 23 y 28.




DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA POR NIVELES
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La presencia de mujeres y hombres en los distintos niveles no permite
inferir directamente la existencia de una segregacién vertical, debido a como

se regula el acceso a la administracion, asi como la carrera profesional.

7. PROMOCION PROFESIONAL

Articulo 7.- Promocion profesional.

La Corporacion reservara al menos el 51 por ciento de las plazas vacantes
para cubrirlas mediante promocion interna, a través del sistema de concurso-
oposicion, todo ello sin peruicio de las particularidades establecidas
legalmente, en cada caso.

Se puede promocionar a un grupo desde el inmediato inferior o desde el

mismo grupo.

Con caracter general, los procedimientos de promocion interna mediante
concurso oposicion, constan de las siguientes pruebas:

- Fase de oposicion, con ejercicios obligatorios y eliminatorios (diferentes tipos
como test de conocimientos, psicotécnicos, supuesto practico...)

- Fase de concurso, en la que se valoran los méritos de las personas que hayan
superado la fase de oposicién. Los méritos son:

|. Grado personal consolidado.




ll. Valoracion del trabajo desarrollado.

a) En razoén del nivel de complemento de destino del puesto que ocupe
con caracter definitivo durante un periodo minimo de un afo.

b) Por la experiencia en el desempefio de puestos de trabajo.

ll. Cursos de formacién, perfeccionamiento y titulacién académica.

La presencia de la mujer en las jefaturas de negociado es mucho mayor que
la presencia de los hombres, si bien es la jefatura de menor nivel jerarquico.
Se corresponde con trabajadores y trabajadoras de Grupo C1.

En las jefaturas de servicio y seccién de superior nivel jerarquico, (trabajadores
y trabajadoras pertenecientes a los grupos A1 y A2), la presencia de los
hombres es del 60.8%

HOMBRES | MUJERES

JEFATURAS DE SERVICIO 8 9
JEFATURAS DE SECCION 23 11
JEFATURAS DE NEGOCIADO 5 21
36 41

8. CONDICIONES DE TRABAJO

Jornada de trabajo.

Segun el convenio, con caracter general sera la que sea aplicable al
personal funcionario de la Administracion Local. Esto hace un total de horas
anuales. La jornada semanal es de 37.5 horas.

El convenio refleja ademas el permiso por conciliaciéon de la vida personal
y laboral que consiste en la reducciéon de media hora diaria en el horario

ordinario. Es aplicable a toda la plantilla.




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

La jornada laboral, con caracter general, se distribuye de lunes a viernes,
sin perjuicio de los turnos de guardia a realizar los sabados, y asimismo, sin
perjuicio del horario de trabajo de los colectivos obligados a trabajar en
sabados, festivos, inhabiles a turnos y demas horarios especiales, que seran
determinados por la Corporacion, previa negociacion con los representantes
sindicales en el seno de la Mesa de Negociacion.

Los colectivos sujetos a trabajar en sabados, festivos, inhabiles, a turnos y
demas horarios especiales, tendran derecho al disfrute de, al menos, un 50%
de festivos y fines de semana al semestre, se procurara que estos sean

alternos.

Régimen de trabajo a turnos.

El personal que se encuentra sujeto a trabajar a turnos, sabados, festivos,
inhabiles y demas horarios especiales es, con caracter general, quien esta en
los servicios de limpieza, jardines, mantenimiento de instalaciones, servicio
eléctrico, policia local y extincién de incendios.

Si, por el buen desarrollo del servicio, no pueden acogerse a dias inhabiles
establecidos (Semana Santa, Ferias, Navidad), se compensara con dos horas

de descanso por cada hora trabajada.

Este tipo de trabajo afecta a 210 personas de la plantilla:

MUJERES HOMBRES TOTAL
TRABAJO A TURNOS 18 192 210
8% 92% 100%

Con caracter general, la jornada es continuada, sin embargo, existen
determinados puestos con jornada partida. Entre estos puestos encontramos
monitor/a (de bibliotecas, de imagen y sonido, informatica), educadores/as,
trabajadores/as sociales, ordenanzas, personal de servicio de juventud, de

turismo y mantenimiento.




Esta situaciéon afecta a 72 personas de la plantilla:

MUJERES HOMBRES TOTAL
JORNADA PARTIDA 41 31 72
57% 43% 100%

Tipos de suspensiones y extinciones del contrato de trabajo.

El acuerdo marco define el régimen disciplinario, calificando las faltas en
leves, graves o muy graves, y estableciendo las sanciones por la comisién de
dichas faltas en su articulo 41. Dichas sanciones son:

a) Separacion del servicio de los/as funcionarios/as, que en el caso de los
funcionarios/as interinos/as comportara la revocacién de su nombramiento, y
que solo podra sancionar la comision de faltas

muy graves.

b) Despido disciplinario del personal laboral, que sélo podra sancionar la
comision de faltas muy

graves y comportara la inhabilitacion para ser titular de un nuevo contrato de
trabajo con funciones similares a las que desempefaban.

c) Suspension firme de funciones, o de empleo y sueldo en el caso del personal
laboral, con una

duracion maxima de 6 afos.

d) Traslado forzoso, con o sin cambio de localidad de residencia, por el
periodo que en cada caso

se establezca.

e) Demérito, que consistira en la penalizacion a efectos de carrera, promocion
o movilidad voluntaria.

f) Apercibimiento.

g) Cualquier otra que se establezca por Ley




9. EJERCICIO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

Permisos y excedencias
El acuerdo marco establece una serie de mejoras respecto a los permisos

y excedencias establecidas en el Estatuto Basico del Empleado Publico:

Articulo 16. - Licencias

16, b) Las funcionarias tienen derecho a una licencia de 18 semanas (mejora
con respecto al Estatuto basico del Empleado Publico en el que el permiso es
de 16 semanas) ininterrumpidas en caso de parto, ampliables en dos semanas
mas en caso de discapacidad del hijo y por cada hijo a partir del sequndo si
el parto es multiple.

16¢c) Permiso por adopcion o acogimiento, tanto preadoptivo como
permanente o simple: tendrda una duracion de dieciocho semanas
ininterrumpidas (mejora con respecto al Estatuto basico del Empleado Publico

en el que el permiso es de 16 semanas).

Articulo 17.- Permisos

17f) Para someterse a técnicas de fecundacion asistida que deban realizarse
dentro de la jornada de trabajo, por el tiempo necesario para su realizacion
(mejora con respecto al Estatuto Basico).

17g) Por lactancia de un hijo o hija menor de doce meses, la funcionaria
tiene derecho a una hora y media de ausencia del trabajo que podra dividir
en dos fracciones.

Este derecho puede sustituirse por una reduccion de la jornada normal en
cuarenta y cinco minutos al inicio y al final de la jornada u hora y media al
inicio o al final de la jornada, con la misma finalidad. Igualmente, la madre o,
en el caso de parejas del mismo sexo, uno de los progenitores puede solicitar
la sustitucion del tiempo de lactancia por un permiso retribuido que acumule

en jornadas completas el tiempo correspondiente. En este caso, el permiso




acumulado sera de dos horas diarias acumulables en 37 dias (mejora con
respecto al Estatuto Basico).

17n) Permiso por conciliacion de la vida personal y laboral: Atendiendo a
los Acuerdos celebrados entre este Ayuntamiento en materia de
racionalizacién de horarios, se establece el disfrute de media hora diaria de
reduccion en el horario ordinario de trabajo. Para ello, se incorporara en todos
los horarios y cuadrantes de los centros de trabajo y servicios del Excmo.
Ayuntamiento la citada prevision, garantizando la total funcionalidad de los

mismos (mejora el Estatuto Basico).

Las excedencias reguladas en el acuerdo marco son las siguientes:
a) Excedencia voluntaria por interés particular.
b) Excedencia voluntaria por agrupacion familiar.
) Excedencia por cuidados de familiares.

d) Excedencia por razén de violencia dentro del ambito familiar.

A destacar que, a diferencia de otras excedencias, el tiempo de excedencia
por cuidado de familiares serd computable a efectos de trienios, carrera y
derechos en el régimen de Seguridad Social que sea de aplicacion. El puesto
de trabajo, desempefiado se reservara, al menos, durante tres anos.
Transcurrido este periodo, dicha reserva lo serd a un puesto de igual
retribucion.

Losyas funcionarios/as en esta situacion podran participar en los cursos de

formacion que convoque la Administracion.

También se regula de forma especial la excedencia motivada por causa de
violencia de género, teniendo la funcionaria derecho a solicitar la situacion de
excedencia sin tener que haber prestado un tiempo minimo de servicios
previos y sin que sea exigible plazo de permanencia en la misma.

Durante los seis primeros meses tendra derecho a la reserva del puesto de
trabajo que desempenaran, siendo computable dicho periodo a efectos de
antigtiedaq, carrera y derechos del régimen de Seguridad Social que sea de

aplicacion.




Cuando las actuaciones judiciales lo exigieran se podra prorrogar este periodo
hasta un maximo de dieciocho, con idénticos efectos a los sefalados
anteriormente, a fin de garantizar la efectividad del derecho de proteccion de
la victima.

Durante los dos primeros meses de esta excedencia la funcionaria tendrd
derecho a percibir las retribuciones integras y, en su caso, las prestaciones

familiares por hijo a cargo.

Articulo 15.2- Vacaciones

Se priorizara la coincidencia de al menos una quincena:

- Con los conyuges o parejas de hecho, siempre que ambos sean empleados
municipales con hijjos menores de edad a la hora del disfrute de vacaciones
(mejora estatuto del empleado publico)

- Separados/as con hijos a cargo y resolucion judicial de custodia.

- Viudos/as con hijos a cargo.

En el caso de Incapacidad Temporal legalmente acreditada, embarazo,
maternidad o lactancia, las vacaciones anuales quedaran interrumpidas y
tendran derecho a disfrutarse en periodo distinto, aunque haya terminado el
ano natural al que correspondan hasta 18 meses después del ario en que se
generaron.

Articulo 15.10. Los drganos competentes para la concesion de vacaciones y
permisos, procuraran que los empleados/as publicos con hijos/as menores de
12 anos, tengan preferencia para la eleccion del disfrute, tanto de vacaciones
como de permiso por asuntos particulares durante los periodos no lectivos de

sus hijjos/as (mejora estatuto del empleado publico).

Las medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral son las
qgue mas interés generan entre la plantilla, como ha podido apreciarse en la
encuesta realizada, y aunque existen diferentes medidas, se siguen

demandando.




10. INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Como se ha indicado en el apartado de caracteristicas generales de la
plantilla, las mujeres suponen un tercio de la plantilla del Ayuntamiento, por
lo que existe infrarrepresentacién femenina con caracter general.

Esta circunstancia no es igual en todos los puestos de trabajo de la plantilla:
las mujeres, con caracter general, estdn mucho mas presentes en los puestos
de trabajo administrativos y técnicos que en los de oficios, limpieza o
mantenimiento. También su presencia es escasa en la policia local, donde

representan un 10% de la plantilla.

Es significativa la presencia de la mujer en las unidades de bibliotecas, y
las relacionadas con el bienestar y la accion social, en los puestos de trabajo

de educacion y trabajo social o educacion infantil.

La corporacion tiene mayoria de mujeres, 12 mujeres frente a 9 hombres.

Por grupos, la mujer estd presente en todos ellos. Dada la diferencia
existente entre mujeres y hombres dentro de la plantilla, se ha calculado el
porcentaje que representa cada grupo sobre el total de mujeres de la plantilla
o sobre el total de hombres. Los porcentajes entre mujeres y hombres son
similares, destacando que el 24% de las mujeres del Ayuntamiento estan en
el grupo A2 frente al 10% de los hombres, incluso en nimeros absolutos, hay

mas mujeres que hombres en ese grupo.

% SOBRE EL % SOBRE EL
GRUPOS |HOMBRE | TOTAL DE GRUPOS MUJER TOTAL DE
HOMBRES MUJERES
AT 36 8,0% AT 23 10,6%
A2 46 10,2% A2 53 24,3%
C1 183 40,7% C1 95 43,6%
Cc2 49 11% c2 14 6,4%
E 130 29% E 32 14,7%
OA 6 1% OA 1 0,5%
450 100 218 100




Respecto a los niveles, la mayor parte de la plantilla se encuentra en el nivel
14, con una presencia mucho mayor de hombres que de mujeres. En los
niveles 24, 29 y 30 no hay ninguna mujer. Las mujeres aventajan a los hombres
en el nivel 18, 20, 23 y 28.

11. RETRIBUCIONES

El Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes
de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo,
determina los contenidos que han de reflejarse en el diagndstico de un plan

de Igualdad. Respecto a las retribuciones, especifica:

e) Condiciones de trabajo, incluida la audjtoria salarial entre mujeres y
hombres de conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de

13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Por otra parte, el articulo 5 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, establece las normas

generales sobre el registro retributivo:

1. De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de
los Trabajadores, todas las empresas deben tener un registro retributivo de

toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos.

£l registro retributivo debera incluir los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de la plantilla
desagregados por sexo y distribuidos conforme a lo establecido en el articulo
28.2 del Estatuto de los Trabajadores. (...). A tales efectos, deberan establecerse
en el registro retributivo de cada empresa, convenientemente desglosadas por
sexo, la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por cada uno
de estos conceptos en cada grupo profesional, categoria profesional, nivel,

puesto o cualquier otro sistema de clasificacion aplicable. A su vez, esta




informacion deberd estar desagregada en atencion a la naturaleza de la
retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y cada
una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado

cada percepcion.

A los efectos del presente diagnostico, se aplica de forma analoga esta
legislacion en referencia a la definicion del registro y la auditoria salarial y los
conceptos que debe contener. Asi mismo, el analisis se hara teniendo en
cuenta el principio de transparencia retributiva y obligacion de igual
retribucion por trabajo de igual valor, establecido en el Capitulo Il del Real
Decreto 902/2020. Dicho principio tiene por objeto /a identificacion de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indjrectas, particularmente
las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de trabajo, lo que concurre
cuando desempenado un trabajo de igual valor de acuerdo con los articulos
siguientes, se perciba una retribucion inferior sin que dicha diferencia pueda
Justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que los medios para

alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

Por lo tanto, el andlisis realizara la comparacién de puestos de trabajo
equivalentes, o que se consideren de igual valor, segun la definicién del Real
Decreto: un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las
funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas,
profesionales o de formacion exigidas para su ejercicio, los factores
estrictamente relacionados con su desemperio y las condiciones laborales en

las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes.

Los conceptos retributivos del personal funcionario seran los determinados

por la legislacién vigente, tal y como figura en el convenio. Esto es:

Sueldo.

Complemento de destino.
Complemento especifico.
Antigledad.




Estos conceptos retributivos se veran incrementados en la forma y cuantia
que para cada caso recoja la Ley de Presupuestos Generales del Estado para
el ejercicio economico, o como consecuencia de la negociacion colectiva de

no existir impedimento legal.

Los servicios seran retribuidos por hora prestada, segun se trate de hora
diurna o nocturna, prestada entre semana o en fin de semana, y con un

importe para cada grupo.

Se abonaran estas gratificaciones a los/as funcionarios/as que:

- Realicen servicios extraordinarios fuera de la jornada normal de trabajo,
siempre respetando en su cuantia global los limites maximos establecidos por
los arts. 6.1 y 7.2 ¢) del R.D. 861/1986, de 25 de abril, por el que se establece
el régimen de las retribuciones de los funcionarios de la Administracion Local.

- Realicen servicios en sabados, festivos y nocturnos no de manera regular
segun su cuadrante, y siempre que no vengan ya valorados en los
complementos especificos de los puestos de trabagjo.

- Realicen servicios extraordinarios por haber rebasado la intensidad de /a

dedlicacion a la que estuviera adscrito.

Analizando las retribuciones anuales del personal del Ayuntamiento, se
recogen, ademas de los establecidos por Ley, otros complementos. En el

siguiente cuadro se especifican estos tipos de complementos y quien los

percibe:
COMPLEMENTOS HOMBRE MUJER
COMPLEMENTO TRANSITORIO 9 3
C.LOCAL. 1 2
DIF.TUR. 4 0
C.TURNOS 192 18
C.JORNADA PARTIDA 31 41
C.DEDICACION 62 14
ANTIGUEDAD 406 181




El complemento Turnos, remunera a las personas que trabajan con este
régimen.

El complemento de dedicacidon remunera, en mdédulos horarios de 50 o
150 horas, la prolongacién de la jornada en determinados puestos de trabajo,
principalmente de caracter técnico.

El complemento transitorio responde a la cobertura de bajas o a la

realizacion de tareas o funciones de categoria superior.

Respecto a las retribuciones totales, se ha procedido al calculo del
promedio de las retribuciones de hombres y mujeres en el Ayuntamiento,
realizando un ajuste (normalizacién) para evitar la distorsion que pueden

producir cuestiones como la parcialidad o no haber trabajado el afio completo.

El promedio de retribucion normalizada para hombres y mujeres se refleja

en el siguiente cuadro:

PROMEDIO RETRIBUCIONES MUJERES 29.994,36 €

PROMEDIO RETRIBUCIONES HOMBRES 30.345,46 €

La diferencia entre las retribuciones de mujeres y hombres en computo anual
es de 351,10 €. Esto supone que los hombres cobran un 1,157% mas que las
mujeres en el seno del Ayuntamiento de Ciudad Real. La diferencia, en
términos generales, es muy escasa y hay que tener en cuenta que dentro de
la plantilla del Ayuntamiento la antigliedad de la plantilla masculina supera en

mas de dos afos a la plantilla femenina.

Ahora bien, dado el volumen de la plantilla y la gran diferencia existente en
numero de hombres y mujeres, asi como su diferente representacion tanto en
grupos como en determinados puestos de trabajo, es necesario realizar un

analisis mas exhaustivo. Ademas, tal y como se refleja en la legislaciéon®, el

> Articulo 5.2. Normas generales sobre el registro retributivo. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,

de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.




analisis salarial debe realizarse cruzando otros aspectos como grupos

profesionales, niveles... en aras a desarrollar el registro retributivo.

La Comisién Europea define la brecha salarial de género como “la diferencia
relativa en el ingreso bruto promedio de mujeres y hombres dentro de la

economia en su conjunto”.

A continuacion, se expone el analisis salarial en el que se comparan
percepciones salariales de hombres y de mujeres por niveles y por grupos,
aplicando la siguiente férmula a las retribuciones medias normalizadas de

mujeres y hombres:

Brecha salarial = Salario promedio hombres - salario promedio mujeres  x100

Salario hombres

De manera que un numero positivo indica mayor salario de hombres y un

numero negativo indica mayor salario de mujeres.

La existencia de diferencias entre retribuciones de mujeres y hombres no
significan que exista discriminacion salarial. Es necesario determinar
concretamente el origen de esas diferencias. Por ejemplo, es l6gico que exista
una diferencia de remuneracién para dos personas que ocupan el mismo
puesto de trabajo, pero desde fechas diferentes, puesto que esa diferencia
viene dada por la aplicacién de un criterio objetivo como es el complemento

por antigliedad.

Tal y como define la legislacion, la discriminacién se da cuanto la diferencia
no pueda justificarse objetivamente con una finalidad legitima y sin que los

medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados y necesarios.

Se ha aplicado la formula atendiendo a la clasificacion de la plantilla por

niveles y también por grupos profesionales.




Retribucion por niveles:

Aplicando esta formula se observan diferencias entre la retribucion de mujeres
y hombres en determinados niveles, tal y como se observa en la tabla adjunta.
El nivel estd definido por criterios de especializacion, responsabilidad,
competencia y mando, asi como a la complejidad territorial y funcional de los
servicios en que esté situado el puesto y determina el complemento de
destino que viene dado por los niveles de puestos de trabajo, y se establecen
dentro de los limites maximo y minimo atendiendo a los mencionados

criterios. Dentro de un mismo nivel conviven diferentes puestos de trabajo.

El siguiente paso es identificar de dénde provienen las diferencias detectadas,
aplicando el principio de transparencia retributiva y comprobando la

obligacion de igual retribucion por trabajo de igual valor.

NIVELES DIFERENCIA
30 100,00
29 100,00
28 0,77
26 3,15
24 100,00
23 12,35
22 16,04
21 16,78
20 10,16
19 12,92
18 4,45
17 9,82
16 7,18
14 -0,02
13 -1,08

0 517




0 -3,09 | Los niveles donde el resultado es de 100 es porque

no hay ninguna mujer en ese nivel.

En la tabla adjunta puede observarse que en la mayoria de los niveles el
resultado es positivo. La mayor brecha es en el nivel 21 donde alcanza un

16.78%.

En los niveles 13 y 14, donde los resultados son negativos, las mujeres cobran

algo mas que los hombres, aunque en porcentajes muy pequefios

Los niveles reflejados con 0 en la tabla se refieren a una serie de puestos de
trabajo muy especificos y a personal politico, donde las mujeres cobran mas

que los hombres en algo mas del 3%.

Apreciadas estas diferencias, es necesario determinar el origen de las mismas.
Para ello se analizan los puestos de trabajo incluidos en los niveles donde

existe una mayor diferencia.

Nivel 19

Puestos ocupados por hombres Policia Local

Puestos ocupados por mujeres Policia Local, personal técnico de
jardin de infancia

La diferencia salarial viene dada por el mayor complemento especifico y a
turnos de los puestos de la “Policia Local”. La gran presencia de hombres
en este puesto de trabajo incide en la media de percepciones salariales
haciéndola superior. La antigliedad de los hombres que ocupan este nivel

es ligeramente superior a la de las mujeres.

Nivel 20

Puestos ocupados por hombres Jefaturas de negociado, encargados,

subinspectores, delineantes




Puestos ocupados por mujeres Jefaturas de negociado,
subinspectoras, delineantes,

secretarias

La antigliedad de los hombres que ocupan este nivel es ligeramente superior
a la de las mujeres. Por otra parte, existen complementos salariales
transitorios motivados bien por cobertura de bajas, bien por desempefio de

funciones de diferente categoria que originan otra parte de la diferencia

salarial.

Nivel 21

Puestos ocupados por hombres En su mayoria Oficiales de la Policia
Local

Puestos ocupados por mujeres Puestos técnicos-administrativos vy
una Oficial de la policia local

La diferencia salarial viene dada por el mayor complemento especifico, y por

el complemento de trabajo a turnos de los puestos de la unidad organizativa

“Policia Local".

Nivel 22

Puestos ocupados por hombres Puestos técnicos de diferentes areas.
Jefaturas de seccion

Puestos ocupados por mujeres Puestos técnicos de diferentes areas

Las diferencias vienen dadas por el mayor complemento de destino y
especifico® de las jefaturas de seccion, que también cuentan con
complemento de dedicaciéon y que estan ocupadas por hombres. La
antigiedad de los hombres que ocupan este nivel es ligeramente superior

a la de las mujeres.

Nivel 23

6 El complemento especifico esta destinado a retribuir las condiciones particulares de algunos puestos de trabajo

en atencion a su especial dificultad técnica, dedicacién, incompatibilidad, responsabilidad, peligrosidad o penosidad.




Puestos ocupados por hombres Inspeccion  Policia Local. Trabajo

Social, Bibliotecas

Puestos ocupados por mujeres Trabajo y  Educacién  Social,

Bibliotecas

La diferencia viene dada por el mayor complemento especifico y el
complemento de dedicacién del puesto de inspeccién de la Policia Local,
que esta ocupado por hombres. La antigliedad de los hombres que ocupan

este nivel es ligeramente superior a la de las mujeres.

Retribucion por grupos:

El analisis salarial también se ha realizado por grupos. La pertenencia a un
grupo u otro viene determinada inicialmente por la titulacion que se requiere

en el acceso y determina el salario base.

En un mismo grupo, por tanto, conviven diferentes puestos de trabajo.

GRUPOS DIFERENCIA

Si se realiza el analisis por grupos, también A1l 5,25

existen diferencias positivas en todos los A2 12,86

grupos excepto en el E, aunque en este caso la c1 13,39

. . Cc2 8,23
diferencia no llega al 1%.

E -0,35

OA 5,28

Es en el grupo C1, el mas numeroso dentro del Ayuntamiento, donde la
Todo lo expuesto anteriormente justifica objetivamente las diferencias
salariales existentes, pues se derivan de la aplicacion de unos complementos
ligados al puesto de trabajo y a sus especiales caracteristicas, no a la
persona que los ocupa (excepto la antigtiedad).

diferencia es mayor es mayor, superando el 13%.




Dentro de este grupo, hay puestos de trabajo de muy diversa indole, que no
pueden considerarse equivalentes. No obstante, se han desglosado los
diferentes conceptos retributivos para determinar de doéonde vienen las

principales diferencias en los grupos C1 y A2, donde son mas significativas.

Grupo C1

Puestos ocupados por hombres Policia local, encargados, monitores,
administrativos, delineantes...

Puestos ocupados por mujeres Policia local, jefas de negociado,

administrativas, secretarias,
monitoras, técnicas de jardin de

infancia...

En el caso de la policia local, sus complementos de destinos son mas
elevados que los de otros puestos del mismo grupo C1. El elevado niumero
de hombres que ocupan este puesto, eleva la media de lo percibido por
este concepto en el total del grupo.

La antigiedad de los hombres de este grupo es ligeramente superior a la
de las mujeres.

Grupo A2

Puestos ocupados por hombres Jefes de seccion y de servicio,

inspectores y subinspectores de
policia, ingenieros técnicos,
trabajadores y educadores sociales,

monitores

Puestos ocupados por mujeres Jefas de seccion y de servicio,
trabajadoras y educadoras sociales,
monitoras, ingenieras y otro personal

técnico.




Las principales diferencias vienen dadas por el complemento de dedicacién
asignado a determinadas jefaturas. EI numero de jefaturas de seccion
ocupadas por hombres es bastante superior al de las ocupadas por mujeres
lo que incide en la media de este complemento en el total del grupo. Por

otra parte, la antigiiedad de los hombres de este grupo es ligeramente

superior a la de las mujeres.

Del analisis salarial realizado por grupos se deducen las mismas conclusiones
que del andlisis realizado por niveles: las diferencias existentes quedan
justificadas por la aplicacion de unos complementos ligados al puesto de
trabajo y sus singulares caracteristicas, y no a la persona que los ocupa

(excepto la antigtedad).

Se ha realizado ademas el analisis de determinados puestos que pueden
considerarse equivalentes: son las jefaturas de servicio, secciéon y negociado

de las diferentes areas del Ayuntamiento, 77 en total.

N° N° BRECHA
HOMBRES MUJERES
JEFATURAS DE NEGOCIADO 5 21 12,35
JEFATURAS DE SECCION 23 11 3,37
JEFATURAS DE SERVICIO 8 9 -3,05
TOTAL 36 41

En el caso de las jefaturas de negociado, las diferencias vienen dadas por
el complemento transitorio, por el complemento de dedicacién y por la mayor

antigiedad de los hombres que ocupan este puesto de trabajo.




12. PROTOCOLO CONTRA EL ACOSO SEXUAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

El protocolo forma parte del compromiso adquirido por el Ayuntamiento
de Ciudad Real y la Concejalia de Igualdad a través del Il Plan de Igualdad
entre Mujeres y Hombres en el Municipio de Ciudad Real 2005-2019.

Esta actuacion se encuadra dentro del Eje 1, Transversalidad.

Recoge dos niveles de prevencion:
Prevencion primaria mediante sensibilizacion, formacion y normativa y

reglamentacion de caracter preventivo.

Las diferencias que arrojan los datos salariales vienen dadas por la
aplicacion de complementos salariales vinculados a cada puesto de trabajo
de forma objetiva. El registro retributivo del Ayuntamiento ha permitido
extraer toda la informacidbn necesaria con el objeto de garantizar la
transparencia de las percepciones de manera fiel y actualizada tal y como
establece la normativa, aunque se recomienda una mejora de las
herramientas que permita una mayor automatizacién de dichos calculos.

Se recomienda la realizacion de analisis periddicos de los conceptos
retributivos desagregados por sexos, que permitan identificar, en su caso,

posibles sesgos de género, como por ejemplo aquellos que se vinculan con

una mayor disponibilidad.

Prevencion secundaria concebida como deteccion precoz.
Las estructuras que se definen en el protocolo son:

o Comision de Evaluacion del Acoso Sexista (CEAS), 6rgano colegiado
dependiente del Comité de Seguridad y Salud, y del area de
Igualdad.

o Un equipo técnico multidisciplinar denominado Asesoria
Especializada, dependiente de la CEAS con caracter consultivo.

o La Asesoria Confidencial, que estara orientada a desarrollar las
funciones de asesoramiento, investigacion e instruccion documental

del expediente en contacto directo con las partes implicadas.




Se establece el procedimiento de actuacién que consta de las siguientes
fases:
1. Presentacién de quejas
2. Valoracion inicial de la solicitud y de indicios racionales de acoso
sexual o sexista en el trabajo. Resultados:
2.1. Archivo y/o suspension de la denuncia 6
2.2. Medidas cautelares (provisionales)
3. La via informal: la fase de mediacién.
4. La via formal: la fase de instruccion documental.
Inicio
Investigacion
Propuesta de resolucion
Alegaciones
Ejecucion

Cierre del expediente

Se recoge una tipificacién de las Acciones especificas de acoso en funcion
del sexo, orientacion sexual, la identidad o la expresion de género,
clasificandolas en Nivel 1, acoso leve, Nivel 2, acoso grave y Nivel 3, acoso
muy grave, recogiendo las MEDIDAS DISCIPLINARIAS Y SANCIONES

correspondientes.

Se regula igualmente su seguimiento y evaluacion.

13. RESULTADOS DE LA ENCUESTA REALIZADA A LA PLANTILLA

En el proceso de elaboracion del diagnostico, se realizé una encuesta anénima

y voluntaria a la plantilla, canalizada a través del departamento de personal.

Esta encuesta se realizd una vez finalizado el estado de alarma y pasado el
periodo estival, cuando las condiciones laborales habian recuperado una
situacion mas cercana a la normalidad, si bien se considerd necesario recabar
la opinion de la plantilla sobre lo que habia supuesto el trabajo en la situacion

sanitaria excepcional en la que nos encontramos.




A dicha encuesta contestaron 151 personas, 78 mujeres y 73 hombres.
Teniendo en cuenta el numero de mujeres y hombres de la plantilla, parece
que la encuesta despertdé mas interés entre las mujeres, ya que contestaron el
35.7% de las mujeres de la plantilla, frente al 16.2% de los hombres. El 2% de

las personas que contestaron al cuestionario tenian una discapacidad.

La mayoria de las personas que han contestado la encuesta es personal
funcionario, con mas de 3 afos de antigliedad en el Ayuntamiento y tiene 48
afos o mas. El grupo en el que ha habido mas respuestas es el C1, el mas

numeroso dentro de la plantilla, sequido del A2.

El 75% conviven con una o mas personas a su cargo (57 hombres y 57

mujeres), principalmente con menores.

Por servicios, en el que ha habido mas respuestas es en cultura, seguido de

accion social y cooperacion y urbanismo.

RESPUESTAS AL CUESTIONARIO POR SEXO Y SERVICIO

5 10 15 20 25

IO

ALCALDIA
CULTURA
) ~ EDUCACION
PROMOCION ECONOMICA (IMPEFE)
PARTICIPACION CIUDADANA
ADMINISTRACION ELECTRONICA
_IGUALDAD DE GENERO

CONCEJALIA DE SOSTENIBILIDAD Y...
CONSUMO Y ATENCION AL CIUDADANO
'SEGURIDAD CIUDADANA
CONCEJALIA DE REGIMEN INTERIOR
) PROMOCION TURISTICA
CONCEJALIA DE ECONOMIA Y HACIENDA
URBANISMO
INFRAESTRUCTURAS Y MANTENIMIENTO
CONCEJALIA DE DEPORTES
PATRONATO MUNICIPAL DE DEPORTES
~ JUVENTUD E INFANCIA

ACCION SOCIAL Y COOPERACION...
TELEVISION MUNICIPAL CRTV

,|I*,IHI||'|'*1||'

B Hombre M Mujer

Se reproducen a continuacion las respuestas obtenidas, desagregadas por

Sexo.




{QUE SERIA NECESARIO PARA INCORPORAR LA
IGUALDAD DE GENERO EN SU TRABAJO?

Contar con un plan preestablecido [ NG
Voluntad del personal técnico [N s
Formacion especifica [ INEGEEENG
Apoyo otros departamentos [ NG s
Dotacién de recursos especificos... || ININENGNGININGNEGEGEGEGEN s
Voluntad politica [ ™
No es necesario incorporar la igualdad de... [ INNEGQdARNEE s
-

No sé qué seria necesario

B Hombre M Mujer

La opcién que mas se ha seleccionado es la formacién especifica que ha
obtenido el 17,1% de las respuestas en porcentajes muy similares entre
hombres y mujeres. Le sigue “contar con un plan preestablecido” (15,9%) y
“voluntad del personal técnico” (14.2%). Mas de un 12% indica que no es

necesario incorporar la igualdad.

Mas del 52% afirma tener formacién o experiencia en igualdad.

TIENE FORMACION O EXPERIENCIA EN IGUALDAD DE GENERO
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B HOMBRE MW MUIJER

Mas del 57% de las personas encuestadas cree necesaria la elaboracién de un
Plan de Igualdad. En este caso las diferencias entre mujeres y hombres son

mas acusadas que en otras preguntas.




¢CREE NECESARIA LA ELABORACION DE UN
PLAN DE IGUALDAD?. RESPUESTA HOMBRES.

m Sl
ENO
NO LO SE

¢CREE NECESARIA LA ELABORACION DE UN
PLAN DE IGUALDAD?. RESPUESTA MUJERES.

m Sl
ENO
NO LO SE

Se preguntaban una serie de aspectos en referencia al acceso y promocién en
el Ayuntamiento. Mas del 80% de las personas encuestadas, consideran que,
en el seno del Ayuntamiento, hombres y mujeres tienen las mismas
posibilidades de acceso en el proceso de selecciéon y de acceso a la formacion.
Sin embargo, hay aspectos en los que no existe tanto consenso, como en la
pregunta si se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades, en la que han
opinado que no un 23% de las mujeres, y en la referente a la promocion de
trabajadoras y trabajadores, donde han opinado que no el 17.8% de las

mujeres frente al 8.2% de los hombres.




Como trabajador o trabajadora del Ayuntamiento de Ciudad Real, considera que en este

Ayuntamiento...

HOMBRE
Sl NO NO LO
SE

¢Se tiene en cuenta la igualdad 62 6 5
de oportunidades entre
mujeres y hombres?
¢Tienen mujeres y hombres las 64 5 4
mismas posibilidades de acceso
en el proceso de seleccion de
personal?
¢Acceden por igual hombres y 61 2 10
mujeres a la formacion
ofrecida por el Ayuntamiento?
¢{Promocionan trabajadoras y 55 6 12

trabajadores por igual?

|

49

65

68

45

MUIJER
NO NO LO
SE
18 11
14 10
2 8
14 19

Respecto a la remuneracion, un amplio porcentaje de la plantilla contesta que,

para el mismo puesto de trabajo y en las mismas condiciones, la remuneracion

es igual para mujeres y hombres. Opinan esto mas hombres (el 83%) que

mujeres (64%). Una de cada cuatro mujeres, afirman desconocer este dato.

En el seno del Ayuntamiento, para el mismo puesto de trabajo y en las

mismas condiciones, la remuneracion es
% HOMBRES

IGUAL PARA MUJERES Y HOMBRES 83,56%
SUPERIOR LA REMUNERACION DE LOS HOMBRES 1,37%
SUPERIOR LA REMUNERACION DE LAS MUJERES 0,00%
LO DESCONOZCO 15,07%

100%

% MUJERES

64,10%
8,97%
0,00%

26,92%
100%



Casi la mitad de las personas encuestadas desconocen si existen canales de
comunicacion dentro del Ayuntamiento para transmitir opiniones,
sugerencias... Opinan asi mas mujeres que hombres.

¢Existen en el Ayuntamiento canales de comunicacion

para transmitir opiniones, sugerencias...?

HOMBRE MUJER

S 36 24
NO 11 6
NO LO SE 26 48

Los canales de informacién que se han citado son:
- Participacion ciudadana.

- Portal del empleado.

- Representacion sindical.

- Oficina de sugerencias y reclamaciones.

- Concejalia de Igualdad.

- Linea verde.

- Comunicacién directa a través de diferentes medios con la Concejalia

correspondiente.

Seria necesario concretar y difundir los canales de comunicaciéon que tiene la

plantilla para canalizar la informacién que afecta a las relaciones laborales.

En lineas generales, estos canales son poco utilizados pues solo afirma

haberlos usado alguna vez una de cada cinco personas encuestadas.

El 64% de las personas encuestadas, tanto hombres como mujeres, sabria qué
hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual o acoso por razédn de

sexo. Las personas encuestadas recurririan al departamento de personal del




Ayuntamiento, a la Concejalia de Igualdad y al centro de la Mujer, a su superior

jerarquico, a sindicatos, a la policia, al servicio de prevencion o a Alcaldia.

En el momento de elaboracion de esta encuesta, el protocolo contra el acoso
sexual y acoso por razén de sexo habia sido elaborado, estando pendiente su

aprobacion y difusion.

Se recogio también la opinion de la plantilla respecto a lo que habian supuesto
las necesarias modificaciones de las condiciones de trabajo originadas por la
pandemia. De las personas encuestadas, no habian realizado teletrabajo el

50% de los hombres y el 28% de las mujeres.

DIFICULTADES LABORALES DEL TELETRABAJO

Combinar el trabajo con responsabilidades — 33,3%
familiares 20,5%
Equipo informatico obsoleto / no adaptado a las - 19,2%
necesidades 16,4%
.7 . . . 7 70
Tener una conexion a internet deficiente HIZ,.’:%
No tener acceso a toda la informaciéon y/o — 37,2%
documentos que necesitaba 20,5%
Trabajar en soledad sin compartir cuestiones de - 17,9%
trabajo 11,0%
Manejar herramientas que no habia usado antes _ 24,4%
(videoconferencia, acceso remoto...) 23,3%
Tiempo de trabajo (sensacion de trabajar todo el — 46,2%
dia 0 mas horas de la jornada) 32,9%
Organizar la jornada de trabajo (tareas, orden ...) 11.0% 17,9%

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45% 50%

% MUJER W %HOMBRE

Tanto para las mujeres como para los hombres que han realizado teletrabajo,
el hecho que les ha supuesto una mayor dificultad desde un punto de vista
laboral es organizar el tiempo de trabajo (sensacion de trabajar durante todo

el dia o mas horas de la jornada).




En segundo lugar, se citdé “no tener acceso a toda la informacion y/o
documentos que necesitaba” y “manejar herramientas que no habia usado

antes (videoconferencias, acceso remoto...)"

A pesar de las dificultades encontradas, ante la pregunta en condiciones
normales ;jconsidera el teletrabajo una buena opcion para compatibilizar su
vida laboral, personal y familiar?, el teletrabajo parece una buena opcidon
siempre que se combine con el trabajo presencial, ya que solo un 8% de los
hombres y un 16% de las mujeres considera que prefieren el trabajo
presencial.

En condiciones normales ;considera el teletrabajo una buena opcién para

compatibilizar su vida laboral, personal y familiar?

N° de respuestas NOMBRE  MUIJER

Si, me parece buena opcién 28 28
Si, siempre que se combine con el trabajo 25 30
presencial

Si, siempre que se cuente con las condiciones 17 26

adecuadas de equipamiento, conexion, etc.

No, prefiero el trabajo presencial 6 13

En mi puesto de trabajo no es posible el 27 11

teletrabajo

Las dificultades encontradas estan mas relacionadas con la forma abrupta en
que hubo que optar por esta opcién, sin tener la oportunidad de establecer

un sistema previo y sin el habito del teletrabajo de las personas trabajadoras.

En referencia a las medidas de conciliacién, destaca el alto porcentaje de la
plantilla que afirma que no sabe si existen medidas (40% de las mujeres
encuestadas y 37% de los hombres encuestados), cuando hay medidas
establecidas en el convenio que afectan a toda la plantilla,

independientemente de su situaciéon, como el permiso por conciliacion de la




vida personal y laboral que establece el disfrute de media hora diaria de

reduccion en el horario ordinario de trabajo. (Articulo 17. Uno n)).

¢EXISTEN EN EL AYUNTAMIENTO MEDIDAS DE
CONCILIACION?. RESPUESTA HOMBRES.

m S|
ENO
NO LO SE

¢EXISTEN EN EL AYUNTAMIENTO MEDIDAS DE
CONCILIACION?. RESPUESTA MUJERES.

m S|
ENO
NO LO SE

A juzgar por las respuestas, las mujeres, en mayor medida que los hombres,

no conocen o no identifican como tales las medidas de conciliacidon existentes.

Se solicité que citaran algunas de las medidas de conciliacion que conocieran.
Se citaron las siguientes:

- Flexibilidad horaria.

- Teletrabajo.

- Reduccion de jornada.

- Permiso de lactancia.

- Excedencia.




- Reduccién horaria en verano.
- Asuntos propios.

- Preferencia en la eleccién de vacaciones.

De las medidas que pueda contener el plan de igualdad, las medidas de
conciliaciéon son las que despiertan mas interés entre las personas encuestadas.
En segundo lugar, se encuentra la formacién o sensibilizacién en igualdad de

género.

¢QUE MEDIDA DEL FUTURO PLAN LE PARECE MAS NECESARIA?

o

10 20 30 40 50 60 70 80

Medidas que favorezcan la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal

Medidas para evitar la discriminaciéon en el acceso al
empleo

Medidas para evitar la discriminacién en la promocién
profesional

Medidas para asegurar la igualdad salarial entre
mujeres y hombres

Medidas de prevencién o actuacién frente al acoso
sexual y acoso por razén de sexo

Formacion o sensibilizacion en igualdad de género

Ninguna me parece necesaria

W HOMBRE MW MUIJER

De las medidas de conciliacidon propuestas, la que tiene mayor aceptacion es
el horario flexible de entrada y salida, seguida del teletrabajo. Para las mujeres,

también es una buena medida la jornada intensiva.




{QUE MEDIDA DE CONCILIACION SE ADAPTA MEJOR A
SUS NECESIDADES?
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Horario flexible de entrada y salida

Disfrutar de dias de permiso por asuntos
particulares en fracciones de horas

Recurso de atencion a menores en el lugar
de trabajo (tipo ludoteca, guarderia..)

Teletrabajo

I
-
u
Jormada intensiva |
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HOMBRE M MUIJER

Entre las medidas de conciliacion propuestas por las personas encuestadas,
diferentes a las anteriores, destacan las siguientes:

- Medidas o recursos para atender a familiares mayores.

- Posibilidad de jornadas intensivas a quienes tienen jornadas partidas, o
combinarlas con teletrabajo.

- Posibilidad de recuperar horas no trabajadas.

- Recursos de atencién a la infancia.

Por ultimo, se pedia opinion sobre las medidas de igualdad y el plan de
igualdad para conocer si existe un clima favorable a la implementacion del
Plan. Este hecho siempre favorecera la adopcién de medidas, aunque no hay
que olvidar que la elaboracion e implementacion de un Plan de Igualdad se
trata de una obligacion legal, no de un plan de adopcién voluntaria.

Casi el 80% de los hombres y el 88% de las mujeres encuestadas consideran

importante que se adopten medidas para conseguir la igualdad de género.




¢ES IMPORTANTE QUE SE REALICEN ACCIONES PARA
CONSEGUIR LA IGUALDAD DE GENERO?
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WHOMBRE M MUIJER

Hay mas mujeres que hombres que consideran que el Plan de Igualdad les
puede beneficiar. Aproximadamente 1 de cada 3 personas no sabe si le puede
beneficiar o no. Y directamente un 30% de los hombres piensa que no le
puede beneficiar, porcentaje mucho mayor que en el caso de las mujeres, ya

que solo el 9% de ellas opinan lo mismo

¢CREE QUE LA IMPLANTACION DE UN PLAN DE
IGUALDAD LE PUEDE BENEFICIAR?
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WHOMBRE W MUIJER

Con estos datos, sera necesario realizar una intensa labor informativa para
que realmente se comprenda qué es lo que supone un plan de igualdad y
que lo que pretende es la plena igualdad entre las personas que integran la

plantilla, no busca perjudicar a nadie.




Las dos ultimas preguntas pretendian recoger la vision de la plantilla respecto
a si habian detectado algun problema que tratar y sobre las medidas que
consideraban importante recoger en el plan.

En el siguiente cuadro se recogen los resultados de ambas cuestiones, si bien
hay que sefalar que hay quien opina que la igualdad en el Ayuntamiento ya

esta garantizada y conseguida y que no se aprecian desigualdades.

PROBLEMAS EXPUESTOS EN EL CUESTIONARIO

- Existen areas masculinizadas.

- Aseqgurar la igualdad en la promocion interna (extenderse a toda la
plantilla y no a un solo departamento) y mas presencia femenina en puestos
de responsabilidad.

- Revision de los complementos salariales.

- Necesidad de formacién, informacién y cambio de actitudes.

- Revisar medidas de conciliacion. En general y en concreto en los puestos
de trabajo a turnos.

- El uso y asignacién de los recursos materiales debe estar acorde con el
puesto. En este aspecto se podria desvincular la fuerza fisica de
determinados puestos de trabajo ocupados tradicionalmente por hombres.

- Falta de vestuarios diferenciados en algunos servicios.




PROPUESTAS REALIZADAS EN EL CUESTIONARIO

- Extension de la jornada intensiva.

- En el caso de jornadas partidas, flexibilizar su prestacion combinandolas
con jornadas intensivas, o con teletrabajo. Considerar la situacion familiar
para favorecer la flexibilidad.

- Analizar, ademas de la plantilla, la relacion de puestos.

- Revisar el acceso a los complementos vinculados con la disponibilidad.

- Implicaciéon de quien ostenta las jefaturas.

- Medidas de conciliacion.

- Flexibilidad horaria y opciones de teletrabajo acordes con las
circunstancias (por ejemplo, en el caso de centros cerrados al publico), con
criterios uniformes que no queden a la discrecionalidad del superior directo.
- Adaptacion de las medidas a todos los servicios en atencion a su
naturaleza (teniendo en cuenta las condiciones en que se prestan).

- Maquinaria para el personal de servicios que evite la discriminacién por
condiciones fisicas.

- Que el plan sea efectivo y se vigile su cumplimiento y se reorienten las
medidas en caso de ser necesario.

- Que el Plan sea elaborado por personal experto y se incorpore a personal
técnico en igualdad de género.

- Incluir la igualdad en relacion a las identidades de género y a las distintas
orientaciones.

- Rotacién de los puestos de trabajo entre diferentes centros y puestos
similares de forma periddica; equidad en la formacién profesional en cuanto
a tiempo y valoracion de los cursos.

- Acometer la igualdad en el planteamiento como ciudad, en urbanismo.




En conclusion, a juzgar por las respuestas analizadas, las medidas de
igualdad son importantes para un alto porcentaje de la plantilla, aunque
hay quien opina que la igualdad estd conseguida. Respecto a medidas
concretas, las relativas a la conciliacion y flexibilidad son las que mas interés
suscitan entre las personas encuestadas. Seria necesario una mayor
informacién y difusion del plan y de otros documentos como el protocolo
contra el acoso sexual y por razén de sexo. Otros aspectos que interesan
son la igualdad salarial y las iguales posibilidades de promocion. Y, por
ultimo, se destaca la importancia de que el Plan se haga efectivo, se vigile
su cumplimiento y se reoriente en caso de ser necesario, que lo haga
personal técnico cualificado y saber cuantos recursos econdémicos se han

asignado a su elaboracion.




CONCLUSIONES GENERALES

Con caracter general, la plantilla del Ayuntamiento de Ciudad Real es una
plantilla masculinizada pues dos tercios de la misma son hombres. Sin
embargo, no es asi en todos los niveles y grupos profesionales. Las mujeres
estan mas representadas en los grupos mas altos, A1 y A2. La mayoria de
la plantilla se encuentra en el grupo C1, tanto hombres como mujeres.

El promedio de edad ronda los 51 afios, siendo ligeramente mayor en
hombres, al igual que la antigliedad en el Ayuntamiento.

El trabajo a turnos afecta en su mayoria a hombres y la jornada partida a
afecta mas a las mujeres.

Las medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral son las
que mas interés generan entre la plantilla, y aunque existen diferentes
medidas, se siguen demandando.

Con caracter general, el promedio de salarios de los hombres supera
ligeramente (1.15%) al de las mujeres.

Las diferencias en los diferente grupos y niveles vienen dadas por la
aplicacion de complementos salariales vinculados a cada puesto de trabajo
de forma objetiva.

El registro retributivo del Ayuntamiento ha permitido extraer toda la
informacién necesaria con el objeto de garantizar la transparencia de las
percepciones de manera fiel y actualizada tal y como establece la normativa,
aunque se recomienda una mejora de las herramientas que permita una
mayor automatizacion de dichos calculos.

Se recomienda la realizacion de analisis periddicos de los conceptos
retributivos desagregados por sexos, que permitan identificar, en su caso,
posibles sesgos de género, como por ejemplo aquellos que se vinculan con
una mayor disponibilidad.

Por ultimo, sera necesario realizar una extensa difusion del Plan de Igualdad,

que permita identificar claramente las medidas del mismo, asi como del

Protocolo contra el acoso sexual y acoso por razdén de sexo.




14. AUDITORIA RETRIBUTIVA

La plantilla del Ayuntamiento de Ciudad Real se caracteriza por un alto
porcentaje de personal funcionario, en concreto, el 94% segun la relacion de
puestos de trabajo de 28 de febrero de 2020. Este hecho incide directamente
en la estructura salarial, recogida en la legislacion (Estatuto basico del

empleado publico), y que esta conformada por:

— Salario base

— Complemento de destino

— Complemento especifico
Esta circunstancia es una garantia de la aplicacion del principio de igualdad
en las retribuciones, tal y como establece el articulo 51 de la LOI: Las
Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias y en
aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:
“Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion
retributiva, directa o indirecta, por razén de sexo”.
La cuantia del salario que corresponde a cada uno de los grupos se fija en las
leyes de presupuestos. El salario base esta determinado basicamente en los
requisitos de acceso en lo referente a la titulacion solicitada.
El complemento de destino, ligado al nivel, y el complemento especifico,
ligado al puesto, son complementos objetivos, y preexisten a la ocupacién de
dichos puestos. Es decir, no estan ligados a la persona que los ocupa.

Otros complementos que forman parte de las retribuciones:

— Antigledad. Cantidad vinculada al tiempo en los servicios prestados
igual para cada grupo.

— Trabajo a turnos

— Jornada partida

— Complemento salarial transitorio motivado bien por cobertura de bajas,
bien por desempefio de funciones de diferente categoria.

— Atribucién temporal de funciones

— Dedicacion




En el apartado de retribuciones se ha realizado el analisis tanto de los grupos
como de los niveles donde existian mayores diferencias, determinando las

causas de las mismas que, con caracter general, vienen dadas por:

— Mayor antiguedad de los hombres de la plantilla.

— Complemento especifico de la unidad de policia mas elevado que en
otros puestos de su mismo grupo o nivel. Lo mismo sucede con el
complemento de trabajo a turnos.

— Mayor presencia de hombres en determinados grupos o niveles que

inciden en los valores promedio.

Promedio de las retribuciones. El analisis ha quedado plasmado en el apartado
de retribuciones.

PROMEDIO RETRIBUCIONES MUJERES 29.994,36 €
PROMEDIO RETRIBUCIONES HOMBRES 30.345,46 €

La mediana indica el valor central de las retribuciones. En este caso, el valor
de la mediana de la retribucion de las mujeres es superior a la mediana de la
retribucion de los hombres.

MEDIANA RETRIBUCION MUJERES 27.841,66 €

MEDIANA RETRIBUCIONES HOMBRES 26.772,12 €

En las retribuciones de los hombres hay una mayor variabilidad, con valores

maximos y minimos muy dispares, mas que en los salarios de las mujeres.

En conclusion, las diferencias retributivas han quedado justificadas de forma
objetiva, en cumplimiento de la aplicacion del principio de igual retribucion
por trabajos de igual valor. El articulo 9 del Real Decreto 902/2020 de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, /as mesas negociadoras de los convenios
colectivos deberan asegurarse de que los factores y condiciones concurrentes
en cada uno de los grupos y niveles profesionales respectan los criterios de
adecuacion, totalidad y objetividad, y el principio de igual retribucion para

puestos de igual valor.




V. PLAN DE IGUALDAD

1. OBJETIVOS

El Plan se articula en 4 lineas de actuacion

1. ACCESO, PROMOCION Y FORMACION. Recoge todas las medidas
relacionadas con el acceso al empleo, los procesos de promocién profesional
y el desarrollo de la formacién vinculada al conocimiento en materia de
igualdad y también como instrumento para disminuir la segregacién horizontal
y vertical.

2. CLASIFICACION Y RETRIBUCION. Recoge las medidas relacionadas con los
sistemas de valoracién de puestos de trabajo y su correlacién con las
retribuciones, desarrollando el registro retributivo y la auditoria salarial.

3. CONDICIONES Y ENTORNO DE TRABAJO. Recoge las medidas relacionadas
con el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacion, y la garantia
de un entorno de trabajo seguro, saludable y libre de acoso sexual y por razén
de sexo, con especial atencion a las condiciones de trabajo de las mujeres
trabajadoras victimas de violencia de género.

4. ORGANIZACION Y COMUNICACION. Recoge las medidas que garanticen la
operatividad del plan y la participacion de la plantilla en su desarrollo e

implementacién, asegurando los canales de comunicacion necesarios para ello.

Los objetivos de cada linea son los siguientes

1. /Nee3i{el OBJETIVOS
PROMOCION Y

: »  Procurar una representacion equilibrada de
FORMACION

mujeres y hombres en las distintas areas del
Ayuntamiento, disminuyendo paulatinamente la
infrarrepresentaciéon femenina.

»  Garantizar la igualdad de oportunidades en todos

los procesos de seleccion, promocion y acceso a la

formacion.




Extender la formacién en igualdad a toda la
plantilla.
Planificar la formacién como elemento favorecedor

de la promocién profesional.

Y RETRIBUCION

r eV \SlH[e\e[o]\® OBJETIVOS

Garantizar un sistema de clasificacion profesional
libre de sesgos de género.
Garantizar el principio de igual retribucion por

trabajos de igual valor.

Y ENTORNO DE

cANee)\[»](e[e])|20 OBJETIVOS

»  Garantizar un entorno de entorno de trabajo sano
TRABAJO .
y seguro para toda la plantilla.

»  Profundizar en el establecimiento de condiciones
de trabajo favorables a la conciliacion y que
promuevan la corresponsabilidad.

» Prestar el apoyo necesario a las mujeres
trabajadoras victimas de violencia de género

4. OBJETIVOS
ORGANIZACION L :
y »  Promover la participacion de la plantilla en la
. implementacion del Plan.
COMUNICACION plementacion del Pla
»  Potenciar los canales de comunicacion con la

plantilla.

2. MEDIDAS DE IGUALDAD




2021 2022 2023 2024

MEDIDAS AREA
RESPONSABLE

Personal X X X X

V4

1. Composicion de los dérganos de seleccién, contratacion y
promocién procurando la paridad entre mujeres y hombres,

debiendo justificar una presencia no equilibrada.

Indicador: Numero de procesos de seleccion, contratacion y promocién en los que hay presencia equilibrada de mujeres y
hombres

Porcentaje sobre el total de procesos.

V4

1. ACCESO, PROMOCION Y FORMACION

Causas de la presencia no equilibrada

Objetivo cuantitativo: Alcanzar al menos el 50% a lo largo de la vigencia del Plan.

2. Incorporacién de la formacién en igualdad como un mérito Personal X X X

puntuable de forma generalizada dentro de la formacion
transversal en procesos selectivos y de promocion del

personal.

Indicador: Porcentaje de procesos selectivos y de promocién en los que se incorpora la formacién en igualdad como mérito

sobre el total de procesos.

Objetivo cuantitativo: Alcanzar el 80% a la finalizacion del Plan.




3. Realizacion de acciones que aseguren que las personas en Comision X
situacion de excedencia o baja o las mujeres victimas de

violencia de género, tienen acceso a la informacién sobre

procesos de promocién profesional o formacion.

Indicador: Porcentaje de personas en dichas situaciones a las que se les ha hecho llegar la informacion.

Objetivo cuantitativo: Debe alcanzar al 100% de personas en dicha situacién.

4. Realizacién de acciones de estimulo (como la preferencia en Comision
el acceso a formacion relacionada con la promocion
profesional), tendentes al incremento de candidaturas
femeninas en los procesos selectivos, especialmente en
aquellos puestos en los que existe infrarrepresentacion

femenina.

Indicador: Porcentaje de mujeres sobre el total de candidaturas en los procesos selectivos

5. Adecuacién de las pruebas practicas en la seleccion de Personal

personal de oficios, adaptandolas proporcionalmente a las

capacidades de cada sexo

Indicador: Tipo y numero de pruebas adaptadas
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Resultados obtenidos (comparativa con otros procesos anteriores)
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6. Incorporacién a los temarios de oposiciones de contenido Personal X X X

relativo a igualdad de género, de forma generalizada.

Indicador: Numero de temarios en los que se incorpora contenido en materia de igualdad sobre el total de temarios
(porcentaje).

Objetivo cuantitativo: Debe alcanzar el 80% de los temarios a la finalizacién del plan

7. Redaccién de las bases y denominacion de puestos de Personal X X X X

trabajo de forma genérica o desdoblada

Indicador: NUumero de bases en las que los puestos de trabajo se denominan de forma neutra o desdoblada Porcentaje sobre

el total.
Objetivo cuantitativo: Debe alcanzar el 100%
8. Inclusion del criterio de preferencia del sexo menos Personal X X X
representado en el puesto al que se accede, para dirimir
empates en procesos de promocion interna.
Indicador: NUmero de procesos en los que se ha empleado el criterio.
Personal X X X X

9. Realizacién de un registro desagregado por sexos, sobre los
procesos seleccion y promocién de personal, donde consten
las personas que optan a cada puesto y las personas que lo

obtienen.




Indicador: Realizacién del registro

10. Imparticion de formacion en materia de igualdad al Personal / X X X

personal que se incorpore al Ayuntamiento, ya sea con Igualdad

caracter temporal o con caracter estable, especificamente del

plan de igualdad del municipio de Ciudad Real.

Indicador: NUmero de personas formadas.

Porcentaje sobre el total de incorporaciones anuales

Objetivo cuantitativo: Del 100% de personas que se incorporen al Ayuntamiento en un afio, ofrecer la formacioén al menos al 70%.

11. Inclusién del requisito de formacién en igualdad de las Personal X X X

personas con responsabilidades en la definicion de procesos

de acceso y promocion, estableciendo un periodo transitorio

de 12 meses para quienes no tengan la formacion.

Indicador: NUmero de personas con esas responsabilidades que tienen formacion en igualdad

Objetivo cuantitativo: Debe alcanzar el 100% a partir del tercer afo del plan

12. Desarrollo de acciones formativas en materia de Personal X X

organizacion del tiempo, trabajo auténomo... o cualquier

contenido que facilite la promocién profesional al sexo
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menos representado.




Indicador: Numero de acciones formativas desarrolladas.
Numero de participantes desagregados por sexo

Objetivo cuantitativo: Inclusidon de al menos, una accién formativa anual.

de Comision X X X

13. Andlisis de las causas en caso escasa

participacion/demanda en las acciones formativas

Indicador: Realizacidon del anélisis determinando las causas

Realizacién de encuestas / cuestionarios al efecto

14. Uso de diferentes metodologias que faciliten el acceso a la Personal X X X X

Igualdad

formacion a todo el personal (online, mixtas...)

Indicador: Numero de acciones formativas con metodologias online o mixtas
Porcentaje sobre el total

Numero de personas formadas con estas metodologias sobre el total de personas formadas, desagregado por sexo

Personal X X X
/lgualdad

Todas las areas

15. Planificacion de la formacion tendente a mejorar la
capacitacion que permita reducir los puestos feminizados o

masculinizados.

Indicador: NUmero de acciones formativas programadas puntuables
Numero de participantes desagregados por sexo

Se trata de programar acciones formativas que sean puntuables en los procesos de promocién interna, y que se promueva
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la participacion de hombres en las acciones relacionadas con puestos feminizados y viceversa




MEDIDAS AREA 2021 2022 2023 | 2024

RESPONSABLE

16. Denominacién de los puestos de trabajo haciendo un uso |  Fersonal X X X X

no sexista del lenguaje en la RPT. Mesa negociacion

Comisién

V4

Indicador: NUumero de puestos de trabajo denominados de forma neutra o desdoblada.

Objetivo cuantitativo: Debe alcanzar el 100%

17. Fomento de la presencia de personal con conocimientos | Personal X X X X

de igualdad en los érganos de valoracién y clasificacion de | Mesa negociacion

Comisidon

los puestos de trabajo.

Indicador: NUmero de personas en los 6rganos de valoracion y calificacion con conocimientos en igualdad.

v 4

2. CLASIFICACION Y RETRIBUCION

Porcentaje sobre el total

Objetivo cuantitativo: Al menos 1 persona.

18. Desarrollo del registro retributivo y de la auditoria salarial | Personal X X X X

en los términos establecidos por el Real Decreto Real Mesa negociacion
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre | COmMision

mujeres y hombres. *

Indicador: existencia del registro retributivo
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19. Analisis periodico de los diferentes conceptos retributivos | Personal X X X

desagregados por sexos con el objeto de identificar Mesa negociacion

7

diferencias, en su caso e introducir correcciones. Comision

Indicador: realizacion del anélisis

Objetivo cuantitativo: Al menos 1 vez durante la vigencia del plan

Y RETRIBUCION

* EI RD 902/2020 entra en vigor el 14/04/2021. El registro retributivo ya estaba regulado en el Real Decreto-ley 6/2019, de
1 de marzo, para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.
El RD 902 lo desarrolla, especificando sus contenidos.

A fecha 5 de marzo de 2021, no se han publicado ain modelos a seguir en la elaboracién del registro retributivo ni la
auditoria retributiva, si bien existe el compromiso de publicacion, tal como establece el Real Decreto:

Articulo 5.5. El documento en el que conste el registro podra tener el formato establecido en las paginas web oficiales del
Ministerio de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de lgualdad.

Disposicion adicional tercera. Guia técnica para la realizacion de auditorias retributivas.

£l Instituto de la Mujer y para la lgualdad de Oportunidades, en colaboracion con las organizaciones sindicales y

empresariales mas representativas, elaborara una guia técnica con indicaciones para la realizacion de auditorias retributivas

con perspectiva de género.



MEDIDAS AREA

2021 2022 2023 2024

RESPONSABLE

Personal

20. Revisidn de las medidas de conciliacién para adaptar su
aplicacion a las necesidades de la plantilla. (flexibilidad

horaria, disfrute de dias de asuntos propios en fracciones

de horas...)

Indicador: Numero de medidas estudiadas sobre el total de medidas propuestas

NuUmero de medidas incluidas sobre el total de las medidas estudiadas

Comisién X X X X
21. Difusién de las medidas de conciliacion a través de portal
del "empleado” o de otros medios accesibles a toda la
plantilla.
Indicador: inclusion de la informacién en el recurso
Encuesta sobre el conocimiento de las medidas de conciliacion
Igualdad X X X X

22. Impulso de la asuncién de responsabilidades familiares

por parte de los hombres.

3. CONDICIONES Y ENTORNO DE TRABAJO

Indicador: NUumero de trabajadores que solicitan excedencias / permisos para el cuidado de hijos/as o familiares. Variacién




‘ B _ L Personal X X X X
23. Registro y evaluacion de las medidas de conciliacion a

. Comision
las que se acogen hombres y mujeres
Indicador: elaboracion del registro
Analisis de resultados
Unidad de | x X X X

24. Recopilacion de datos desagregados por sexo relativos .,
prevencion

a la prevencion de riesgos laborales para su analisis

Indicador: incorporacion de la variable sexo en la recogida de informacién en materia de prevencion de riesgos laborales

Unidad de | x X X X

25. Solicitud de inclusion de la perspectiva de género en las .,
prevencion

evaluaciones de riesgo y en los informes de salud laboral

Indicador: Realizacidon de la solicitud

Inclusion de la medida en los informes realizados a partir de su solicitud

Personal X
Unidad de

prevencién

26. Aprobacién del protocolo contra el acoso sexual y el

acoso por razon de sexo

Igualdad

Indicador: Aprobacién del protocolo en 2021
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Inicio de las acciones establecidas en el protocolo
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27. Inclusion de contenido sobre el ciclo de la violencia de

género en el temario de acceso al cuerpo de policia local

Personal

Indicador: Inclusidon del contenido en el temario

28. Mantenimiento y difusion de las medidas especificas de
flexibilidad en los requerimientos laborales a las mujeres
victimas de violencia de género establecidas en el acuerdo

marco

Personal
Mesa

negociacion

Indicador: Mantenimiento de las medidas

Acciones de difusion realizadas entre la plantilla




MEDIDAS AREA
RESPONSABLE

Personal X X X X

2021 02 2023 2024

29. Refuerzo de los canales de comunicacién con la .
. ) Informatica
plantilla, asegurandose de que todas las personas los
conocen y pueden usarlos (por ejemplo, el portal del

“empleado”, cambiando la denominacién a portal de

personal o portal de la plantilla).

Indicador: Registro de uso del canal de comunicacién (nUmero de personas que acceden, desagregado por sexos,

frecuencia de uso...)

Personal X

30. Inclusion del texto del Plan de Igualdad en los canales .
Informatica

de comunicacién empleados por la plantilla (web, portal

del “empleado”)

Indicador: Inclusién del texto en un plazo maximo de 2 meses desde su aprobacién

Personal X

31. Inclusidn del protocolo contra el acoso sexual y acoso L
Informatica

por razon de sexo en los canales de comunicaciéon

empleados por la plantilla (web, portal del "empleado”)
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Indicador: Inclusion del texto en un plazo maximo de 2 meses desde su aprobacién




Comision
32. Designacion de la comisién encargada de la ,
_ y negociadora
implementacién del Plan
Personal

Indicador: constitucion o designacion de la comision en el acto de aprobacién del Plan

> o L Comision
33. Establecimiento de canales de participacion de la

g > plantilla en la implementacion del plan (sugerencias,

O incidencias, comunicacion de necesidades...)

ﬁ g Indicador: Canal de comunicacion establecido

E O Numero de personas que acceden al canal

< Z S . o Comision

E > 34. Realizacion de un informe anual de seguimiento de la

(@) g ejecucion del | Plan

< O Indicador: realizacién del informe con una periodicidad anual




3. APLICACION Y SEGUIMIENTO

En el momento de aprobacion del Plan por la comision negociadora, se
determinara el 6rgano encargado de realizar la implementacién y el
seguimiento del plan a partir de ese momento, quedando recogida la
composicion de dicha comision y sus funciones.

La memora de seguimiento se realizard con una periodicidad anual,
correspondera a la Comision designada para la implementacion del Plan que
empleard cuantas herramientas considere oportunas, considerando los

indicadores de evaluacion propuestos para cada una de las medidas.

4. REGISTRO

Se designa a Mercedes Redondo Alonso para proceder al registro del Plan, en
el Registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo regulado en el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, asi como los registros de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo, creados y regulados por las Comunidades Autonomas,

en el ambito de sus competencias.

5. EVALUACION Y REVISION

La evaluacion del plan, el alcance y adecuacién de sus medidas y los resultados
obtenidos se plasmaran en un informe, competencia de la comisién. Se
realizaran 2 informes a lo largo del Plan, uno intermedio y uno final, para lo
que se emplearan las herramientas oportunas, entre ellas, las memorias
realizadas en el seguimiento del Plan, en aplicacion de los indicadores

previstos.

6. CALENDARIO DE ACTUACIONES

Queda establecida en cada accion el afio o afios en que deberan realizarse

dichas acciones.




Estara vigente hasta el 31 de diciembre de 2024, quedando prorrogado
automaticamente llegada la fecha, sin que su duracion maxima pueda exceder
de cuatro afos, segun lo previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro.

El mismo periodo de vigencia tendra la auditoria retributiva.

7. PROCEDIMIENTO DE MODIFICACION

Las discrepancias que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, revisién o
evaluacion del plan de igualdad, se resolveran en el seno de la Comision,

conforme se determine en sus normas de funcionamiento.




