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1. Identificacion de la entidad

AYUNTAMIENTO DE CENIZATE
PLAZA MAYOR, 1

02247 CENIZATE (ALBACETE)
TELEFONQO:967-489596

FAX: 967-482344

E-mail: cenizate@dipualba.es

2. Infroduccion.

El Ayuntamiento de Cenizate, ha mostrado en numerosas ocasiones su
compromiso con la Igualdad de Oportunidades, mediante el desarrollo
de una politica dirigida a conseguir la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y la realizacion de programas, proyectos y acciones dirigidas a
mejorar la situacion profesional, personal y social de las mujeres del
municipio y su participacion en el desarrollo de la comunidad.

Con la enfrada en vigor de la Ley de igualdad Efectiva entre mujeres y
hombres en marzo de 2007, el ayuntamiento, asume ademds su
responsabilidad, como poder publico, de “hacer efectivo el derecho
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular mediante la eliminacién de toda discriminacion”.

Es por ello y por su convencimiento de que las politicas dirigidas a la
ciudadania, pero tfambién las acciones para mejorar la situacion de las
trabajadoras y frabajadores publicos, son claves en la consecucion de
esta igualdad efectiva, por lo que, apoyado por el Centro de la Mujer,
desarrolla el Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Cenizate.

El Plan debe entenderse como punto de partida de un proceso de
transversalizacion del género en la politica interna del propio
ayuntamiento, que se ird revisando y mejorando periddicamente.

El documento, es un resumen de la labor realizada desde la comision de
igualdad y en especial por la enlace de igualdad de oportunidades.
Consta de cinco secciones.

= La primera ubica el plan en el marco legal de aplicacion.

= La segunda identifica las necesidades de intervencién prioritarias
a partir del andlisis de diferentes documentos y la consulta con la
plantilla y el responsable politico de la entidad.



= La tercera define los objetivos a alcanzar derivados de ese andlisis
previo.

= La cuarta establece y propone una serie de medidas y acciones
de actuacion diferenciadas por dreas.

= La quinta seccidn recoge los aspectos relacionados con la
gestion del plan.

3. Marco legal de aplicacién.

El presente plan se ha realizado tomando en consideracion la diferente
normativa en materia de laboral, en especial,

= Estatuto de los Trabajadores vigente.
= Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bdsico del Empleado
Publico.

Y en materia de igualdad de oportunidades y conciliaciéon de la vida
personal, laboral y familiar

= En el dmbito comunitario, las Directivas del Consejo 92/85/CEE, de
19 de octubre, y 96/34/CE, del Consejo, de 3 de junio.

= En el dmbito estatal: LEY 39/1999, de 5 de noviembre, para
promover la conciliacién de la vida familiar y laboral de las
personas trabajadoras. texto legar que regula la promocion de la
conciliacién, a través del cual se llevan a cabo una serie de
reformas de otros textos legales a fin de adecuarlos a la nueva
norma e infroducir las medidas de conciliacion que la misma
contempla.

= Y, también en el estatal, la Ley Organica 3/2007, para la Igualdad
Efectiva enire Mujeres y Hombres se produce la infroduccion
transversal de la perspectiva de género en la politica general del
Estado, se infroducen cambios en el Estatuto de los
Trabajadores/as, a la vez que se incorporan nuevas mejoras para
la conciliaciéon de los dmbitos personal, familiar y laboral.

= En cuanto a nuestra comunidad autébnoma, el pasado ano en
Castillo-La Mancha fue aprobado por el gobierno regional el
denominado Plan Regional para la Conciliacion de la Vida
Personal, Laboral y Familiar de Castilla-La Mancha. Existen
orientaciones previas recogidas en el IV Plan de Igualdad de
Oportunidades entre mujeres y hombres 2004-2008.

= Asi mismo, se ha tomado como base de referencia El Plan para la
Conciliacion de la vida familiar y laboral de las empleadas y



empleados puUblicos de la administracion de la Junta de
Comunidades de Castilla-La Mancha.



4. Informe sobre la situacion de la entidad.

Desde el ayuntamiento de Cenizate se ha realizado un andlisis de la
sifuacidon de mujeres y hombres en la organizacion, tanto en términos
cuantitativos como cualitativos, y de la presencia del principio igualdad
de oportunidades y trato para ambos sexos.

Para ello se llevaron a cabo dos actuaciones complementarias que han
servido de base para la elaboracion de este primer Plan.

Por un lado, se realizd un andlisis cuantitativo de la plantilla, a partir de
un cuestionario dirigido a la persona responsabilizada del drea de
recursos humanos o personal. Y un andlisis cualitativo, a través de la
enfrevista personal con el alcalde y la consulta a través de cuestionario
a la plantilla sobre su opinién acerca de la situacién de igualdad entre
mujeres y hombres de la plantilla.

Los resultados de dicho informe se adjuntan como anexo. Exponemos
aqui las principales conclusiones:

® En general, tanto desde la direccion, como desde la plantilla
consultada se percibe que el ayuntamiento de Cenizate es una
enfidad comprometida con la igualdad de oportunidades, y que
favorece ésta en la medida de sus posibilidades.

® La plantilla del ayuntamiento estd conformada mayoritariamente
por mujeres, situaciéon comun en las entidades publicas donde a
priori los sistemas de contratacién son menos discriminatorios, y
favorecen la conciliacion.

® Si bien tanto la corporacidn como la plantilla, perciben una
actitud sensible al género del ayuntamiento, y que se facilita la
conciliacién de la vida profesional y familiar, no existe una
regulacion por escrito de estas facilidades negociadas de
manera individual, lo que no lo convierte en derecho sino en
privilegio, y corre el riesgo de desaparecer si la persona que
ostenta el cargo cambia.

® Se aprecia una segregacion ocupacional horizontal, mujeres y
hombres se concentran en los puestos tradicionales para su sexo.
La mayoria de las mujeres en administracion, limpieza, atencion a
la infancia y servicios educativos. Los varones en Secretaria,
intervencién, servicio multiples, ... Parte de la plantilla justifica esta
segregacion ocupacional y considera que hay ocupaciones mas
adecuadas a cada uno de los sexos.



® Asi mismo, aungque Nno es muy marcada, se aprecia und
segregacioén vertical, los puestos que mds influencia tienen en el
desarrollo de la politica local, estdn ocupados por varones. Se
justifica argumentando dificultades de conciliacidén por parte de
las mujeres.

® Se aprecia un incremento de la contratacidon de mujeres y de la
estabilidad de sus puestos de trabajo, en los Ultimos anos.

® Tanto los contratos de mds horas de dedicacion 40 horas, como
los confratos a media jornada, son de mujeres. A priori son
ademds los qgue menos ingresos reciben.

® La plantilla en general, tiene un nivel de formacion alto. Entre las
mujeres se produce ademds la sobrecualificacidon, ocupando
puestos para los que no se requiere el nivel de estudios cursado.

® Se percibe poca informacién por parte de la plantilla en algunos
temas como: medidas de conciliacion, acoso sexual, y en algunos
aspectos relacionados con la politica interna de promocion, o
salarial.

® Existe escasa informacion y formacion en temas de igualdad de
oportunidades, género o conciliacion de la vida personal y
profesional entre la plantilla. Asi mismo se ven normales aspectos
como la segregacién ocupacional.

® Un 25 % de la plantilla manifiesta problemas para conciliar su vida

laboral, familiar y personal. Un 50 % de la plantilla considera
necesario establecer medidas de conciliacion.

5. Objetivos del Plan.
5.1. Objetivos generales:
® Eliminary prevenir los desequilibrios y discriminaciones por razon
de género que se dan en la plantilla, mejorando y optimizando los
recursos humanos del Ayuntamiento.

5.2. Objetivos especificos:

® Integrar la igualdad de oportunidades y trato como principio de
la organizaciéon, formalizando y autorizando las medidas de



igualdad y conciliacion que se desarrollan habitualmente en la
entidad de cara a su aprobacién por lo érganos competentes.

Profundizar en el andlisis de la Politica de recursos humanos del
Ayuntamiento para identificar situaciones de desigualdad entre
mujeres y hombres, para analizar sus causas y arbitrar propuestas y
soluciones innovadoras.

Equilibrar el nivel de responsabilidades de ambos sexos en el
dmbito laboral del Ayuntamiento, proporcionando a las mujeres la
oportunidad de mostrar sus capacidades profesionales.

Conseguir adaptar el trabajo y mejorar y ajustar las condiciones
laborales a las necesidades familiares de ambos sexos y de las
mujeres de cara a la posibilidad de ser madres.

Velar por el uso de un lenguaje neutro, no sexista, en la actividad
diaria del Ayuntamiento.

Formar en materia de Igualdad de Oportunidades a responsables
de los recursos humanos, personal de los servicios adscritos al
Ayuntamiento, agentes que panifican la oferta formativa, comités
de empresa, y planfila en general, a fin de infroducir la
perspectiva de género en sus respectivas actuaciones.

Impulsar la transferencia de las buenas prdacticas que generen
con la puesta en marcha del proyecto a oftras instituciones y
empresas privadas, de modo que el Ayuntamiento actiue como
modelo para ellas.

é. Propuestas de actuacion.

El Plan de igualdad se plantea como una actividad amplia:

AREA

Principios
del
Ayuntamiento

OBJETIVOS

Integrar la igualdad
de oportunidades y
tfrato como principio
de la organizacion.

ACCIONES

Recoger en los documentos internos del
ayuntamiento  la prohibicion explicita de
cualquier discriminacion por sexo,
respetdndose el principio de igualdad en el
trabajo a todos los efectos.

Gestidon Introducir la Formacién en igualdad de oportunidades a
perspectiva de responsables de la gestién de RR.HH.
género en la gestion Uso de lenguagje e imdgenes no sexista en
de los recursos toda la comunicacién interna.
humanos Revision de la descripcion de puestos de
trabajo y puestos de clasificacion profesional
desde la dptica de género.
Accesoy Incrementar Uso de canales de reclutamiento utilizados
seleccion presencia de mujeres por las mujeres.




en las plantillas de la

empresa.
Ofrecer posibilidad de
formacién y
adquisicion de
experiencia en
determinados
puestos.

Evitar ¢} corregir
segregacion laboral.
Asegurar unos
principios bdsicos de
igualdad de

oportunidades para la
seleccion de personal
y evitar todo tipo de
discriminaciéon por
razén de sexo.

Declaracion de principios para procesos de
seleccion no sexista Acciones positivas en las
bases de la convocatorias.

Especial sensibilidad con las candidaturas de
mujeres.

Establecer principios de igualdad de
oportunidades para la seleccidén de Personal.
Revisidn y correccidon de los procesos de
seleccion.

Nueva orientacién en la redaccion e imagen
de los anuncios de seleccidn de personal
publicados en prensa.

Sensibilizacion a responsables de
reclutamiento de personal.
Inclusiobn de mujeres en
reclutamiento.

Cambio en la nomenclatura de puestos.
Cuidar la imagen externa de la empresa.
Cuota mdxima de contfratacién temporal
para cada uno de los sexos.

Estudiar la voluntariedad en la contratacion
temporal.

Eliminar ventajas o beneficios de la
contratacién a tiempo completo vy fijo
respecto al temporal y a tiempo parcial.

los equipos de

Formacion o Conseguir una mayor | o Formacion especifica  para mujeres tanto
preparacion de las ocupacional como de desarrollo de
mujeres en la habilidades para la direccion.
empresa. o Facilitar el acceso a la formacion.

o Facilitar su promocién | o Subvenciones para formacion externa
profesional. o Formacién especifica en Igualdad de
o Conseguir un mejor Oportunidades para toda la plantilla y en
desempeno de sus especial para las personas con competencias
funciones en la definicion de politicas y
o Mejorar, en definitiva, programaciones.
la calidad de vida en | o Detectar, Disenar, planificar y organizar la
el dmbito laboral. formacién desde un enfoque de género.
o Incrementar el nivel | o Informar y mofivar a las mujeres para
de  motivacion y participar en la formacién
seguridad personal. o Desarrollar las actividades formativas durante
la jornada laboral y en el propio centro de
frabajo o un lugar cercano.
Promocién o Facilitar la promocién Deteccién de mujeres con potencial

de las mujeres a
través de la formacion
Eliminar criterios
subjetivos

Evitar la segregacion
laboral.

O O O O O O

e}

Identificacion de barreras para la promocion.
Inventario de habilidades.

Subvencién a la formaciéon complementaria
“Mentoring”

Evitar una descripcién
impligue género
Valoracién y revisién de los puestos de trabajo
Identificacion de nUmero de categoria
profesional de mujeres con posibilidad de
promocion.

Fomento de la participacion de mujeres en la
formacién continua
Estableciendo criterios
igualdad.

La Entidad garantizard que no existird ningun
tipo de discriminacion por razén de género en
el desarrollo y promocion profesional,

de puesto que

de promocién en

Conciliacién
de la vida
profesional,

[¢]

Facilitar tanto a
hombres como a
mujeres la atencién a

[e]

Horarios flexibles
Jornadas reducidas
Trabajo compartido




familiary
personal

la vida familiar y social
sin  descuidar  sus
responsabilidades
profesionales,
creando unas
condiciones 'y un
entorno de trabagjo
mds favorable

e}

Escuelas infantiles

Teletrabajo

Desarrollo de servicios para el cuidado de
personas dependientes

Trabajo durante el curso escolar o durante el
horario escolar.

Dar preferencia en la eleccién de turnos de
frabcjo y periodos de vacaciones para
personas con responsabilidades familiares.
Estipular periodos vacacionales coincidiendo
con las vacaciones escolares.

Estipular periodos vacacionales coincidiendo
con las vacaciones de la pareja.

Mejorar los periodos de matemnidad vy
paternidad.

Posibilitar la reducciéon de jornada

Adecuar los puestos de trabajo en casos de
embarazo.

Politica Salarial

Garantizar la igualdad
de retribucion  por
trabajos equivalentes

Revision de la politica salarial desde un
enfoque de género: complementos,
incentivos, beneficios sociales.

Salud laboral

Informar y formar a las

mujeres sobre
aspectos de
prevencién de riesgos
laborales y

enfermedades
especificas del sexo
femenino.

Mejorar las
condiciones de salud
e higiene de este
colectivo

Sensibilizacion informacién en materia de
salud laboral.

Desarrollo de acciones de prevencién de
riesgos laborales destinadas a la poblacién
femenina

Inclusion en los reconocimientos médicos
oficiales el reconocimiento ginecoldgico
Detectar riesgos laborales propios de las
mujeres

Acoso sexual

Eliminar cualquier tipo
de acoso que pueda
surgir en el dmbito
laboral

Consideracion explicita del acoso como falta
muy grave.

Representacio
n sindical

Promover el acceso
de las mujeres a la
representaciéon  legal
de los /as
trabajadores/as.

Incrementar la representaciéon femenina en la
negociacion colectiva
Sensibilizar a los agentes sindicales

Comunicacion

Eliminar el sexismo en
la comunicacién de
la entidad

Usar lenguaje e imagenes no sexistas en toda
la comunicacién, interna, externa de la
empresa

Para este primer ano, se propone:

1. Incorporacion del principio de igualdad efectiva, es decir, de

oportunidades

y de

Ayuntamiento.

trato,

como principio

transversal del

Para ello se desarrollardn varias medidas:

® Hacer publico el compromiso del ayuntamiento hacia la igualdad
efectiva. Una primera comunicacion del mismo, se realizdé con la
firma del convenio para la incorporacion de la figura de la enlace
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®

de igualdad de oportunidades. La publicidad del propio plan
servird para recordar este compromiso.

Incluir en todas las politicas municipales, independientemente del
drea que vertebre, este compromiso.

Infroduccién de la perspectiva de género en la gestion de los
recursos humanos.

®

Se recogerd informacién acerca de los usos y costumbres
relacionados con la conciliacion de la vida laboral, personal vy
profesional, estableciendo normas laborales que serdn revisadas
en los érganos municipales competentes de manera que puedan
constituir derechos laborales. (algunos de ellos se recogen en el
punto 3).

Se revisard la politica salarial de manera que se asegure que ésta
no incluye elementos discriminatorios involuntarios, no sélo en los
sueldos base, también en los complementos, dietas, etc. Se
analizard la politica salarial de los confratos de 40 horas,
asegurandose que no se intfroducen elementos discriminatorios
con respectos a otros de igual esfuerzo y duracion.

Asi mismo, en la revision del Plan se consultara a las personas que
por encontrdndose en periodo vacacional no pudieron expresar
su opinion.

Incorporacion de medidas de responsabilidad social que faciliten la
conciliacién de la vida, familiar y personal tanto de la plantilla como
del equipo de gobierno.

®

®

®

Ampliacion del concepto de matrimonio o cényuge a las parejas
de hecho.

Acciones de informacion sobre medidas y ayudas para la
conciliacién de la vida laboral, familiar y profesional, internas vy
externa:
= Enfre ellas las incluidas en el Plan de Conciliacion de la
Junta de Comunidades,.
= Recursos y servicios de cuidado de personas, tanto
infancia como tercera edad de la localidad o comarca.
= Informacidén sobre viviendas en alquiler.

Regular de manera expresa las medidas de conciliacién que se
viene desarrollando en particular las relacionadas con:

® Flexibilidad horaria, de manera que permitan la

corresponsabilidad de los trabajadores y frabajadoras del
ayuntamiento y la compatibilidad con su vida familiar, ero
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también personal. Serdn de aplicacion tanto a mujeres como
a hombres. Por ejemplo:

o Posibilidad de flexibilizar el horario de entrada vy salida,
en un tiempo estipulado de manera conjunta, siendo el
tiempo descontado recuperado en la misma semana, sin
demorar su recuperacidén, en horario previaomente
convenido con la gerencia.

o Posibilidad de flexibilizar en el inicio escalonado de las
actividades lectivas de hijos e hijas que asisten por
primera vez a Educacion Infantil. Se compensardn.

o Posibilidad de flexibilizar, un numero de horas semanales
determinadas, siempre que lo permita el servicio, en
caso de enfermedad de hijo e hijas menores de 12 anos
siempre que ésta les impida la asistencia al centro
escolar.

® Permisos que favorezca la conciliacion:

o Permisos para acompanar a los hijos / as, mayores o
personas enfermas dependientes del trabajador /
trabajadora al  médico, uliizando el tiempo
indispensable para ello. Al respecto existe jurisprudencia.

o Permisos para asistencias médicas relacionadas con
técnicas de fecundacion. Durante el tiempo
indispensable.

o Permisos o flexibilizacion del horario para asistir a tutorias
escolares. Utilizando el tiempo indispensable para ello y
pudiendo ser compensadas.

4. Uso de lenguaje e imagenes no sexistas en la comunicacion, tanto
interna como externa del ayuntamiento.

Desde el Ayuntamiento se plantea la revision y correccion del lenguaje
en los diferentes documentos generados desde los diferentes
departamentos. Especial incidencia durante este primer ano los
documentos relacionados con:

® Reclutamiento y seleccion de personal. Con objeto de favorecer
el accesos de mujeres y hombres a los puestos de trabajo
tradicionalmente ocupados por el otro sexo.

® En las comunicaciones internas y documentos de comunicacion
con la plantilla: hojas de control de personal, inscripciones, etc.

® Comunicaciones externas.
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5. Formacioén en Igualdad de Oportunidades.

La Formacioén en Igualdad de Oportunidades se precisa como
indispensable para la sensibilizacion y comprension del plan de
igualdad.

Para ello, se propone que de manera anual se readlice una
programacion en género dirigida al menos a alguno de estos grupos:

= Componentes de la Comision de Igualdad.

= Corporacioén y equipo de gobierno.

= Personal de la plantilla.

= Representantes sindicales.

El plan de formaciéon en igualdad de oportunidades serd elaborado por
la Comision de Igualdad tomando en consideracion las necesidades de
los diferentes grupos.

La formacién podrd ser adquirida bien a fravés de la asistencia a cursos
externos, bien organizando cursos por parte del propio ayuntamiento.

6. Diseio y desarrollo de planes de formacion desde la perspectiva de
género.

Desarrollo de una oferta formativa que tenga en cuenta las
necesidades de toda la plantilla. Pero cuidando:
® Que las mujeres y los hombres, que ocupan los puestos mds bajos
también tengan opcidon a mejorar su cudalificacion.
® Que la formacion se realice en tiempo, lugar y método, que
permitan la compatibilidad de la accién con la vida familiar y
personal.
® Que se incluyan acciones que favorezcan la promocion de las
mujeres, mejorando sus habilidades directivas.

7. Extension del principio de igualdad de oportunidades y Ila
perspectiva de género a la politica de la entidad.

Como senaldbamos en la introduccion, el Plan forma parte del
desarrollo de una estrategia de mainstreaming de género mds amplia,
constituyendo este Plan, una de las primeras actuaciones. Es por ello
que se percibe como necesario contnuar el trabajo emprendido
fundamentalmente en dos lineas:
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® Incorporar la igualdad efectiva no sélo a la plantilla, si no a las
personas que ocupan cargos politicos en este ayuntamiento. Para
ello se propone el desarrollo de un eje especifico dirigido a ellas y
ellos.

® Incorporar la igualdad efectiva en todas las dreas municipales,
evaluando el impacto de género de las intervenciones realizadas
en cada dmbito e integrando la perspectiva de género en las
planificaciones de cada una de ellas, elaborando un Plan
Municipal de Igualdad.

8. Informacion sobre el desarrollo del Plan de Igualdad.

Se desarrollardn acciones informativas sobre el Plan de Igualdad
(informacién en tabldn de anuncios y sesiones presenciales), y acciones de
intercambio de opiniones sobre el desarrollo del mismo.

7. Organizacion y gestion.

7.1. Composicion de la Comision de Igualdad y funciones.

La COMISION DE IGUALDAD estard compuesta por la persona que
impulsa el Plan , que es el ENLACE DE IGUALDAD apoyada por un
representante de cada partido politico que compone el Ayuntamiento
y un representante de los trabajadores (hombrado entre ellos).

Aunque la/el ENLACE ostentard la mayor responsabilidad del plan el
resto del grupo se encargard del seguimiento del Plan y ayudard a la/el
ENLACE en la implantaciéon del mismo, facilitdndole el acceso a la
informacion por parte de la planfila para la elaboracion del
diagnostico. También ayudard y colaborard en la implantacién efectiva
de las actuaciones concretas que se lleven a cabo con el plan.

Entre sus funciones estdn, por tanto:
® Informacién y sensibilizacion de la plantilla

® Apoyo y/o realizacién del diagnostico y Plan de Igualdad
® Apoyo y/o readlizacion de su seguimiento y evaluacion.

7.2. Responsable del Plan (enlace de igualdad) y funciones.

El responsable del Plan, desde el momento que la Corporacion ha
firmado su compromiso aceptando la decision de aplicar un Plan de
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IGUALDAD, siempre serd el Alcalde aunque la/el ENLACE ostentard la
mayor responsabilidad operativa del plan.

Entre sus funciones (Enlace) estdn, por tanto:

® Revisar los cuestionarios proponer al grupo de trabagjo su
modificacidn, si se considera preciso.

® Hacer llegar los cuestionarios tanto al responsable de personal
como a toda la plantilla.

® Recoger los cuestionarios una vez cumplimentados intentando
que se vayan cumpliendo los tiempos.

® Facilitar a la plantilla la ayuda necesaria para la cumplimentacion
del cuestionario e introducir correcciones al cuestionario si fuera
necesario.

8. Calendario

El Plan de Igualdad serd anual. En el seno de la Comision de

lgualdad se temporalizardn las diferentes acciones.

9. Presupuesto

Serd obligatorio fijar en los presupuestos generales de la entidad,
una partida presupuestaria para llevar a cabo el Plan de
lgualdad.

10. Proceso de seguimiento y evaluacion.

Durante cada uno de los anos de vigencia del | PLAN DE IGUALDAD del
Ayuntamiento de Cenizate, se llevard a cabo un seguimiento semestral
del mismo.

Se creard una comision de seguimiento y se readlizaran reuniones
periddicas, en las cuales los responsables politicos y el personal técnico
asignado para la aplicacién y evaluacion de medidas de igualdad,
expongan el desarrollo de las actuaciones que en igualdad les
competen. En estas reuniones se tendrdn que valorar como se estd
poniendo en marcha las medidas de igualdad, conocer el grado del
cumplimiento del plan y ver qué actividades se estdn llevando cabo,
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fechas, dificultades, efc. y al final de cada semestre se emitird un
informe.

A la hora de evaluar el Plan tendremos que recabar informacién de dos
tipos:

® Cuantitativa: Se utilizardn indicadores objetivos referidos a:
Caracteristicas del personal, acceso a la organizacién, seleccion
y contrataciéon, abandonos de la organizacion, desarrollo de la
carrera profesional., promocién y desarrollo, conciliacion de la
vida laboral y personal, formacion y reciclaje, condiciones de
trabajo, retribuciones, seguridad social y prevencion de riesgos.

® Cudlitativa: Se recogerd informacion a través de enftrevistas y
cuestionarios al personal y personal politico y técnico.
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ANEXO |

Informe sobre la situacion de la entidad.

Desde el ayuntamiento de Cenizate se ha realizado un andlisis de la
sifuacidon de mujeres y hombres en la organizacion, tanto en términos
cuantitativos como cualitativos, y de la presencia del principio igualdad
de oportunidades y trato para ambos sexos.

Para ello se llevaron a cabo dos actuaciones complementarias que han
servido de base para la elaboracion de este primer Plan.

Por un lado, se realizd un andlisis cuantitativo de la plantilla, a partir de
un cuestionario dirigido a la persona responsabilizada del drea de
recursos humanos o personal. Y un andlisis cualitativo, a través de la
enfrevista personal con el alcalde y la consulta a través de cuestionario
a la plantilla sobre su opinidn acerca de la situacion de igualdad entre
mujeres y hombres de la plantilla.

4.1. Resultados del andlisis cuantitativo.

La plantilla del ayuntamiento de Cenizate, estd compuesta
mayoritariamente por mujeres. De un total de 12 personas, siete son
mujeres y CinCo son varones.

= La mayor parte de la misma, un 66,6 %, tiene una condicion de
personal laboral fijo o discontinuo. La mayor parte de las mujeres, el
71,42 %, pertenecen a la categoria mayoritaria, personal laboral fijo.
En el caso de los varones este porcentaje es del 60 %.

= Un 25 % de la plantilla es personal funcionario. Un 28,57 % de todas las
mujeres, y un 20 % en el caso de los varones.

= El 8,33% de la plantilla, tiene la condicion de personal laboral de
duracién determinada. No hay mujeres en esta categoria.

Si atendemos a los tipos de frabajo ocupados por cada uno de los sexos

observamos que:

* La mayoria de las mujeres, se concentran en los puestos de
administracion, limpieza, atencidon a la infancia y servicios
educativos.

= Los varones se concentran en los puestos de Secretaria e
Intervencion, servicios multiples, deporte y servicios culturales.
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Atendiendo a la estabilidad laboral, el 75 % de la plantilla, tienen

contratos indefinidos a tiempo completo, el 16,6 % indefinido a tiempo

parcial y un 8,3 % temporal a tiempo parcial.

* La mayoria de las mujeres, un 85,7%, tienen contrato indefinido a
tiempo completo, y un 8,3% indefinido a tiempo parcial.

* |gualmente la mayoria de los varones, un 60 % (porcentaje inferior
que en el caso de las mujeres). El resto se reparte por igual entre
temporal a tiempo parcial e indefinido a tiempo parcial.

Un 41,66% de la plantilla trabaja en la entidad de 1 a 3 anos. Un 33,33%

entre 5y 10 anos, y un 25 % mas de 10 anos.

= Mdas de la mitad de Ias mujeres un 57,14% tiene una antigledad entre
1y 3anos. Un 28,57% entre 5y 10 y sélo un 8,3% mdas de 10 anos.

* La anfigledad de los varones, estd menos diferenciada, un 20 %
leva entre 1y 3 anos, un 40 % entre 5 y 10 anos y un porcentaje
similar, 40%, mds de 10.

En cuanto a los salarios, vemos que la mayor parte de la plantilla, un
41,66 % cobra entre 14.000 y 18.000 euros anuales, un 16,66% entre
18.000 y 24.000. Un porcentaje similar, 16,66% entre 7.200 y 12.000.

= Un 42,85 % de las mujeres cobra entre 14.000 y 18.000 euros, un
16,66% entre 18.000 y 24.000 un 8,3 % entre 12.0001 y 14000 y otro 8,3
% menos de 7200.

* Un 40% de los varones cobran enire 14000 y 18000 euros. Un
porcentaje similar, un 40% cobran entre 7.200 y 12.000 euros y un 20 %
mas de 30.000.

= No se aprecian cambios con la aplicacion de compensaciones
extrasalariales.

En lo referido a jornada laboral, un 75% de la plantilla tiene una jornada

de 35 horas. Un 16,66 % trabajan 40 horas, y un 8,3 % menos de 20.

* Un 57,14% de las mujeres, un 28,57% de las mujeres trabajan 40 horas
semanales, y un 14,28% menos de 20 horas.

= EI 100 % de los varones tienen jornadas de 35 horas.

En cuanto al nivel de estudios de la plantilla vemos que el 50% de la

plantilla cuenta con estudios universitarios, un 33,33% estudios primarios y

un 16,66% Secundarios.

= El 57,14% de las tfrabajadoras del ayuntamiento tienen estudios
universitarios, un 28,57% estudios primarios y 14,28% estudios
secundarios.

= Por su parte, el 40 % de los varones cuentan con estudios
universitarios, un 40 % estudios primarios y un 20 % estudios
secundarios.

Si analizamos las titulaciones de las personas que ocupan cada puesto
observamos, que:
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El puesto de Secretaria Intervencion es ocupado por un vardon con
estudios secundarios.

Los puestos de auxiliar administrativo, por dos mujeres, una con
estudios secundarios y otfra con universitarios.

Servicios Mdultiples, servicios varios y servicios de limpieza, estdn
ocupados por hombres y mujeres con estudios primarios.

Y los servicios culturales, educativos, de atenciéon a la infancia, y
deportivos, por hombres y mujeres con estudios universitarios.

En cuanto a situaciones personal y familiar:

Un 87,5% convive con su pareja y el 32,5% (mujeres) restante con
ascendientes.

Un 62,5 % tiene hijos o hijas. (El 83,3% son mujeres). El 50 % de la
plantilla fiene hijos menores de 12 anos y el 62,5 % tiene hijos menores
de 12 anos, y un 37,5 % al menos un hijo menor de tres anos.

Un 12,5% senala que tiene ademds otras cargas familiares anadidas.
El T00% muijeres.

4.2. Resultados del andlisis cualitativo.

Los cuestionarios fueron cumplimentados por ocho de las doce
personas que componen la plantilla, cuatro mujeres y cuatro hombres,
por lo que el andlisis de la informacién no recoge todas las opiniones, vy
la muestra no se corresponde con los porcentajes en la composicion de
la plantilla.

Todas las personas que han respondido el cuestionario,
independientemente del sexo, opinan que el ayuntamiento tiene en
cuenta la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Asi  mismo, tanto las personas que han cumplimentado el
cuestionario, como el responsables politico de la entidad, opinan
que hombres y mujeres acceden por igual a la organizacion. No
perciben, por tanto desigualdades en el sistema de seleccion de
personal.

En la concepcion de las ocupaciones si encontramos diferencias de
opiniones: aunque la mayoria, un 62,5%, consideran que no hay
puestos de frabajo mds adecuados para mujeres y otros para
hombres, un 37,5% opina que si es asi. Se trata de una afirmacién
mayormente masculing, -el é66,6% de las personas que asi opinan son
hombres, el 33,3% restante son mujeres-. Se frata de una opinidn
compartida por la direccion. Justificando, de manera sutil, la
segregacion ocupacional.

Un 25% de la plantilla declara que los cargos de responsabilidad
estdn ocupados mayoritariamente por hombres. Se trata de una
percepcion que comparte la direccidon de la organizacion, y que
fundamenta en los problemas de conciliacién que tienen las mujeres.
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Un 62,5 % sin embargo manifiesta que no percibe esta situacion. No
hay distincion por sexo en cuanto a las respuestas.

* La mayoria de la plantilla, un 87,5%, opina que hombres y mujeres
participan por igual en la formacién. El 12,5% (100% mujeres) restante
manifiesta no disponer de informacion para opinar. Desde la
direccion se apunta, que desde un punto de vista cuantitativo, son
mds las mujeres que hacen formacion debido a que hay mds
trabajadoras que trabajadores.

= El 75 % de la plantilla opina que mujeres y hombres ascienden por
igual. Vision que comparte la direccion. El 25% restante, -el 100%
mujeres- no dispone de informacién para contestar.

= El 62,5% no percibe desigualdades por razén de género en el salario.
El 37,5%, -(el 66,6% de varones y el 33,3 % mujeres) dice no disponer
de informacion para contestar esta cuestion.

= Un 25 % de la plantilla - 100 % mujeres con hijos e hijas menores de
12 anos- encuentra dificultades para conciliar su vida profesional,
familiar y personal.

= Un 50 % considera que la organizacion dispone de medidas para
facilitar la vida profesional, familiar y personal. Hay un 12,5% que
opina que no existen - el 100% son mujeres-, y el 37,5% no dispone
de informacion al respecto — 100% varones-. La direccidon, afirma que
se facilita la conciliacion segun las necesidades particulares de cada
frabajador o trabajadora. Sin embargo, estds medidas no estdn
reflejadas en ningun documento normativo aprobado por el érgano
competente, constituyendo en este momento, un privilegio y no un
derecho.

* El75% de la plantilla conoce los protocolos para actuar si sufre acoso
sexual. No obstante un 25% - 100% varones-, manifiesta que no sabria
que hacer en una situacion asi.

= Un 50% considera necesario establecer medidas de conciliacién. Un
25% considera que no dispone de informacion para contestar y el
25% restante opina que no son necesarias. Todas las respuestas se
reparten por igual entre mujeres y hombres.

En cuanto a las sugerencias para mejorar la situacion de igualdad entre

mujeres y hombres en la entidad, las personas que han cumplimentado

el

= Ofrecer los mismos puestos de trabajo tanto para hombres como
para mujeres.

= Poner a disposicion del trabajador o de la frabajadora, que no tiene
su residencia en el municipio alguna pequena vivienda de alquiler

barafo.
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