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DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ENTRE MUIJERES Y HOMBRES EN LA MANCOMUNIDAD RIVERA DE
FRESNEDOSA.

1. PROCESO METODOLOGICO

Para el cumplimiento de los objetivos indicados a continuacion, se ha analizado, desde una
perspectiva de género, tanto las caracteristicas de la organizacion como de la plantilla,
teniendo en cuenta aspectos cuantitativos (movimientos del personal, remuneraciones,
formacion, promocidn, etc.) y aspectos cualitativos (comunicacidn, seleccion, prevencion del
acoso sexual y por razén de sexo, etc.).

1.1. Objetivos del diagnostico

Objetivo general

El objetivo general del diagnéstico es identificar la situacidon en la que se encuentran la
empresa en relacién con la igualdad entre mujeres y hombres.

Objetivos especificos

- Revisar la politica empresarial desde la perspectiva de género.

- Identificar en qué medida la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres esta integrada en el sistema general de gestion de personal de la empresa.

- Hacer visible la situacion de partida de la plantilla y detectar una posible segregacion
horizontal y/o vertical.

- Analizar los efectos que para mujeres y hombres tienen el conjunto de las actividades
de los procesos técnicos y productivos, la organizacién del trabajo y las condiciones en
gue este se presta.

- Detectar si existen discriminacion o desigualdades en las practicas de gestién de
recursos humanos cuando se dirigen a mujeres o a hombres.

- Determinar ambitos prioritarios de actuacion que sirvan como base para la
identificacién de las medidas que integraran el plan de igualdad.

1.2. Fases del diagndstico

El proceso de elaboracién del diagndstico se adaptd a las siguientes fases:

> La primera fase (Del 09/02/2024 hasta el 07/03/2024) La gerencia de la mancomunidad
adoptd el compromiso con la igualdad entre hombres y mujeres, dejando por escrito la
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decisién de elaborar el plan de igualdad y trasladando la decisidon al resto de la
plantilla. Se conformd la Comisién Negociadora. Ademas, fue acordada la metodologia
para la realizacidon del diagndstico, definiendo los objetivos, técnicas a utilizar en el
trabajo de campo, etc.

> Durante la segunda fase (desde el 08/03/2024 hasta 07/11/2024) se llevé a cabo la
recogida de datos. Para su recoleccion fueron utilizadas distintas técnicas de

investigacidn que seran detalladas mas adelante.

> En la tercera fase (desde el 08/11/2024 hasta el 30/11/2024) tuvo lugar la
sistematizacion de toda la informacion recogida, el analisis de la misma y la redaccién
y firma por parte de la Comisién Negociadora del documento final.

1.3. Técnicas utilizadas para la recoleccion de informacion

A continuacién, se detallan las técnicas de investigacion que fueron utilizadas durante el
proceso de elaboracién del diagndstico en la empresa y los agentes implicados en el mismo.

Analisis
documental y
recogida de
datos
cuantitativos

-Revisar la politica empresarial desde la
perspectiva de género.

-ldentificar en qué medida la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres estd integrada en el sistema
general de gestion de la empresa.
-Hacer visible la situacion de partida de
la plantilla y detectar
segregacion horizontal y/o vertical.
-Analizar los efectos que para mujeres y

una posible

hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y
productivos, la organizacion del trabajo
y las condiciones en que este se presta.
-Detectar si existen discriminacion o
desigualdades en las practicas de
gestion de recursos humanos cuando se
dirigen a mujeres o a hombres.
-Determinar ambitos prioritarios de
actuacién que sirvan como base para la
que

identificacion de las medidas

integraran el plan de igualdad.

Revisar la politica empresarial desde la
perspectiva de género.

Técnica Objetivos especificos Desarrollo

Revision y andlisis de documentos
relevantes para el diagndstico como: el
colectivo,

circulares internas, publicidad empresarial,

convenio mision y  vision,

anuncios de ofertas de trabajo, etc.

Recogida de datos cuantitativos para su
posterior analisis tales como edad, nivel de
estudios, % de jornada laboral,

retribuciones, etc.

Responsables del desarrollo:

- RRHH y Comision Negociadora: recoleccion
de informacién y puesta a disposicion del
personal de apoyo.

- Personal experto: analisis y sistematizacion
segln
aprobados por la Comisién Negociadora.

de los resultados los criterios

Obtencion de informacion sobre las

siguientes dimensiones a través de dos

modelos de cuestionarios, uno para la



-Identificar en qué medida la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres esta integrada en el sistema
general de gestion de la empresa.
-Analizar los efectos que para mujeres y
hombres tienen el conjunto de las
actividades de los procesos técnicos y
productivos, la organizacion del trabajo
y las condiciones en que este se presta.
-Determinar dmbitos prioritarios de

Cuestionarios

actuacién que sirvan como base para la
identificacion de las medidas que
integraran el plan de igualdad.

INDICADORES

plantilla y otro para la direccion y mandos
intermedios:

- Opiniones de las personas sobre igualdad
de oportunidades en la organizacion.

- Sensibilidad del personal con la igualdad
de género.

-Sensibilidad de la direccién y mandos
intermedios en cuanto a igualdad de
género.

El cuestionario de la plantilla fue cubierto
por 37 personas, teniendo en cuenta que en
la fecha en que se realiza ya sélo quedaban
los trabajadores de una escuela y la plantilla
general se puede considerar que es un
82,22% de la plantilla.

Responsables del desarrollo:

-Personal experto: facilitar el modelo de
cuestionario, analisis y sistematizacion de
datos.

-Comision Negociadora: aprobacion del
cuestionario para su difusién, responsable
de que la plantilla cubriera la herramienta,
de asegurar la confidencialidad en el
proceso, y de poner los datos a disposicion
del personal de apoyo.

-Plantilla: colectivo destinatario.

indice de Distribucién (indicador extra sexo), porcentajes de calculo horizontal, que aporta
informacion sobre la distribucién de mujeres y hombres (relaciones de género). Representado

en las tablas por:

= % mujeres / Total (% m / t ): % de mujeres con respecto al total de mujeres y

hombres

" % hombres / Total (% h / t): % de hombres con respecto al total de mujeres y

hombres

indice de concentracién (indicador intra sexo), porcentajes de calculo vertical, que aporta
informacion sobre la situacién de las mujeres con respecto a si mismas y de los hombres como

respecto a si mismos. Representada en las tablas por:

=  %mujeres /mujeres total (%m/tm): % de mujeres con respecto al Total de mujeres



=  %hombres/hombres total (%h/th): % de hombres con respecto al Total de hombres.

2.- CARACTERISTICAS DE LA EMPRESA

2.1 Ficha técnica

Datos de la empresa

Razon Social

MANCOMUNIDAD INTEGRAL RIVERA DE FRESNEDOSA

NIF

G10166650

Domicilio Social

Plaza Mayor, 1 - 22 Planta, Torrejoncillo
Caceres, 10830

Forma Juridica

MANCOMUNIDAD DE MUNICIPIO

Afio de Constitucion

1993

Pdgina Web

Responsable de la Entidad

https://www.riveradefresnedosa.es/

Nombre | MONICA MARTIN SANCHEZ
Cargo | PRESIDENTA
Teléfono | 619845292
E-Mail | presidencia@riveradefresnedosa.es

Responsable de Igualdad

Nombre

SONIA MONTERO SANCHEZ Y SUSANA MORERA
MARTIN

Cargo

AGENTES DE IGUALDAD

Teléfono

927 303090

E-Mail

Actividad

igualdad@riveradefresnedosa.es

Sector Actividad

Administracion

CNAE

Descripcion de la actividad

Optimizar y realizar funciones municipales de los
municipios integrantes.

Dispersion geogrdfica y
dmbito de actuacion

Dimensién

Area 1.551,14 km?2
12 municipios que la integran.

Centros de trabajos (indicar
n?, actividad y localidad
donde se encuentran)

Sede: Plaza mayor, 1 22 planta, Servicios generales y
administracién. Riolobos: Escuela profesional

Facturacion anual(€)

PRESUPUESTO 2024:1.431.741,00



https://gestiona-05.espublico.com/dav/instances/NULL

M

Informacidn Mujeres Hombres Total
trabajadores/as
Personas 19 7 26
trabajadoras de
plantilla
Escuela taller

Monitores | 2 2 4

Alumnos | 10 5 15

RLT de las personas | 4 1 5
trabajadoras
Seccion sindical 1 CCoo UGT 5
findicar sindicato-s) 3UGT

La Mancomunidad la conforman 12 municipios:

e Acehlche

e Cachorrilla

e (Casas de Don Gémez
e Casillas de Coria
e Ceclavin

e Holguera

e Pescueza

e Portaje

e Portezuelo

e Riolobos

e Torrejoncillo

e Zarzala Mayor

Organizacion de la gestion de personas

- ¢laempresa dispone de departamento de personal? No
- ¢los procesos de gestidon de personas estan sistematizados? Si
- ¢ila empresa estd adscrita a algun convenio colectivo?
e Sideempresa
Nombre convenio-s:I Convenio Colectivo por el que se regulan las relaciones y
condiciones de trabajo del personal laboral a cargo de la Mancomunidad Integral Rivera
de Fresnedosa”. Expte.: 10/011/2010. (2010060820)

- Indique si la empresa tiene certificados o reconocimientos obtenidos (calidad, RSC...): NO

- ¢Dispone de manual de acogida? NO
- ¢Dispone de cédigo de conducta? NO



Otros planes y sistemas de gestion (Marque los que tiene la empresa)
Estratégico |

- Periodo de vigencia |
Conciliacion

Responsabilidad Social

Prevencion de Riesgos Laborales Si
Seguridad e Higiene
Normalizacidn linglistica

Sistema integral de gestién
Gestién de calidad

Gestion de la diversidad
Gestion de la edad

Gestidn del conocimiento

2.2. Organigrama

PRESIDENTA
e

COORDINADORA o
12
¥ ¥
TS
102
58
SSASB PAF DDM QTUDTS PROPREFAME PQMQ FIC AEDL ADMIN ol
5¢ 250 29 42 2 34 18 HES 12 25
23
o p— COORDINADOR DIRECTORA EDUCADORA COORDINADOR INFORMATICO AGENTE CE ADMIMISTRATIVG AGENTE DE
ey 2 e £ reriie oy o, B ety 7o
59 i 2 & 12 19 1d 19 20
+ ¥ ¥ ¥
5 SecaTeCTATE
i ey pro—
i A AT 3
29

e SSASB: Servicios sociales de atencidn social basica.

e PAF: Programa de familias.

e DDM: Dinamizacién Deportiva municipal

e QOTUDTS: Oficina territorial de urbanismo y desarrollo sostenible

e PROPREFAME: Programa de prevencién de familias y menores en riesgo social
e PQMAQ: Parque de maquinaria

e TIC: Tecnologias de la informacion y la comunicacion.

e AEDL: Agente de empleo y desarrollo local

e Ol: Oficina de igualdad

e EPD: Escuela profesional dual
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2.3. Contextualizacidn y caracteristicas generales de la empresa

La Mancomunidad Rivera de Fresnedosa, situada al noroeste de Extremadura, delimitada al
norte por las mancomunidades de Sierra de Gata y de Valle del Alagdén, al Sur por la
Mancomunidad Tajo-Salor, al este con la Mancomunidad de de Riberos del Tajo y al oeste con
Portugal. Fue constituida en el afo 1993 con el fin de optimizar y realizar en comun diversas
funciones municipales de los municipios integrantes de la mancomunidad. La sede se
encuentra en la 22 planta del Ayuntamiento de la localidad de Torrejoncillo.

Comprende un area de 1.551,14 km2 y abarca una poblacién aproximada de 10.003 personas,
repartidas entre los siguientes municipios: Acehuche, Cachorrilla, Casas de Don Gémez, Casillas
de Coria, Ceclavin, Holguera, Pescueza, Portaje, Portezuelo, Riolobos, Torrejoncillo y Zarza La
Mayor; Mayor; y sus dos pedanias: Pajares de la Rivera que depende de Riolobos y Valdencin
pedania de Torrejoncillo.

Se trata de una zona agraria recompensada con el regadio, no en todos sus municipios, sino en
los situados mas al este, generando gran desigualdad econdmica en la mancomunidad. La
introduccién del regadio durante la década 1950-1960 representé el mayor desarrollo de la
zona, por la llegada de mano de obra especializada en tareas agricolas que originaron nuevas
poblaciones de colonizacidon como son Valdencin y Pajares de la Ribera.

Independientemente de este incremento de poblacidén en los afios 50-60, en la actualidad la
poblacién de esta comarca es una poblacidon envejecida debido a la gran emigracién a la
Comunidad de Madrid, Cataluia y Pais Vasco. Aunque debemos resaltar que en los ultimos
anos, se esta dando un curioso fendmeno: muchos varones se desplazan de lunes a viernes a
trabajar a otras Comunidades Autdnomas y regresan a sus municipios extremenos el fin de
semana; se trata, es obvio, de personas que desarrollan su labor en el sector de la
construccidn.

Objetivos y competencias:

El objetivo de la Mancomunidad, tendra entre sus fines, la gestion mancomunada de los
intereses generales municipales de su territorio, tales como:

— Urbanismo.

— Infraestructuras viaria y otros equipamientos.

— Protecciodn Civil.

— Proteccién de la salubridad publica y sostenibilidad medioambiental.
— Deporte y ocupacion del tiempo libre.

— Cultura.

— Informacidn y promocion turistica.

— Participaciéon ciudadana en el uso de las TICS.
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— Evaluacidn e informacidn de situaciones de necesidad social y la atencién inmediata de
personas en situaciéon de riesgo de exclusién social.

Y la politica de Responsabilidad Social Corporativa (RSC) se caracteriza por:
Politica de igualdad de género

Mancomunidad cuenta con un servicio de Igualdad y Violencia de Género desde abril del 2012,
aunque hasta el momento no se habia elaborado ningun Plan de Igualdad.

Indique si se ha elaborado o se dispone de: S No
Estd en

Protocolo especifico contra o acoso sexual y acoso por razéon de sexo elaboracién.

Presupuesto destinado a lgualdad X

Plan de conciliacion de la vida familiar, personal y laboral Estd en
elaboracion.
Reconocimientos recibidos en Igualdad (Distintivo de Igualdad en la

Empresas -DIE- o similar) X
¢éSe revisaron o elaboraron desde la perspectiva de género: Si No
Los procesos de gestidn de personas X
La politica de prevencién de riesgos laborales X
El diseiio de productos y servicios X
La prestacién o venta de productos o servicios X
La politica de comunicacién X
¢éSe incorporan clausulas para la igualdad en la contratacién a empresas? X

12



2.4. Opinion de la plantilla sobre cuestiones generales en relacion con la
igualdad de oportunidades en la empresa

Se elabord un cuestionario dirigido a la plantilla sobre cuestiones generales relacionadas con la
igualdad y aspectos de la gestidn de personal con perspectiva de género.

El cuestionario ha sido respondido por 37 personas de la plantilla. Lo cual, teniendo en cuenta
el tamafio total de la misma, que es de 46 personas, supone que casi se ha llegado al tamafio
muestral para considerar las opiniones de estas personas como representativas del conjunto
del personal.

Sexo

37 respuestas

@ Mujer
@ Hombre

Gréfico 1

Como vemos en el grafico 1, han participado en esta encuesta un 73% de trabajadoras frente a
un 27% de trabajadores. Esto implica que los porcentajes de hombres y mujeres reproducen
casi, los de la composicidn de la empresa, que esta en un 66% formada por mujeres y en un
34% de hombres.

PREGUNTA 1: Desde su punto de vista, éen esta empresa se practica y promueve la igualdad
de oportunidades de hombres y mujeres?

31 respuestas

Si, porque promueve la contrat... 25 (80,6 %)

Si, porque promueve el acceso...
Si, porque no hay brecha salari... 7 (22,6 %)
Si, porque mujeres y hombres... —6 (19,4 %)
No, porque existen diferencias...
No es necesario, porque ya ha...

No sabe / no contesta

Grafico 2
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Una gran mayoria de los trabajadores y trabajadoras participantes en la encuesta considera
gue Mancomunidad Rivera de Fresnedosa practica y promueve la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres.

PREGUNTA 2: ¢éLa igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres es compatible con la
filosofia y cultura de la empresa en la actualidad?

30 respuestas

®si
@ No

. No sabe/ No contesta

Grdfico 3

Cuando se le pregunté al grupo de la plantilla si creian necesario la implantacion de un plan de
igualdad en la empresa, la mayor parte del mismo contesté de forma afirmativa (un 90%),
como podemos ver en el gréfico, lo que supone un dato positivo.

Por otra parte, encontramos también respuestas individuales: una que hace referencia al hecho
de la empresa ya dispone de plan de igualdad (aunque no parece ser consciente de que los
planes tienen una duracién y hay que renovarlos). Y otra, que alega que en la empresa hay
tantos hombres como mujeres, lo cual ya hemos revelado (aunque lo veremos mejor mds
adelante) que no es cierto, ya que la presencia masculina sélo alcanza al 34% del total, debido
a que nos encontramos frente a un sector feminizado.

PREGUNTA 3: éLe ha informado la empresa de la puesta en marcha del plan de igualdad?

31 respuestas

® sSi
® No

) No sé

Grdfico 4
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Respecto a la comunicacion de la elaboracién del plan de igualdad en Mancomunidad Rivera
de Fresnedosa, un 77,4% de las personas encuestadas alega que, si fue informada, tan sélo un
9,7% dice que no, pero considerando el alto porcentaje afirmativo suponemos que se puede
deber a casos particulares que no revisaron los canales de comunicacion interna.

PREGUNTA 4: ¢Qué medidas cree que deberia tomar su organizacion para promover la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres?

27 respuestas

Facilitar la conciliacién de la vi... 20 (74,1 %)

4 (14,8 %)
2(7.4 %)

Incorporar un lenguaje inclusiv...
Eliminar los obstaculos al acce...

Medidas para garantizar igual r... 6 (22,2 %)

Establecer un sistema de asce... 3 (11,1 %)

Qrganizar la imparticion de cur... 4 (14,8 %)

Facilitar el acceso a cursos de... 2(7.4 %)

Formacion en igualdad de opor... 5(18,5 %)

Garantizar el acceso equitativo. .. 3 (11,1 %)
Establecer y difundir medidas d... 5 (18,5 %)

0 5 10 15 20

Grdfico 5

Como puede verse en el grafico 5, la medida a implantar a la que mds importancia le dan los y
las participantes en la encuesta es la de “facilitar la conciliacion de la vida familiar, personal y
laboral, a través de horarios flexibles, ayudas econdmicas, cuidado de ninos, teletrabajo”, que
ha sido escogida mas del doble de veces que cualquier otra. Esta demanda coincide con la de
las plantillas de muchas empresas entidades y muestra como los trabajadores y trabajadoras
estan preocupados por disponer de mds tiempo en el que desarrollar otros aspectos de sus
vidas ademas del empleo, como la atencidn a familiares, la practica del deporte, la formacién u
otros hobbies, o simplemente tiempo para el descanso. Por eso es deseable trabajar en
féormulas compatibles con este enfoque. En ese sentido, Mancomunidad Rivera de Fresnedosa
ofrece la ventaja de que los horarios de todo el personal son continuos, lo que indudablemente
ayuda a conciliar.

Otras opciones con un significativo nimero de votos son las de “Eliminar los obstaculos al
acceso de las mujeres y su ascenso a puestos de responsabilidad” y “Garantizar el acceso
equitativo a la formacion para hombres y mujeres”.
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3. ANALISIS

3.1. Distribucidn de la plantilla / infrarrepresentacion femenina

3.1.1. Composicion segun sexo del total de la plantilla

Tabla 1. Plantilla por sexo

Hombre 25
Mujer 49
Total general 74

Total plantilla por sexo

B Hombre m Mujer

Grafico 1

La plantilla de la Mancomunidad Rivera de Fresnedosa, se caracteriza por ser feminizada, ya

que las trabajadoras representan el 66% del total y los trabajadores, el 34% restante.

Sin embargo, la feminizacion no es muy acusada, pues como ya se comentd, la presencia
equilibrada de mujeres y hombres estd definida por la Ley Organica 3/2007 de igualdad

efectiva como la que oscila entre el 40% y el 60% de cualquiera de los sexos.

Debemos destacar que del total de la plantilla antes mencionado, 38 personas perteneces a los
programas de Escuela Profesional Entre Pueblos y Reactivate (26 mujeres y 12 hombres). Este

personal una vez terminado el programa ya no forma parte de la organizacion.

3.1.2. Distribucion de la plantilla segtin sexo y puesto

Tabla 2. Personas por Puesto, seglin sexo

Hombre %H/ Mujer %M/ Total % %H/ %M/T
TH ™ general | TOT T
Trabajadora Social 0 0% 6 12% 6 8% 0% 100%
Administrativa 0 0% 2 4% 2 3% 0% 100%
Agente de empleo y desarrollo 0 0% 1 1% 1 1% 0%
local

Maquinista 5 20% 0 0% 5 7% 100% 0%
Coordir.iador-Dinamizador 1 4% 0 0% 1 1% 100% 0%
Deportivo

Agente de Igualdad 0 0% 3 6% 3 4% 0% 100%
Psicologa 0 0% 1 2% 1 1% 0% 100%
Educadora Social 0 0% 2 1% 2 3% 0% 100%
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Informatico 1 4% 0 0% 1 1% 100% 0%
Presidenta Mancomunidad 0 0% 1 2% 1 1% 0% 100%
Forestal 1 4% 1 2% 2 3% 50% 50%
Técnico Informatico 1 4% 0 0% 1 1% 100% 0%
Coordinadora 0 0% 1 2% 1 1% 0% 100%
Directora-Gestora 0 0% 2 4% 2 3% 0% 100%
Secretario-Interventor 1 4% 0 0% 1 1% 100% 0%
Coordinadora 0 0% 1 2% 1 1% 0% 100%
Dinamizador/a Deportivo/a 2 8% 2 4% 4 5% 50% 50%
Asesor/a Juridico/a 0 0% 1 2% 1 1% 0% 100%
Arquitecto/a Técnico/a 0 0% 1 2% 1 1% 0% 100%
Auxiliar Administrativo/a 1 4% 1 2% 2 3% 50% 50%
Arquitecto/a-Director/a 0 0% 1 2% 1 1% 0% 100%
Moni
onitor/ade 3 2% 1 2% 4 5%  75%  25%
forestal/jardineria
Alumno/a de forestal/jardineria 9 36% 21 43% 30 41% 30% 70%
Total general 25 100% 49 100% 74 100% 34% 66%
Porcentaje de hombres y mujeres por puesto
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EENEA
0% EENEA
> DO R e & O @ e ([Hombre
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0\\0 Q;Q (%’\0 060 QO 6\(@‘ \Q;Q\ S & . \\Q; ) @«b
S S S AN L & & 0 X
> Q .0 \o \o xO
@& & ,@6 & NS IS SR S
&(b O\\ 6\\ C}Q 'bé .s\\QJ s\\?) «O
& L & & & & ¥
QJ@Q &,Q\ @ . \({&(\ ?S ?3 QO\,b
& & Q &
¢ & v\
&
e o
S O
Gréfico 2

Existen 23 puestos distintos en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa, de los cuales 6 estan
masculinizados, 14 estdn feminizados y en 3 hay presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Entre los puestos masculinizados, el mds significativo es el de Maquinista, en el cual
encontramos a 5 trabajadores, ademas este seria un puesto tradicionalmente masculinizado.

Por otra parte, los puestos feminizados son puestos técnicos, pero con funciones

administrativas.

Y, por ultimo, los puestos equilibrados son el de forestal, Dinamizador/a Deportivo/a y Auxiliar
Administrativo/a.

17




Se detecta por tanto una presencia desequilibrada por sexo y puesto dado que existen mas
categorias o puestos feminizados o masculinizados que aquellos con presencia equilibrada.

La expresion segregacidén horizontal hace referencia a la falta de acceso de las mujeres a
determinados sectores y puestos de trabajo, y su concentracidon en otros, no dandose el caso
en general en los distintos puestos de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa.

Tabla 3. Personas por sexo y puesto de responsabilidad

Hombre % H/ Mujer % Total %
TH M/ general TOT
™

Presidente/-a 0 0% 1 2% 1 1% 0% 100%
Mancomunidad

Secretario-Interventor 1 4% 0 0% 1 1% 100% 0%
Director/a de Programas 2 8% 1 2% 3 4% 67% 33%
Personal Responsable 6 24% 6 12% 12 16% 50% 50%
Personal Técnico 3 12% 5 10% 8 11% 38% 63%
Personal Administrativo 2 8% 10 20% 12 16% 17% 83%
Personal Operario 2 8% 5 10% 7 9% 29% 71%
Personal Aprendizaje 9 36% 21 43% 30 41% 30% 70%
Total general 25 130 49 100% 74 100%  34% 66%

(1)

Al revisar los datos cuantitativos podemos afirmar que no se observa segregacion vertical, esta
expresion utilizada para explicar la falta de acceso de las mujeres a puestos de responsabilidad
en las empresas. En la Mancomunidad Rivera de Fresnedosa, el puesto de mdxima
responsabilidad estd desempefiado por una mujer.

3.1.3. Distribucion de la plantilla segun area y sexo

Mancomunidad Rivera de Fresnedosa se organiza en 12 areas de trabajo:

® Presidencia Mancomunidad

e Administraciéon, contempla los departamentos de Administracion General Primer
empleo/experiencia.

e Administraciéon y OCV, que lo conforman los departamentos de Administracion General Y
Vivienda

e Servicio Social de Base

e Empleoy Desarrollo

e Parque de Maquinaria

e Dinamizacién Deportiva /Primer empleo experiencia

e Servicios: Urbanismo y Vivienda

e |gualdad: Programa de Igualdad y Violencia de Género
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® Programa Atencion a Familias

e TIC: Informatico y Comunicaciones

e Forestal y PROPREFAME

e EPD: Escuela Profesional Entre Pueblos y Escuela Profesional Reactivate

e Secretaria-Intervencién

Tabla 4. Personas por drea y puesto, por sexo

Administracion General 0 1 1 0% 100%
Administrativa 0 1 1 0% 100% Feminizado
Af:lr_nmlstracnon General Y 0 1 1 0% 100%
Vivienda
Administrativa 0 1 1 0% 100% Feminizado
Dinamizacion Deportiva 2 2 4 50% 50%
Dir:::ncjl:jalmzz(:g(;portivo 1 0 1 100% 0% Mascuo“mzad
Dinamizador/a 1 2 3 33% 67% | Feminizado
Deportivo/a
Empleo y Desarrollo 0 1 1 0% 100%
Agente de empleo 0 1 1 0% 100% | Feminizado
desarrollo local
Escuela Profesional
7 12 19 37% 63%
EntrePueblos
Directora-Gestora 0 1 1 0% 100% Feminizado
Coordinadora 0 1 1 0% 100% Feminizado
foreseal it 202 wow ooy Mo
Alumno/a de 5 10 15 33% 67% | Feminizado
forestal/jardineria
Escuela Profesional
Reactivate hasta el
07/10/23 y desde el 0 1 1 0% 100%
25/10/23 en Entre
Pueblos
Coordinadora 0 1 1 0% 100% Feminizado
Escue!a Profesional 5 13 18 28% 72%
Reactivate.
Directora-Gestora 0 1 1 0% 100% Feminizado
Monitor/a de 1 1 2 50% 50%
forestal/jardineria
Alumno/a de -
L, 4 11 15 27% 73% Feminizado
forestal/jardineria
Informatico y 1 0 1 100% 0%
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Grdfico 3

Como se puede observar en los datos correspondientes a la distribucidn por areas, predominan
las areas conformadas totalmente o en su mayoria por mujeres.

Las dreas conformadas por hombres son: Area TIC, Parque de Maquinaria y Secretaria e
Intervencidn, siendo estas areas las que agrupan los puestos con perfiles tecnoldgico,
mostrando la existencia de cierta segregacién horizontal.

3.1.4. Distribucion de la plantilla seguin sexo y edad

Tabla 5. Personas por sexo y tramo de edad

Hombre %H/ Muje | %M/ Total %TOT | %H/T %$M/T

TH r ™ general

20 o menos 1 4% 0 0% 1 1% 100% 0%

20a 25 3 12% 1 2% 4 5% 75% 25%
25a30 4 16% 4 8% 8 11% 50% 50%
30a35 3 12% 5 10% 8 11% 38% 63%
35a40 3 12% 8 16% 11 15% 27% 73%
40a 45 3 12% 7 14% 10 14% 30% 70%
45 a 50 3 12% 7 14% 10 14% 30% 70%
50 a 55 3 12% 12 24% 15 20% 20% 80%
55a60 0 0% 3 6% 3 4% 0% 100%
:geeI:nte , &% 4% . 5%  50% 50%
Total general 25 100% 49 100% 74 100% % %
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Grdfico 4

La franja de edad en las cuales se concentra una mayor proporcion de la plantilla de
Mancomunidad Rivera de Fresnedosa es la de 50 a 55, seguida por el ramo de 35 a 40. Eso si,
podemos encontrar una sutil diferencia entre la presencia de trabajadores y trabajadoras, pues
mientras ellos se concentran mas en la franja de edad de 25 a 30 afios, ellas lo hacen
especialmente en la de 50 a 55, resultando asi que la edad media de las mujeres de la plantilla
esta en 44 anos a diferencia que la de los hombres que estd en 39.

En cualquier caso, es en estas franjas de edad en donde la presencia de mujeres y hombres
estda mas equilibrada, como podemos ver en los indices de distribucién (a la derecha de la
tabla) y también en el grafico 4. Hay incluso un tramo de edad, este mayoritario entre las
trabajadoras de 40 a 45 afios, en el que el nUmero de mujeres sobrepasa al de hombres. Pero
también hay bastante equilibrio en el nimero de mujeres y hombres en la franja de 50 a 55
afios.

3.1.5. Distribucion de la plantilla por sexo y antigiiedad

Tabla 6. Personas por sexo y tramos de antigiiedad

Hombre Mujer % Total %TOT %H/ %M/T
M/ general T
™
0 alaios 10 40% 14  29% 24 32% 100% 0%
1 a3 afos 9 9% 19 39% 28 38% 36% 64%
5a 10 afios 2  36% 3 6% 5 7% 62% 38%
de 10 a 15 afios 0% 4 8% 4 5% 68% 32%
mas de 15 4 16% 9 18% 13 18% 61% 39%
Total general 100% 100 100% 63% 37%
25 49 % 74
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Al analizar la antigliedad de la plantilla desde la perspectiva de género debemos sefalar que
parte del personal pertenece a los Programas de ensefianza antes mencionados y que su
permanencia en la organizacion tiene un caracter temporal. Es por ello que se concentra mayor
numero de personas en los tramos de antigiiedad de menos de un afio y de 1 a 3 afios.

En el tramo de 10 a 15 y de mas de 15 se concentra el 16% de los trabajadores y el 26% de las
trabajadoras.

3.1.6. Distribucion de la plantilla por sexo, puesto y nivel de estudios

Tabla 7. Personas por nivel de estudios, puesto y sexo

Total
general

Licenciatura 2 8 10
Agente de empleo y desarrollo local 1 1
Coordinador-Dinamizador Deportivo 1 1
Agente de Igualdad 3 3
Psicéloga 1 1
Presidenta Mancomunidad 1 1
Dinamizador/a Deportivo/a 1 1
Asesor/a Juridico/a 1 1
Arquitecto/a-Director/a 1 1

Diplomatura 4 15 19
Trabajadora Social 6 6
Educadora Social 2 2
Informatico 1 1
Coordinadora 1 1
Directora-Gestora 2 2
Coordinadora 1 1
Arquitecto/a Técnico/a 1 1
Auxiliar Administrativo/a 1 1
Monitor/a de forestal/jardineria 3 1 4

Grado Superior 3 2 5
Técnico Informatico 1 1
Secretario-Interventor 1 1
Dinamizador/a Deportivo/a 1 2 3

FPII 2 2 4
Administrativa 2 2
Forestal 1 1
Auxiliar Administrativo/a 1 1

ESTUDIOS OFICIALES DE ESPECIALIZACION 1 1
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PROFESIONAL

Maquinista 1
12 ETAPA EDUCACION SECUNDARIA 10 21 31
Maquinista 1 1
Alumno/a de forestal/jardineria 9 21 30
Estudios Primarios 3 3
Maquinista 3 3

Total general 25 49 74 |

Con respecto al nivel de estudios, podemos ver que el que predomina entre la plantilla es el de
“primera etapa de educacion secundaria”. En este nivel hay mas del doble de mujeres que de
hombres. Aqui se concentra el alumnado de los programas activos.

El nivel de estudio del personal que conforma la plantilla de forma indefinida tiene
mayoritariamente la titulacién de Diplomatura y Licenciatura, es decir que nos encontramos
con una plantilla altamente cualificada.

3.1.7. Distribucion de la plantilla por n2 de hijos/as

Como vemos en la tabla 8, mas de la mitad de la plantilla no tienen hijos/as y destacando las
mujeres en esta situacidn, coincidiendo ademas con el personal adherido a los Programas de
Ensenanza.

Después, en el apartado de conciliacion, veremos cémo afecta esta situacion diferencial
respecto al nimero de descendientes en los trabajadores y trabajadoras, si ellos utilizan los
permisos de paternidad y lactancia o no.

Tabla 8. Personas segiin N2 de hijos/as y sexo

Hombre  Mujer Total
general

4 0 0 0

3 0 0 0

2 4 14 18
1 5 11 16
0 16 24 40
Total general 25 49 74

La estadistica del INE nos muestra cdmo la situacion de paternidad/maternidad suele
beneficiar a los hombres de cara al acceso al empleo, pero perjudicar a las mujeres. En este
caso, no obstante, esto no se estaria produciendo ya que hay mas mujeres que hombres con
descendientes, lo que supone un dato positivo.
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3.1.8. Distribucion de la plantilla por sexo, tipo de contrato y jornada

Tabla 9. Personas por sexo, tipo de contrato y jornada

Indefinido 6 16
Completa 6 15
Parcial 1

Temporal 19 33
Completa 19 33

Nombramiento 1

(parcial)

Total 25 49

Personas por contrato y jornada, segun sexo
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*N/D corresponde a puesto de Secretario- Interventor.
Grdfico 5

En cuanto al tipo de contrato y jornada, podemos ver en la tabla 9 y el grafico 5 que la mayor
parte de la plantilla tiene una situacidn de temporal con jornada completa, correspondiente,
por una parte, al personal adscrito a los programas de Escuela Profesional y también a
programas de mejora de la ocupabilidad y la insercion laboral. En esta situacidn se encuentran
33 mujeres y 18 hombres.

Le sigue el personal indefinido con jornada completa, ocupado por 15 mujeres y 6 hombres.
Una mujer se encuentra en situacion de indefinido a jornada parcial, ocupando el puesto de
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Administrativa y también tenemos la situacién del Secretario-Interventor que esta ocupado por
un hombre y tiene una jornada parcial dentro de la organizacién.

A modo de resumen se puede afirmar que la Mancomunidad se caracteriza por una estabilidad
laboral y no se observan desigualdades en las situaciones laborales analizadas.

3.1.9. Distribucion de la plantilla por sexo segun horario y trabajo a turnos

Tabla 10. Personas por horario y trabajo a turnos

Continuo 23 47
Partido 2 2

A excepcién del personal que conforma el Area de Dinamizacién Deportiva que tiene jornada
partida por las funciones que realizan, el resto de la plantilla cuenta con una jornada continua.

3.1.10. Opinién de la plantilla sobre la distribucion de mujeres y hombres en la
empresa

PREGUNTA 5:éCree que la empresa debe trabajar para aumentar el nimero de mujeres en la
empresa?

Como podemos ver en el grafico 6, a la pregunta de si la empresa debe aumentar el nimero de
mujeres, la mayor parte del grupo de la plantilla participante ha contestado que no (en un
67,7%). No obstante, también es significativo el casi tercio del grupo que contesta
afirmativamente. Tenemos que tener en cuenta que nos encontramos con una empresa
feminizada, por lo que el incremento deberia orientarse al género menos representativo, que
en este caso es el hombre.

31 respuestas

® sSi
® No

No sabe/No contesta

Grdfico 6
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PREGUNTA 6: Si la respuesta anterior es si, ¢En qué puestos especialmente?

10 respuestas

Administrativos 2 (20 %)

Técnicos -1 (10 %)
Operativos/Produccién -1 (10 %)

Mandos Intermedios

Direccion 2 (20 %)

4(40 %)

Parque de maquinarias —1 (10 %)

Grdfico 7

Interrogado el mismo grupo acerca de en qué puestos deberian incorporarse mas mujeres, los
puestos direccidon son los que mas puntos redne, un 40% de los mismos.

3.2. Procesos de seleccion y contratacion

Los factores que determinan que la entidad inicie un proceso de seleccién tienen que ver con
la apertura de un nuevo programa de insercion laboral promovido por la Diputacién o la Junta
de Extremadura. También para sustituir a una persona de baja por enfermedad comun,
accidente laboral, excedencia, jubilacion...

No se dispone de un analisis de puestos de trabajo en el que se definen los requisitos
(formativos, experiencia...) y las competencias requeridas para el desempeno del puesto, que
haya sido elaborado desde la perspectiva de género. No obstante, eso no significa que no se
tengan en cuenta estos requisitos, sino que se negocian y valoran de forma interna.

Segun el tipo de proceso de seleccién que se abra, seran las personas que intervengan, por lo
general es el personal de administracion de la Mancomunidad.

En los Procesos de Seleccion Mediante Tribunal o Comisidn, el procedimiento es el siguiente:
Se redactan las bases, se convoca al Tribunal o Comisidn, se levantan acta/s tras cada uno de
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los procesos, se publican los listados provisional y definitivo, finalmente se presenta una
propuesta de contratacién.

Para el Proceso de Contratacion: se solicita la documentacién para el alta, se crea la ficha de
alta, se firma el Contrato laboral (Copias Basicas, Modelo 145) y se comunica al servicio de
empleo de la contratacién.

¢Quién o quiénes tienen la ultima decision sobre la incorporacion?

Las incorporaciones son mediante procesos selectivos, regidos por bases de seleccidon o por
oferta de empleo en las cuales se especifican los requisitos a cumplir, por lo tanto, la decisidn
de contratacion no parte de una persona si no de varias; se realiza en base a criterios objetivos
establecidos segln sea el proceso selectivo por: oposicién, concurso-oposicién, por concurso o
preseleccidn previa del Servicio de Empleo.

éLas personas encargadas del proceso de seleccion tienen formacion en igualdad entre mujeres
y hombres? ¢El proceso de seleccion lo realizan equipos mixtos (compuestos por hombres y
mujeres)?

La seleccion se realiza por Tribunales o Comisiones de Seleccion, en ocasiones el personal que
acude para formar parte de los mismos no es personal propio de Mancomunidad, con lo cual
no se tiene conocimiento si tiene o no formacién en igualdad; en lo relativo al personal propio
de Mancomunidad, se les ha facilitado cursos formativos.

Se intenta que los equipos de seleccidon sean mixtos.

Por las caracteristicas de las ofertas de empleo que se publican, estas no se hacen de forma
interna.

¢Qué canales se utilizan para la difusion externa de las ofertas?
- Tablén de anuncios de: Sede Electrénica y pagina Web de Mancomunidad.

- Publicaciéon en boletin Oficial de la Provincia, de Extremadura, del Estado, segun
proceda en cada caso.

- Se remiten bases de proceso/s selectivo/s a los Ayuntamientos que conforman la
Mancomunidad.

En las ofertas se revisa de forma cuidadosa el lenguaje a utilizar, siempre utilizando un lenguaje
inclusivo.

éSe recepcionan las candidaturas a través de un formulario que sistematice la misma
informacion de todas las personas que concurren a la convocatoria o se reciben directamente
los CV 'y cartas de motivacion?
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Para acceder a procesos selectivos ofertados conforme a bases, los/as candidatos/as han de
presentar modelo normalizado que se adjunta a las bases reguladoras del proceso.

En cuanto a las candidaturas recibidas, se recibe mayoritariamente candidaturas de mujeres
para la mayor parte de los puestos. Y no se han puesto en marcha actuaciones dirigidas a
equilibrar la presencia de mujeres y hombres. Por las caracteristicas de las ofertas son los
hombres los que se encuentra infrarrepresentados.

En cuanto al sistema de seleccién, se definen de manera previa las pruebas y los baremos a
utilizar, priorizando las pruebas profesionales.

Aunque no se dispone de un manual de acogida como tal, existe un protocolo no escrito de
informacion previa al comienzo del trabajo, hay una entrevista previa con presidencia y una
reunion con la persona encargada de la gestidon de personal, para informar sobre el
funcionamiento de la mancomunidad en lo relativo a permisos, ausencias, control horario,
facilitar manuales de PRL, otorgar la posibilidad de reconocimiento médico, entre otras
cuestiones.

La entidad cuenta con un Plan de Gestidn y Retencidn del talento.

Tabla 11. Incorporaciones en los tres ultimos aios

Ultimos tres afios  Mujeres | Hombres Total %M/ T % H/T
Antepenultimo

- 18 10 28 54% 36%
afio
Pendultimo Aio

18 10 28 54% 36%

Ultimo afo 15 10 25 60% 40%
TOTAL 51 30 81 62% 38%

Como vemos en la tabla 11 de la pdagina siguiente, en los tres ultimos aifos se han producido en
Mancomunidad Rivera de Fresnedosa, 81 incorporaciones. En cualquier caso, tomando como
referencia el tamafio de la plantilla a lo largo de 2023, que fue de 74 personas, esto implica que
el trabajo en la empresa se ha caracterizado, por una importante temporalidad. En los ultimos
3 afios las incorporaciones se han comportado de forma similar, destacando que han sido
mayoritarias las contrataciones femeninas.
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Tabla 12. Incorporaciones en el ultimo afo por edad

20 afios o

e 1 10% 0 0% 1 4% 100% 0%
20 a 25 afios 2 20% 0 0% 2 8% 100% 0%

25a30afios O 0% 2 13% 2 8% 0% 100%
30a35afios O 0% 0 0% 0 0% 0% 0%

35 a 40 afios 1 10% 5 33% 6 24% 17% 83%
40a45afos 3 30% 3 20% 6 24% 50% 50%
45a50afos O 0% 0 0% 0 0% 0% 0%

50 a 55 afios 2 20% 3 20% 5 20% 40% 60%
55a60afos O 0% 1 7% 1 4% 0% 100%
:g;:::‘:“ 1 10% 1 7% 2 8% 50% 50%
Totales 10 100% 15 100% 25 100% 40% 60%

Las franjas de edad en las que mas personas se incorporaron fueron las de 35 a 45 afos, siendo
el 48% de las personas que ingresaron en 2023, seguidas de las de 50 a 55 afios.

Por otra parte, en la tabla 13 de la pdgina siguiente podemos ver que la inmensa mayoria del
personal que se incorpord en el ultimo afio lo hizo en la situacidn familiar 3 del modelo 145 de
la AET, es decir, se trata de personas solteras sin hijos. en parejas de hecho con hijos o
matrimonios (con hijos o sin), en donde la renta de ambos cényuges supera los 1.500 euros
anuales o personas solteras o separadas que no convivan con su hijo/a.

Solamente encontramos 2 mujeres y un hombre en unidades familiares monomarentales y
monoparentales.

Tabla 13. Incorporaciones en el ultimo aiio por sexo y situacion familiar

Situacion familiar Hombres Mujeres | Tota
I

Contribuyente soltero/a, viudo/a, divorciado/a o 1 2 3

separado/a legalmente, CON HIJOS/AS menores de 18

afios o mayores incapacitados sujetos a patria potestad

prorrogada o rehabilitada que convivan exclusivamente

con él/ella (unidades familiares monoparentales)

Contribuyente casado/a y no separado/a legalmente cuyo 0 0 0
conyuge no obtiene rentas anuales superiores a 1.500 €
anuales, excluidas las exentas. Este caso se sefala cuando
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el perceptor esta casado y su cényuge no tiene ingresos.
Es decir, no trabaja ni percibe prestacion de desempleo, y
en todo caso sus ingresos no sobrepasan la cantidad de
1500€ anuales

Contribuyentes que se encuentren en cualquier otra 24 47 71
situacion distinta de las dos anteriores.
Totales 25 49 74

Tabla 14. Incorporaciones en el tltimo afio por sexo, tipo de puesto y nivel jerarquico.

Puestos Hombres Mujeres Total
Direccidn 0 1 1
Responsable de 1 1 5
departamento

Personal técnico 2 3 5
Personal administrativo 0 0 0
Personal Operario 2 0 2
Personal Aprendizaje 5 10 15
Totales 10 15 25

En la tabla 14 de incorporaciones por tipo de puesto comprobamos, a su vez, que una gran
mayoria del personal que ingresé en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa en 2023 lo hizo
como personal de aprendizaje, en total 15 personas de las 25 incorporaciones. En este periodo
encontramos un cambio en la direccion de la entidad, asumiendo el puesto de maxima
direccién una mujer, en los responsables de departamento se incorporaron un hombre y una
mujer y la diferencia la vemos en el personal operario que fueron dos hombres, fueron
sustituciones, aunque hubo 2 contratos fue una Unica plaza.

Por ultimo, en la tabla de incorporaciones en el Ultimo afio por sexo y tipo de contrato
comprobamos que el 60% de las incorporaciones fue del alumnado de los Programas de
aprendizaje, contratado con un contrato especifico para este tipo de actividad. Le sigue el
personal temporal a tiempo completo (el 32% de las incorporaciones) que se incorpord, por un
lado, al Programa Entrepueblos y por otro para sustituir al personal que causé baja.

Tabla 15. Incorporaciones en el tGltimo afio por sexo y tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres Hombres

Temporal a Tiempo Completo 4 4 8
Temporal a Tiempo Parcial 0 1 1
Fijo Discontinuo 0 0 0
Indefinido a Tiempo Completo 1 0 1
Indefinido a Tiempo Parcial 0 0 0
Practicas 0 0 0
Aprendizaje 10 5 15
Otros (becas de formacion, etc) 0 0 0
TOTAL 15 10 25
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Tabla 16. Ceses en los tres tltimos anos

Mujeres Hombres Total
Antepenultimo ano. 2021 17 4 21
Penultimo afio. 2022 13 8 21
Ultimo afio. 2023 19 11 30
TOTAL 49 23 71

Por otra parte, en la tabla 16 de ceses en los tres uUltimos afios, identificamos que los ceses son
mas frecuentes en las mujeres que en los hombres, siendo directamente proporcional al dato
de las contrataciones.

Es precisamente en el Ultimo afio donde ha habido mayor nimero de ceses, al coincidir con 2
escuelas profesionales, contando cada una con 19 personas, y con una duracién de un afio.

Tabla 17. Ceses en el tltimo afio por sexo y situacion familiar

Situacion familiar Hombres Mujeres

Contribuyente soltero/a, viudo/a, divorciado/a o

separado/a legalmente, CON HIJOS/AS menores de 18

afos o mayores incapacitados sujetos a patria potestad 0 1 1
prorrogada o rehabilitada que convivan exclusivamente

con él/ella (unidades familiares monoparentales)

Contribuyente casado/a y no separado/a legalmente cuyo

conyuge no obtiene rentas anuales superiores a 1.500 €

anuales, excluidas las exentas. Este caso se sefiala cuando

el perceptor estd casado y su cédnyuge no tiene ingresos. 0 0 0
Es decir, no trabaja ni percibe prestacién de desempleo, y
en todo caso sus ingresos no sobrepasan la cantidad de
1500€ anuales

Contribuyentes que se encuentren en cualquier otra
situacion distinta de las dos anteriores.

Totales 11 19 30

11 18 29

En los ceses por situacién familiar, todas las personas resefiadas, a excepcion de una, lo
hicieron en la situacidn 3 del modelo 145 del AET, es decir, como personas solteras sin hijos. en
parejas de hecho con hijos o matrimonios (con hijos o sin), en donde la renta de ambos
conyuges supera los 1.500 euros anuales o personas solteras o separadas que no convivan con
su hijo/a. Se trata de la situacién mas comun entre los y las contribuyentes.

Tabla 18. Ceses en el ultimo aiio por sexo, tipo de puesto y nivel jerarquico.
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Puestos Hombres Mujeres Total
Direccion 0 1 1
Responsable de 0 1 1
departamento

Personal técnico 3 4 7
Personal 1 1 2
administrativo

Personal Operario 3 1 4
Personal de 4 11 15
aprendizaje

Totales 11 19 25

En los ceses por nivel jerdrquico, podemos comprobar que mayoritariamente fue el personal
de aprendizaje por motivo de la dinamizacidn de los programas educativos. Otras 7 personas, 3
hombres y 4 mujeres, lo hicieron como personal técnico, 4 personal operario.

Tabla 19. Ceses en el tltimo afo por sexo y tipo de contrato

Tipo de contrato Mujeres Hombres Total
Temporal a Tiempo Completo 6 6 12
Temporal a Tiempo Parcial 0 0 0
Fijo Discontinuo 0 0 0
Indefinido a Tiempo 1 1 2
Completo

Indefinido a Tiempo Parcial 1 0 1
Practicas 0 0 0
Aprendizaje 11 4 15
Otros (becas de formacion,

etc)

TOTAL 19 11 30

Una de las trabajadoras cesadas tenia con Mancomunidad Rivera de Fresnedosa una relacion
indefinida a tiempo completo (excedencia de larga duracidn), 15 por finalizaciéon del Programa,
el resto por jubilacion o incorporacidn de la persona a la que sustituia.

Y en la tabla de motivos de los ceses (Tabla 20), encontramos como razén principal tenemos la

finalizacién del contrato, debido a la finalizacién de los Programas de Ensefianzas a los que
estaba sujetos.

Tabla 20. Motivos de los ceses en el tltimo afo por sexo y edad

Descripcion bajas Bandas de Mujeres Hombres Total

definitivas edad
Jubilacion 0 1 1

33



unidad
vmi‘
Yeunlons

Jubilacion anticipada 0 0 0
Despido < 20 afios 0 0 0
20— 29 ainos 0 0 0
30— 45 aios 0 1 1
46 y mas 0 0 0
Finalizacién del < 20 afios 0 0 0
contrato 20— 29 afios 3 5 8
30— 45 aios 11 3 14
46 y mas 3 0 3
<20 afios 0 0 0
Cese voluntario 20— 29 ainos 0 0 0
30— 45 aios 1 0 1
46 y mas 1 1 2
Cese por personas a < 20 afios 0 0 0
cargo 20— 29 ainos 0 0 0
30— 45 aios 0 0 0
46 y mas 0 0 0
Otros (muerte, 0 0 0
incapacidad, etc.)
TOTAL 19 11 30

3.2.1. Opinidn de la plantilla sobre los procesos de seleccidon y contratacion

PREGUNTA 7: Cuando se realizan procesos de seleccion en la entidad, é considera que mujeres
y hombres tienen las mismas posibilidades de acceso?

Como vemos en el grafico 8, una gran mayoria de las personas encuestadas, el 76,7% contesté
afirmativamente a la pregunta sobre la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
los procesos de seleccidn, lo cual constituye un dato positivo. Sélo 1 persona se manifesté en
sentido contrario, una de ellas al dejar la opinién “porque hay cargos tradicionalmente
ocupados por x personas”, lo que implica que en no todos los procesos hay esta igualdad de
oportunidades y habria que valorar las razones.
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30 respuestas

Si, porque las competencias

23 (76,7 %
profesionales se tienen en cue... ( %)

Si, porque la seleccion se hace

0
con pruebas objetivas B

No, porque hay cargos
tradicionalmente ocupados por...

No, porque en la seleccion las
responsabilidades familiares ju...

No sabe / no contesta

Grdfico 8

3.3. Clasificacion profesional

La clasificacion profesional en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa se realiza segun convenio.
En este caso, el Convenio Colectivo por el que se regulan las relaciones y condiciones de
trabajo del personal laboral a cargo de la Mancomunidad Integral Rivera de Fresnedosa”.

La clasificacidn profesional en este convenio viene recogida en el Articulo 9 Relacién de puestos
de trabajo (RPT), organigrama y catalogacion.

A estos efectos se establecen los siguientes grupos profesionales:

GRUPO SUBGRUPO TITULACION
Al Titulados Superiores
A
A2 Titulados de Grado Medio
B Técnico Superior
C1l Bachiller o Técnico
< C2 Graduado Educ. Secundaria

Agrupaciones Profesionales (A.P.)

Queda recogido en este convenio que la creacién, modificacién y supresién de cualquier
puesto de trabajo estable contempla do en la Relacidn de Puestos de Trabajo, se realizara
previa negociacion en la mesa, como maximo, en el ultimo trimestre de cada afio.

3.3.1. Opinidn de la plantilla sobre la clasificacion profesional
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PREGUNTA 8: (Existen categorias profesionales similares, unas desempefadas
principalmente por mujeres y otras desempefadas principalmente por hombres, que tengan
diferentes salarios?

Cuando se le pregunté a las personas del grupo participante en la encuesta si consideraban que
en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa existen categorias profesionales similares, unas
principalmente desempenadas por hombres y otras por mujeres, que tengan diferentes
salarios, la mayor parte de las mismas, un 66,7%, respondid negativamente y otro 30% que
desconocia la respuesta.

30 respuestas

®si
® No

@ No sabe / no contesta

Grdfico 9

3.4. Formacion

Mancomunidad Rivera de Fresnedosa no cuenta con un plan de formaciéon propio, pero
pueden acogerse a diferentes planes de las administraciones como pueden ser:

e Formacién FEMPEX. https://formacion.fempex.es/

e Formacion Diputacion de Caceres. https://formacion.dip-caceres.es/plan-de-
formacion-2024

e Escuela de Administracion Publica. http://eap.juntaex.es/formacion/plan-de-formacion

Ademas, hay otro tipo de formacién especifica para cada servicio/programa desde la Juntade
Extremadura para la tramitacién de los expedientes de cada servicio como:

e Tic, Servicios sociales, vivienda...

También se da formacién en igualdad, en prevencién de riesgos laborales, en motivacién o
comunicacién.

Tabla 22. Formacion en el ultimo afio

Denominacién del curso Mujeres Total %H/T %M/T

MOVIMIENTO DE TIERRAS 19 7 26 73% 27%
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PREVENCION DE RIESGOS

0, 0,
LABORALES 2 7 9 22% 78%

JORNADA SENSIBILIZACION

0, 0,
EN CACHORRILLA 0 10 10 0% 100%

TALLER COHESION GRUPAL
Y SENSIBILIZACION 5 14 19 26% 74%
IGUALDAD DE GENERO

SANAR A TU NINO

INTERIOR 9 9 18 50% 50%
Total 35 47 82 43% 57%
Tabla 23. Participantes en la formacién segiin momento de imparticion.
Hombres Mujeres Total

En horario laboral 35 47 82

Fuera del horario laboral 0 0 0

Mixta 0 0 0

Total 35 47 82

En el andlisis de la participacion de la plantilla en la formacion impartida en la empresa en el
ultimo ano podemos ver en la tabla 22, que se han impartido cinco cursos. Del dato ofrecido
podemos destacar que, en curso de Movimiento de tierra, la participaciéon fue
mayoritariamente masculina y en la Jornada de Sensibilizacién en Cachorrilla, la participacién
fue 100% femenina, mostrando cierta segregacion.

La formacién en la mancomunidad tiene caracter voluntario. Las propuestas formativas se
envian por correo electrénico mediante comunicado de la Presidencia.

Los cursos se han impartido durante el horario laboral y de forma presencial, generalmente en
el horario de la mafiana.

En el caso de que de forma excepcional se realice una formacion fuera del horario de trabajo,
esta se compensa con horas libres a las personas participantes.

Por otra parte, la empresa no concede ayudas al personal para la formacion externa como
Masters, etc.

Mancomunidad Rivera de Fresnedosa ha organizado formacidn en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres:

TALLER COHESION GRUPAL Y SENSIBILIZACION EN IGUALDAD DE GENERO

Se impartié a los siguientes servicios: Servicio Social de Base, Urbanismo, Vivienda, Primer
empleo experiencia, Programa de Familia, Programa de Menores, Servicios de lgualdad,
Administracién y Parque de Maquinaria.

El contenido en Cohesidn Grupal: Identificar los factores que contribuyen a la cohesion grupal.
Establecer metas y objetivos para el equipo. Crear un entorno de confianza, respeto y
comunicacién abierta. Poner en marcha actividades que fomenten la colaboracién y el trabajo
en equipo.
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El contenido en Sensibilizaciéon en igualdad de Género: conceptos bdsicos, acciones para
promover la igualdad de género, politicas de igualdad, comunicacién no sexista, entre otros.

Hasta el momento no se han puesto en marcha actuaciones especificas para eliminar las
posibles barreras indirectas que impidan una particidon equivalente segiin sexo en la formacién
(eliminacion de requisitos asociados a la antigliedad o el tipo de jornada, favorecer la
participacidn de las personas con permisos por razones de cuidados...).

No se ha impartido formacién especifica para mujeres o para hombres, ni la formacién
impartida ha estado directamente relacionada con promocion profesional.

3.4.1. Opinidn de la plantilla sobre la formacion

PREGUNTA 9: ¢La formacion ofrecida por su empresa es accesible a todas las personas,
independientemente de su sexo?

30 respuestas

@ Si
® No

No sabe/ No contesta

Grdfico 10

Como se puede ver en el grafico 10, casi la totalidad de la plantilla ha contestado
afirmativamente a la pregunta de si la formacion ofrecida por la empresa es accesible a todas
las personas independientemente de su sexo, lo que constituye un dato positivo. Sélo dos
personas contestaron que no.

PREGUNTA 10: ¢éSe ofrece mds formacion para puestos donde hay mayor presencia de
mujeres u hombres?

38



31 respuestas

@ Si, donde hay mas mujeres
@ Si, donde hay mas hombres
@ No, indistintamente

@ No sabe / no contesta

Grdfico 11

Del mismo modo, cuando se pregunté si se ofrece mas formacién para puestos donde hay
mayor presencia de mujeres u hombres, la mayor parte de la muestra, el 77,4%, respondié que
se ofrece indistintamente del sexo.

PREGUNTA 11: éLas formaciones se llevan a cabo en horario laboral?

29 respuestas

®si

® No

@ Se realizan dentro y fuera del horario
laboral

@ No sabe / No contesta

Grdfico 12

Por ultimo, a la pregunta de si las formaciones se realizan en horario laboral, la mayoria de los y
las encuestadas, de sélo el 75,9 %, contesta afirmativamente, pero otro 13,8% afirma que se
realizan tanto dentro como fuera del horario laboral y una persona contesta que los cursos no
suelen impartirse en este horario de trabajo, aunque se refieren a cursos particulares que cada
uno elige.

Es importante adaptar el horario de formaciéon a la jornada laboral, con el objetivo de
beneficiar la vida personal de cada trabajador y trabajadora, no obstante, siempre que se vea
compensado ese horario puede resultar aceptable.
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3.5. Promocion profesional

La Mancomunidad Rivera de Fresnedosa no cuenta con un procedimiento de promocion
profesional y durante el periodo analizado no se ha realizado ninguna promocién interna.

No podemos realizar un andlisis de las promociones porque no ha habido ninguna en los
ultimos afios.

3.5.1. Opinion de la plantilla sobre la promocién

PREGUNTA 12: ¢ Ofrece la empresa las mismas posibilidades a mujeres y hombres a la hora
de promocionar?

15. ¢ Considera que trabajadores y trabajadoras promocionan por igual en la empresa?
28 respuestas

Si, porque las competencias pr... 20 (71,4 %)

Si, porque se motiva tanto a m... 5(17,9 %)

No, porque las mujeres parece...|—0 (0 %)

No, porque las mujeres parece...[—0 (0 %)

No existe promocién interna 1(3,6 %)
no hay promociones 1(3,6 %)
No hay promocion -1(3,6 %)
No hay promocion interna 1(3,6 %)
0 5 10 15 20

Cuando se preguntd a las personas de la plantilla participantes en la encuesta si la empresa
ofrece las mismas posibilidades a mujeres y hombres a la hora de promocionar, el 71,,4% de
este grupo contesté afirmativamente, tan sélo 5 personas respondieron que no, aunque como
hemos comentado anteriormente no se ha realizado ningun procedimiento de promocién. No
obstante, apreciamos claramente que la empresa ofrece las mismas posibilidades a todas las
trabajadoras y los trabajadores de la empresa y lo perciben claramente.
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3.6. Condiciones generales de trabajo

En el Articulo 13 del Convenio Colectivo de la Mancomunidad Rivera de Fresnedosa se recoge
lo referente a la jornada laboral y el horario, y este estipula que la jornada serd de 35 horas
semanas o de 1567 horas anuales, en horario preferentemente de lunes a viernes de forma
continuada de manana, a excepcién de aquellos puestos que desempefian funciones los dias
festivos y fines de semana.

En la organizacion el teletrabajo se realiza de forma ocasional, al no estar regulado, este se
autoriza de forma puntual para casos excepcionales, con previa solicitud.

Se conocen y se respetan los derechos a la intimidad y la desconexiéon del personal, aunque no
existe un Plan de desconexidn digital.

3.6.1. Opinidn de la plantilla sobre las condiciones generales de trabajo

PREGUNTA 14: éSe alarga la jornada laboral con frecuencia por exceso de trabajo?

En el grafico 15 de la pagina siguiente vemos que el 46,7% de todas las respuestas han sido
para sefialar que la jornada laboral nunca se alarga, que es la mds votada. Por otra parte, el
otro 43,3% de las respuestas sefialan que la jornada no se alarga “nunca” o “casi nunca”, por lo
qgue entendemos que deben darse distintas situaciones en funcién del puesto que se ocupe. En
cualquier caso, las personas que sefialan este alargamiento suelen ser los servicios que hacen
actividades los fines de semana, como son los dinamizadores deportivos.

30 respuestas

@ Si, una vez al mes aproximadamente
@ Si, mas de una vez al mes
Si, una vez a la semana
@ Si, mas de una vez a la semana
@ Casinunca
@ No, nunca

@ Algunas veces tenemos que trabajar
tardes y fines de semana por el tipo de
actividades que llevamos a cabo
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3.7. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Los permisos disponibles en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa para favorecer la
conciliacién de su personal son basicamente los que marca la legislaciéon vigente y los
negociados en el Convenio Colectivo. No se han implantado mejoras en las condiciones de los
permisos legales vinculados al nacimiento/lactancia y/o a permisos para la atencién a parientes
(dias extra por hospitalizacion o enfermedad, ampliacion del grado de parentesco/afinidad...).Y
tampoco han implantado mejoras en las condiciones de los permisos legales no retribuidos de
reduccion de jornada y excedencia por cuidados (amento de la edad del menor que da derecho
a la reduccién de jornada, reserva del puesto durante un periodo de excedencia superior...)

La Mancomunidad no recoge informacién de manera periédica sobre las necesidades y
demandas de conciliacién de todo el personal dirigida a poner en marcha medidas para
atender dichas demandas. Se realiza informalmente atendiendo demandas puntuales de
algunas personas.

Mancomunidad Rivera de Fresnedosa asegura que la informacién sobre las medidas de
conciliacién existentes en la empresa y los derechos de conciliaciéon reconocidos legalmente
esta sistematizada y se garantiza el acceso a la misma a todo el personal.

El canal que se utilizan para solicitar medidas de conciliacién por parte de las personas
trabajadoras es la Sede Electrénica de la Mancomunidad, mediante instancia.

Por otra parte, no se han implantado medidas especificas para fomentar que los trabajadores
asuman las responsabilidades domésticas y de cuidados.

En la Mancomunidad las vacaciones se solicitan y disfrutan de forma fragmentada si se desea
en fracciones minimo de 5 dias habiles.

Tabla 24. Utilizacidon de medidas de conciliacidn segtin sexo

(Datos del ultimo ejercicio) Numero de personas en Numero de personas que

situacion de acogerse efectivamente se acogen

Medidas de conciliacion Hombres Mujeres Hombres

Permiso por Direccion 0 0 0 0
nacimiento Mandos intermedios 0 0 0 0
Personal técnico 0 0 2 2
Personal operario 0 0 1 0
Permiso de Direccién 0 0 0 0
lactancia Mandos intermedios 0 0 0 0
Personal técnico 0 0 1 0
Personal operario 0 0 1 0
Reduccion de Direccién 0 0 0 0
jornada por Mandos intermedios 0 0 0 0
guarda legal Personal técnico 0 0 0 0
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(menores de Personal operario 0 0 0 0
12 afios)

Excedencia Direccién 0 0 0 0
por cuidado de Mandos intermedios 0 0 0 0
menores Personal técnico 0 0 0 0
(menores de 3 0 0 0 0
anos) Personal operario

Excedencia Direccidn 0 0 0 0
por cuidado de | Mandos intermedios 0 0 0 0
familiares Personal técnico 0 0 0 0
dependientes 0 0 0 0
(*) Personal operario

Bolsa de horas para uso personal 0 0 0 0
Bolsa de horas para cuidado personas 0 0 0
dependientes

Otras 0 0 0 0
Servicios para el apoyo a la conciliacion

Guarderia

Comedor

Transporte colectivo
Otros:

o|lo|Oo| O
o|lo|o| o
o|lo|o| o
o|lo|Oo| O

Flexibilidad de tiempo y espacio de trabaj

Flexibilidad de entrada y salida 0 0 2 0
Flexibilidad de parada del mediodia 0 0 0 0
Flexibilidad de horario negociada 0 0 0 0
Reduccién de jornada por motivos 0 0 0 0
personales

Excedencia remunerada por motivos 0 0 0 0
personales

Excedencia no remunerada por motivos 0 0 1 0
personales

Acercamiento al lugar de residencia 0 0 0 0
Posibilidad de elegir vacaciones de 0 0 0 0

forma fragmentada

(*) Excedencia por cuidado de familiares dependientes: se han considerado como potencialmente
beneficiarias de esta medida a todas las personas de la plantilla.

Como puede verse en la tabla 24, sélo 5 personas utilizaron alguna medida de conciliacion en
el ultimo afio: por una parte, tres mujeres y dos hombres disfrutaron del permiso por
nacimiento y 2 mujeres del permiso de lactancia.

Dos mujeres tienen derecho a una flexibilidad horaria por cuidados del menor y una mujer a
estado de excedencia no remunerada dentro del periodo analizado.
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3.7.1. Opinidn de la plantilla sobre el ejercicio de los derechos para conciliar la vida
laboral, familiar y personal

PREGUNTA 15: ¢Tiene dificultades para conciliar la vida personal, laboral y familiar?

@ si
® No

No sabe / No contesta
@ A veces

Cuando se le pidié al grupo de la plantilla participante en la encuesta que valorara la politica de
conciliacién existente en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa, podemos ver en el grafico 16
que la mayoria de los encuestados consideran que no tienen dificultades para conciliar la vida
personal, laboral y familiar. No obstante, un 13,3 % afirman que si tienen dificultades, por lo
que es importante revisar estas cuestiones.

PREGUNTA 16: é¢Conoces las medidas de conciliacion de la vida familiar, personal y laboral
disponibles en su empresa?

@ Si
@® No

No sabe/ No contesta

En esta cuestion encontramos también que la mayoria del grupo de plantilla, un 66,7%, afirma
que la empresa ha informado a la plantilla de las medidas disponibles para favorecer la
conciliacién, aunque otro lado un13,3% de la muestra que afirma que Mancomunidad Rivera
de Fresnedosa no sabe/ no contesta si ha sido informado. Y el 20% restante no, por lo que la
Mancomunidad deberia informar a todos sus empleados y empleadas por igual.

PREGUNTA 17: éSe ha consultado a la plantilla en algiun momento para disefiar las medidas
de conciliacion segtn sus necesidades?
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29 respuestas

® No

@ Si, pero de manera informal

) Si, de manera sistematica a través de
cuestionarios / entrevistas, etc.

@ Si, disponemos de un plan especifico de
conciliacion

Grdfico 18

Ma3s clara parece la respuesta a la pregunta de si se ha consultado a la plantilla para disefiar las
medidas, a la que un 48,3% de la muestra ha respondido negativamente. Aunque otro 27,6%
de los y las participantes afirman que si se les ha consultado, de manera informal o de manera
formal a través de cuestionarios o entrevistas.

PREGUNTA 18: En los ultimos aios, é¢ha hecho uso de algunas de las medidas de conciliacion?

31 respuestas

@ si
@ No

@ No sabe/ No contesta

Por otra parte, a la pregunta de si se ha hecho uso de alguna medida de conciliacién en los
ultimos afos, el mismo porcentaje que en la pregunta anterior, un 41,9% del grupo de plantilla
participante, reconoce que no ha hecho uso de ninguno, frente a un 51,6% que afirma no
haber utilizado ningln permiso.

PREGUNTA 19: En caso de respuesta negativa en la pregunta anterior, indique por qué
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17 respuestas

No lo he necesitado 13 (76,5 %)

No sabia que tenia esos
derechos

Porque supondria un problema o

0,
una dificultad para mi estabilid... Z(1ER )

Porque no me ayudan a superar
mis dificultades de conciliacion.

Porgue no puedo prescindir de
una parte de mi salario

Grdfico 20

Y cuando se les ha preguntado a esas personas que contestaron que no, la razén de no haber
hecho uso de permisos, podemos ver que la mayoria contesta que no lo ha necesitado, lo que
supone un dato positivo. Aunque 3 personas inciden en que podria suponer un problema o
perjudicar su estabilidad laboral. Es importante recordar a todos los trabajadores la disposicidn
de sus derechos de conciliacion, para que puedan hacer uso de ellos siempre que lo necesiten.

3.8. AUDITORIA SALARIAL

3.8.1. Introduccién. Objeto y metodologia

El presente informe representa los resultados de la auditoria salarial, solicitada por la Comisién
Negociadora de Igualdad de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa.

El Articulo 3 de Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres
y hombres plantea:

“A fin de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacion
en materia retributiva entre mujeres y hombres, las empresas deberdn integrar y aplicar el
principio de transparencia retributiva entendido como aquel que, aplicado a los diferentes
aspectos que determinan la retribucion de las personas trabajadoras y sobre sus diferentes
elementos, permite obtener informacion suficiente y significativa sobre el valor que se le
atribuye a dicha retribucion”.
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La metodologia de recursos humanos de nuestro equipo
utiliza métodos técnicos para analizar las estructuras

organizacionales, recurriendo a un punto de vista diferente, o

la perspectiva de género. Esto nos permite detectar -
indicadores que nos informan con mayor precisién de las > 'ﬂf‘}
posibles situaciones que estan ocurriendo a nivel estructural, ~ 2 1
a nivel de departamentos y su relacién con las actividades “

claves de la organizacién de una forma completamente
objetiva.

Este informe pretende analizar el valor de los puestos desde los recursos que se tienen que
movilizar para aportar al flujo de trabajo. La puesta en marcha de esos recursos es la clave para
establecer los criterios de retribucion del personal. Esto implica que los sistemas de retribucién
no solo se deben definir por igualdad de funciones y responsabilidad, sino también por el
esfuerzo que tienen que hacer para realizar sus funciones, sin importar el sexo de la persona
gue esta ocupando ese puesto. El valor ya no estd en lo que se hace y en la posicién de
responsabilidad que se tiene, sino en la preparacion y en lo que se tiene que hacer para sumar
a las actividades claves del negocio, ya que la aportacion esta presente desde todos los puestos
de la organizacién.

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres,
desarrolla los elementos esenciales para combatir la desigualdad retributiva. En él ser facilitan
los mecanismos para identificar y corregir la discriminacidén en este dmbito y luchar contra la
misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos existentes, a
través de un sistema retributivo transparente, complementado por un procedimiento de
acceso a la informacion adecuado y por una correcta definicion de los aspectos relevantes en la
conceptualizacién del trabajo de igual valor. Este entré en vigor el pasado 14 de abril de 2021.

Procedimiento y metodologia:

El procedimiento que seguimos para realizar el informe de auditoria salarial ha sido el
siguiente:

4 Facilitacion por parte de la Comisién Negociadora de Igualdad de toda la informacidn
necesaria para realizar los andlisis oportunos referentes a los datos internos:

Informe de Diagndstico de Género.

Convenio Colectivo de aplicacion

Registro Retributivo anual.

Néminas

Descripcion de puestos de trabajo (tampoco existe Relacién de Puestos de
Trabajo).

D NN N NN

4 La valoracién de los puestos de trabajo, tanto con relacién al sistema retributivo como
con relacién al sistema de promocién.
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4 Andlisis retributivo en funcién de la clasificacion profesional existente en la
organizacion, analisis retributivo por puestos y en funcion de las agrupaciones
extraidas en la valoracién de los puestos de trabajo.

4 Comunicacion bidireccional durante todo el proceso de Auditoria, enfocada a solicitar
informacidon adicional o nuevos requerimientos a la Comisién Negociadora de
Igualdad, necesarios para la realizacién del informe y la obtencién de conclusiones.

4 Desarrollo y andlisis de matrices que permitan tener una visién objetiva de los
departamentos de la organizacién.

4 Redaccién del informe donde se manifiestan las diferentes conclusiones alcanzadas
tras el analisis de los datos y entrega a la Comisidén. Digitalizacién de los resultados
obtenidos de forma que sea una herramienta alineada con el Plan de Igualdad para
equilibra los salarios entre hombres y mujeres de Mancomunidad Rivera de
Fresnedosa.

4 Revisién de los resultados con la Comision Negociadora de Igualdad y aprobacion del
Plan de Accién disefado.

Sistemas y criterios de valoracion de puestos de trabajo

El gran reto para prevenir y evitar la discriminacidn retributiva por razén de sexo es la adecuada
identificacién de la discriminacion indirecta causada por una incorrecta valoracidn de los
puestos de trabajo. La valoracion sigue la metodologia cuantitativa de asignacién de puntos
por factor. Tiene por objeto realizar una estimaciéon global de todos los factores que
concurren o pueden concurrir en un puesto de trabajo, teniendo en cuenta su incidencia y
permitiendo la asignacién de una puntuaciéon o valor numérico al mismo. Los factores de
valoracidn se han considerado de manera objetiva y vinculada con el desarrollo de la actividad
laboral de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa.

La valoracion se refiere a cada una de las tareas y funciones de cada puesto de trabajo de
Mancomunidad Rivera de Fresnedosa. Su cometido basico es identificar, comprender y
cuantificar el contenido organizativo de los diferentes puestos de trabajo que conforman una
organizacién, a través de métodos cuantitativos, puesto que desglosa en factores los diferentes
requisitos, funciones, actividades o tareas de un puesto para asignar puntos de evaluacién a
cada uno de los factores segun su mayor o menor dificultad y complejidad.

La Mancomunidad Rivera de Fresnedosa no dispone de una descripcion de los puestos de
trabajo que ayude en su valoracion, por lo que se ha realizado considerando las caracteristicas
y funciones generales de los puestos.

3.8.2. Valoracién de los puestos de trabajo (VPT)

La valoracion de los puestos de trabajo se ha realizado utilizando la herramienta en Excel
creada por el Instituto de las Mujeres, que sigue la metodologia cuantitativa de puntos por
factor.
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Caracteristicas de la herramienta:

- Normalizada e integral: aplicable a todo tipo de empresas, al margen de su tamafio o sector
de actividad y aplicable a todos los puestos de trabajo en la organizacion.

- Método cuantitativo y ponderado: la evaluacion se realiza mediante la asignacion de un valor
numérico a cada uno de ellos, garantizando asi la comparabilidad entre los mismos.

- Herramienta con perspectiva de género que pretende evitar los sesgos de género o la
estimacién estereotipada de los factores de valoracién. Los factores son objetivos y neutros
con respecto al género.

- Método analitico que respeta los criterios de:
e Adecuacion: factores seleccionados estén debidamente relacionados con la actividad
e Totalidad: se incluyan todos los factores que singularizan el puesto de trabajo

e Objetividad: seleccidon de factores sin sesgos de género

Categorias Y factores de valoracidn: Los factores de valoracion que componen este
procedimiento se han agrupado conforme a la clasificacién establecida en el articulo 28.1 del
Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4.2 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

A. Naturaleza de las funciones o tareas (40%):contenido esencial de la relacion
laboral, tanto en atencién a lo establecido en la ley o en el convenio colectivo como
en atencién al contenido efectivo de la actividad desempefiada.

Factores y subfactores:
A.1. POLIVALENCIA O DEFINICION EXTENSA DE OBLIGACIONES
A.2. ESFUERZO FisICO
A.2.1) Posicion continuada y posturas forzadas
A.2.2) Movimientos repetitivos
A.2.3) Esfuerzo visual
A.2.4) Esfuerzo auditivo.
A.2.5) Otros tipos de esfuerzo fisico
A.3. ESFUERZO MENTAL
A.4. ESFUERZO EMOCIONAL

A.5. RESPONSABILIDAD DE ORGANIZACION, COORDINACION Y SUPERVISION
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A.5.1) Responsabilidad de organizacion y coordinacion
A.5.2) Responsabilidad de supervision de resultados y calidad
A.6 RESPONSABILIDADES FUNCIONALES
A.6.1) Responsabilidad sobre el bienestar de las personas
A.6.2) Responsabilidad econémica
A.6.3) Responsabilidad sobre informacion confidencial
A.7. AUTONOMIA

B. Condiciones educativas (20%):cualificaciones regladas y guarden relacion con el
desarrollo de la actividad

o ENSENANZA REGLADA

C. Condiciones profesionales o de formacion (25%): sirven para acreditar la cualificacion
de la persona trabajadora, incluyendo la experiencia o la formaciéon no reglada,
siempre que tenga conexién con el desarrollo de la actividad.

C.1. CONOCIMIENTOS Y COMPRENSION
C.1.1) Procedimientos, materiales, equipos y maquinas
C.1.2) Competencias digitales
C.1.3) Gestion de la diversidad
C.1.4) Conocimiento o dominio de idioma extranjero
C.1.5) Formacién no reglada
C.1.6) Experiencia
C.1.7) Actualizacion de conocimientos.
C.2. APTITUDES
C.2.1) Destreza.
C.2.2) Minuciosidad.
C.2.3) Aptitudes sensoriales.
C.2.4) Capacidad para plantear ideas y soluciones.
C.3. HABILIDADES SOCIALES
C.3.1) Capacidad comunicativa
C.3.2) Capacidad emocional.

C.3.3) Capacidad de resolucion de conflictos.

D. Condiciones laborales y factores estrictamente relacionados con su desempefio
(15%):aspectos diferentes de los anteriores que sean relevantes en el desempefio de
la actividad.

D.1. ENTORNO

D.1.1) Condiciones fisicas.
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D.1.2) Condiciones psicosociales.
D.2. CONDICIONES ORGANIZATIVAS
D.2.1) Horarios, descansos y vacaciones

D.2.2) Desplazamientos y viajes.

Cada factor y subfactor se completa con una escala de niveles predeterminada que permite
medir la intensidad en la que aquellos concurren para cada puesto de trabajo. Esta escala
contempla un «nivel cero» o «no relevante», que expresa la no concurrencia del factor o

subfactor para un determinado puesto de trabajo.

Agrupaciones

El resultado del Sistema de Valoracién de Puestos también puede verse desde el punto de vista
de las agrupaciones que realiza de puestos con similar valor.

Tabla 25. Agrupaciones de puestos de similar valor

Agrupaciones Puesto

Escala 1

Presidenta Mancomunidad
Secretario-Interventor

Escala 2

Escala 3

Arquitecta-Directora

Directora-Gestora

Coordinador/a-Dinamizador/a Deportivo

Arquitecta Técnica

Asesora Juridica

Coordinador/a

Directora-Gestora

Escala 4

Trabajador/a Social

Administrativa

Agente de empleo y desarrollo local

Agente de Igualdad

Psicologa

Educadora Social

Informatico

Forestal

Escala 5

Técnico Informatico

Maquinista

Dinamizador/a Deportivo/a

Monitor/a Forestal/Jardineria

Monitor/a Forestal/Jardineria

Auxiliar Administrativo/a

Escala 6

Alumnado forestal y jardineria
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3.8.3. Analisis retributivo

Como ya se ha comentado, Mancomunidad Rivera de Fresnedosa aplica el I Convenio Colectivo
por el que se regulan las relaciones y condiciones de trabajo del personal laboral a cargo de
la Mancomunidad Integral Rivera de Fresnedosa”, pero las retribuciones no se rigen en a
totalidad de la plantilla por la tabla salarial que agrupa las diferentes categorias y grupos
profesionales, sino por las subvenciones provenientes de Organismos tales como la Junta de
Extremadura o Diputacion; dado que la mayor parte de los servicios se financias con fondos
externos, en ocasiones con cofinanciacién (aportacién municipal). Es el caso de los siguientes
programas:

OCV: Oficina Comarcal de Vivienda.

PAF: Programa de atencién a familias.

PROPREFAME: Programa de menores.

SSASB: Servicio Social de Base.

AEDL: Agente de Empleo.

PQ MQ: Parque de Maquinaria.

TIC: Informatico.

Ol: Oficina de Igualdad

DDM: Dinamizadores/as Deportivos/as

Administrativa de Administracién General.

OTUDTS: Oficina Técnica de Urbanismo y Desarrollo Territorial Sostenible
e EPD: Escuelas Profesionales Duales: Reactivate y Entre Pueblos.

Tabla 26. Complementos salariales de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa

Valor Nombre Corto Descripcion

S.BASE SALARIO BASES SALARIO + PAGAS EXTRAS + VACACIONES
Conc.Sal.01  ANTIGUEDAD TRIENIO/S

Conc.Sal.02 PRODUCTIVIDAD RETRIBUCION COMPLEMENTARIA

COMPLEMENTO (maquinista +Agente de Desarrollo

Conc.Sal.03 COMPLEMENTO y Empleo y Arquitecta/o Tec)

Conc.Sal.04 PLUS ASISTENCIAL PLUS ASISTENCIAL (maquinista)
Conc.Sal.05 ATRASOS ATRASOS POR TRIENIOS RECONOCIDOS
Conc.Sal.06 PLUS ASISTENCIAL PLUS TRANSPORTE (maquinista)
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vumi:"
Teantdoss

Conc.Sal.07 INCENTIVOS INCENTIVOS (maquinista)
GRATIFICACION HASTA ALCAZAR CUANTIA SALARIO
BRUTO (Deportivo)

Conc.Sal.08 GRATIFICACION

CONVENIO OcCV:
Conc.Sal.09 OFICINA COMARCAL OFICINA COMARCAL DE VIVIENDA

DE VIVINENDA
Conc.Sal.10 COMPLEMENTO A COMPLEMENTO A BRUTO
BRUTO
Conc.Sal.11 PLUS LOCOMOCION PLUS LOCOMOCION (informético)
C.Extra.01 ENFERMEDAD COMUN BAJAS ENFERMEDAD COMUN
C.Extra.02 EXTRASALARIAL INDEMNIZACION POR KILOMETRAJES: DIETAS Y

DESPLAZAMIENTOS

Para detectar la existencia de diferencias salariales entre mujeres y hombres, se ha calculado la
brecha salarial de varias formas:

e Brecha salarial efectiva o “retribuciones efectivas”: Consideramos las retribuciones
efectivamente percibidas en el periodo de referencia por las personas trabajadoras en la
empresa, atendiendo a todas sus situaciones contractuales.

Atendiendo a lo establecido en el RD 902/2020, si el resultado de la brecha salarial es superior
al 25% se debera justificar dicha diferencia y que ésta no responde a motivos relacionados con
el sexo de la persona. Es importante indicar que por si misma, esta diferencia no supone la
existencia de discriminacién.

¢ Brecha ajustada o “equiparada”: Se realiza una equiparacion de las retribuciones, a fin de
proporcionar un dato adicional de comparabilidad. Se utilizan dos criterios:

v' Brecha equiparada a un afio completo (BAC): Se realiza una “normalizacién” de las
retribuciones en la jornada. Esto significa transformar las jornadas parciales a jornadas
completas de manera que puedan resultar comparables atendiendo a un mismo
criterio de porcentaje de jornada.

v Brecha anualizada a afio completo: Se realiza una “anualizacién” de las retribuciones
en periodos los periodos trabajados. Esto significa aumentar proporcionalmente las
retribuciones proporcionalmente hasta alcanzar el aio completo.

A continuacion, se muestra el registro retributivo efectivo y equiparado segun la Valoracién de
puestos de trabajo.

Tabla 27. REGISTRO RETRIBUTIVO SEGUN LA VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO —
Promedios (importes reales)

53



TOTAL
e SALARI
O Ef

TOTAL -30% 20%  -29%
Hombre 25 24 9.803 1176 10.979
Muer 47 49 12741 1413 14155
TOTAL
- SALARI
O Ef
ESCALA
01
Hombre 0 0 0 0 0
maer 1 1 [
ESCALA
02
Hombre 0 0 0 0 0

Mijer 3 3 16752 1376 18128
ESCAL 26% 2% 22%
Hombre 1 1 [

Mijer 3 4 17.262 3751  21.013
EscALA 8% 275%  -19%
Hombre 2 2 16772 677 17450

Muer 16 16 18193 2537 20730
EscaLa -70% A% -62%
Hombre 12 12 1123 2033  13.268

Muer 4 4 19.086 2381 21467
EscALs -20% -20%
Hombre 9 9 4278 0 4278

Muer 21 21 5.114 0 5114

Tabla 28. REGISTRO RETRIBUTIVO SEGUNLA VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO —
Promedios (importes equiparados)

TOTAL
N° N° SC SALARIO
Eq
12% -17%

TOTAL 10%

Hombre 25 24 20.479 1498  21.976
Mujer 47 49 18.009 1753  19.762




TOTAL
N° SALARIO
Eq
ESCALA 01
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer 1 1
Hombre 0 0 0 0 0
Mujer 3 3 25.880 1376  27.256
ESCALA 03 1% -36% -4%
Hombre 1 1
Mujer 3 4 23.144 5001  28.146
ESCALA 04 -19% -412% -32%
Hombre 2 2 19.649 677  20.327
Mujer 16 16 23.363 3.468  26.831
ESCALA 05 -10% 19% -6%
Hombre 12 12 18.754 2.943  21.697
Mujer 4 4 20.576 2.381 22957
ESCALA 06 3% 3%
Hombre 9 9 11.372 0 11.372
Mujer 21 21 11.004 0 11.004

Tabla 29. REGISTRO RETRIBUTIVO SEGUN LA VALORACION DE PUETSOS DE TRABAJO -
Mediana (importes reales)

TOTAL
e SALARI
O Ef

TOTAL
Hombre 25 24 8.681 0 8681
Mujer 47 49 8.505 0 8.505
TOTAL
N° SALARI
O Ef
ESCALA
01

Hombre 0 0 0 0 0
Mujer 1 :
ESCALA
02
0 0 o0

Hombre 0 0
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Mujer 3 3
ESCALA
03
Hombre 1 1
Mujer 3 4
ESCALA
04
Hombre 2 2
Mujer 16 16
ESCALA
05
Hombre 12 12
Mujer 4 4
ESCALA
06
Hombre 9 9
Mujer 21 21

Tabla 30. REGISTRO RETRIBUTIVO SEGUN LA VALORACION DE PUESTOS DE TRABAJO —
Mediana (importes equiparados)

N° N°SC
TOTAL 12%
Hombre 25 24 16.030
Mujer 47 49 14.030
N° N°SC
ESCALA 01
Hombre 0 0
Mujer 1 1
ESCALA 02
Hombre 0 0
Mujer 3 3
ESCALA 03
Hombre 1 1
Mujer 3 4
ESCALA 04
Hombre 2 2
Mujer 16 16
ESCALA 05
Hombre 12 12
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Mujer 4 4 21.828 2.031 23.859 0
ESCALA 06 0% 0%

Hombre 9 9 11.309 0 11.309 0
Mujer 21 21 11.309 0 11.309 0

Las tablas anteriores nos muestran las diferencias porcentuales existentes al calcular la brecha
salarial del promedio efectivo y equiparado respectivamente y las diferencias porcentuales
existentes al calcular la brecha salarial la mediana efectiva y equiparada.

Analisis comparativo de las retribuciones de mujeres y hombres.

El analisis retributivo nos devuelve por un lado una brecha al promediar lo realmente percibido
por la plantilla durante el 2023, de -26%(Tabla 27). Al equiparar aquellas situaciones
contractuales que no estuvieron a jornada completa o el afio completo, esta diferencia se
acentua y se coloca en el 11%. (Tablas 28)

Al revisar la brecha que ofrece el calculo de la mediana de lo realmente percibido (Tabla 29)
nos encontramos con una diferencia del 2% que al equiparar las situaciones contractuales esta
diferencia se convierte en el 5% (Tabla 30).

A continuacién, revisaremos cada una de las escalas para conocer las posibles diferencias
retributivas y sus causas:

Escala 1: la conforma la Direccién de la organizacién ocupado por una mujer.

Escala 2: La conforman los puestos de Arquitecto/a-Director/a y Directora-Gestora, en este
caso 3 mujeres ocupando puestos de responsabilidad.

Escala 3: En esta escala se agrupan los puestos: Coordinador/a-Dinamizador/a Deportivo,
Arquitecta Técnica, Asesora Juridica y Coordinador/a, conformados por un hombre y 3 mujeres.
En esta escala se aprecia una diferencia en al promediar las percepciones reales del 22% que al
equiparar disminuyen hasta un -5%. La mediana real genera una diferencia del 9% que al
equiparar se convierte en -8%.

Escala 4: En esta escala se agrupa los siguientes puestos: Trabajador/a Social, Administrativa,
Agente de empleo y desarrollo local, Agente de lIgualdad, Psicdloga, Educadora Social,
Informatico y Forestal. La diferencia detectada es del -22% en el real efectivo que al equiparar
se convierte en el -35%. En el caso de la mediana pasa del -31% en el real efectivo al 1% en el
equiparado.

Estas diferencias vienen motivadas principalmente por el puesto de forestal, uno de los dos
puestos ocupados por hombres, que trabajé de forma temporal durante el afio 2023 y que
muestra diferencias importantes con respecto el resto de salarios. De igual modo durante el
2023 hubo contrataciones de sustituciones temporales-interinidades en los servicios de
igualdad y servicio social de atencidn basica.

Escala 5: Esta escala la conforman los puestos de Técnico Informatico, Maquinista,
Dinamizador/a Deportivo/a, Monitor/a Forestal/Jardineria, Monitor/a Forestal/lardineria,
Auxiliar Administrativo/a. El registro retributivo arroja una diferencia al promediar lo
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realmente percibido del -58% que al equiparar se convierte en -4%. En el caso de la mediana
sucede igual, genera una diferencia lo real del -53% que al equiparar se transforma en 1%.

En esta Escala interviene la temporalidad de algunos de los puestos debido a la puesta en
marcha de programas por la Junta o Diputacion, como es el caso del de Primera Experiencia o
la Escuela Profesional Reactivate.

Escala 6:Esta escala estaria conformada por el alumnado y se muestra una diferencia de -20%
en lo realmente percibido que al equiparar se convierte en un 3%, en el caso de la mediana la
diferencia en lo real pasa del -110% al 0% en el equiparado.

Esta diferencia tiene que ver con las fechas de inicio y fin del programa a los que han estado
adscritos.

3.8.4. Opinidn de la plantilla sobre la politica salarial

PREGUNTA 20: é(Cree que la retribucion media es igual para hombres y mujeres que estdn en
el mismo puesto y realizan las mismas funciones?

26. ;Considera que hay igualdad salarial entre mujeres y hombres en la empresa?

31 respuestas

® si

@ No, porque los hombres ocupan
mayoritariamente los puestos de
responsabilidad
No, porque los hombres perciben
mayores cantidades en complementos
salariales

80,6% @ No, porque los hombres hacen méas

horas extras

@ Nolosg

Como podemos ver en el gréfico, el 80% de las personas participantes en la encuesta de
plantilla consideran que hay igualdad salarial entre hombres y mujeres en la empresa. No
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obstante, hay otro 16,1%, un porcentaje bajo, lo desconoce. Las respuestas negativas deben
basarse en el hecho de que existen complementos variables de puesto.

3.9. Politicas de prevencidon del acoso sexual y acoso por razon de sexo

La entidad cuenta con un area de Igualdad y Violencia de Género, desde donde se ofrecen
medidas y procedimientos para la sensibilizacion, prevencion, deteccién y actuacion contra el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo. Este servicio proporciona informacion vy
asesoramiento a todo el personal, asegurando canales accesibles para la denuncia vy
seguimiento de casos, y garantizando un entorno laboral seguro y respetuoso, pero hay que
destacar que en el momento de realizacién del cuestionario no se dispone de un Protocolo de
acoso sexual y por razén de sexo y durante el periodo de referencia no se realizaron
formaciones especificas en esta materia.

Tampoco ha habido denuncias por acoso sexual o por razén de sexo en los ultimos tres afios en
la mancomunidad.

3.9.1. Opinidn de la plantilla sobre la politica de prevencion del acoso

PREGUNTA 21: ¢ Considera que se falta al respeto a las mujeres en el lugar del trabajo?
31 respuestas

® si

@® No

No sabe/ No contesta

Grdfico 23

Cuando se le preguntd al grupo de la plantilla si consideraba que se les falta el respeto a las
mujeres en el lugar de trabajo, la inmensa mayoria, un 96,8% contestd negativamente, como
podemos ver en el grafico 23.

PREGUNTA 22: ¢(Ha observado alguna de las siguientes formas de acoso sexual en la
empresa?
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30 respuestas

Contacto fisico no deseado 1(3,3 %)
Miradas morbosas y gesticulares|—0 (0 %)
Formas denigrantes u obscena...|—0 (0 %)

Insinuaciones no deseadas

Amenazas si no acepta encuen...

Maltrato por no aceptar alguna...

No hay acoso sexual en la emp... 23 (76,7 %)
No sabe/ No contesta 5 (16,7 %)
No observé ninguna
0 5 10 15 20 25

Grdfico 24

En el grafico 24 podemos ver las respuestas obtenidas en la pregunta sobre si las personas de
la plantilla han observado alguna forma de acoso sexual, pregunta en la cual se ofrecian
distintas posibilidades de respuesta. En primer lugar, tenemos que destacar que la mayor parte
de los y las participantes constata que no hay acoso sexual en Mancomunidad Rivera de
Fresnedosa o que no lo ha observado, lo que constituye un dato positivo. En segundo lugar,
podemos ver en el grafico que algunas respuestas negativas han obtenido 1 voto, las que hacen
referencia a formas de acoso mas graves: contacto fisico no deseado, maltrato por no aceptar
propuestas sexuales o amenazas, lo que incide en esta valoracién y mayor atencién. No
obstante, la entidad no ha recibido ninguna denuncia por parte de los trabajadores, por lo que
no ha podido actuar mas allda que sensibilizando y formando a la plantilla para poder seguir
evitando este tipo de comportamiento en futuras ocasiones.

PREGUNTA 23: ¢{Ha observado alguna de estas situaciones de acoso por razén de sexo en la
empresa?

Por otra parte, en la pregunta sobre si se ha observado alguna conducta constitutiva de acoso
por razdon de sexo, volvemos a encontrarnos con que la mayoria del grupo participante contesta
gue no hay o desconoce si hay acoso por razén de sexo en la empresa, pero algunas personas si
sefialan algunas de las conductas, especialmente “Asignar tareas o trabajos por debajo del nivel
profesional o no adaptados al puesto”, por lo que es importante revisar y establecer las
competencias profesionales en correlacién con las tareas a desempefiar. También recibimos
una respuesta que hace referencia a “comentarios irénicos o burlones” es importante hacer
hincapié en la difusion del nuevo protocolo, para evitar estas situaciones.
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30 respuestas

Bromas y comentarios sobre la... 0 (0 %)

Asignar tareas o trabajos por d... -3 (10 %)

Trato desfavorable por razén d...
Comentarios irénicos o burlone...
No hay acoso por razon de sex... 21 (70 %)
No sabe/ No contesta —7 (23,3 %)

Personalmente no observé nin... 1(3,3 %)

PREGUNTA 24: éSabe qué hacer o a quién acudir si sufre acoso sexual o por razén de sexo en
el lugar de trabajo?

30 respuestas

@ Si
@® No

No sabe/ No contesta

Grdfico 26

Por ultimo, en la pregunta realizada a la plantilla sobre si sabria qué hacer o a quién acudir en
caso de sufrir acoso en el lugar de trabajo, una gran mayoria (el 90%) del grupo participante en
la encuesta contesté afirmativamente. No obstante, otro 10% de la muestra contestaron que
no sabrian cémo proceder, lo que hace necesario implementar medidas de difusién del
protocolo que apruebe en el marco del Plan de Igualdad con el objetivo de que todas las
personas trabajadoras lo conozcan adecuadamente.

3.10. Violencia de género

La entidad ha implementado diversas medidas para sensibilizar y actuar contra la violencia de
género. Concretamente, se ha ofrecido formacién especifica al personal para que pueda
identificar y prevenir situaciones de violencia, asegurando que todas las personas cuenten con
las herramientas necesarias para abordar estos casos. Ademas, la Oficina de Igualdad y
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Violencia de Género estd disponible permanentemente para proporcionar informacién vy
asesoramiento, respondiendo a cualquier duda o necesidad que pueda surgir.

3.11. Salud y prevencion de riesgos laborales

Mancomunidad Rivera de Fresnedosa dispone de un plan de evaluacién de riesgos laborales
con la colaboracién de FEMPEX, en la se da cumplimiento a la normativa en la materia y que
esta realizada de forma completa y detallada.

Con esta evaluacién se diferencia en caso de mujer embarazada en periodo de gestacion, en
caso de ser necesario adaptar el puesto de trabajo a las necesidades-circunstancias durante el
embarazo, y en el caso de riesgo en el embarazo interviene el Técnico de PRL de la FEMPEX y la
Mutua para valorar una posible baja por riesgo en el embarazo.

Se dispone de una evaluaciéon de los riesgos psicosociales de todos los puestos de la
organizacion.

Se han definido los riesgos ante situaciones de embarazo o lactancia para todos los puestos y
las medidas de proteccién a poner en marcha (adaptacién condiciones y/o tiempo de trabajo,
cambio de puesto...)

Existen medidas para tener en cuenta las diferencias entre mujeres y hombres en el disefio de
los puestos y equipos de trabajo (se tienen en cuenta las diferencias fisicas en el disefio
ergondmico y de los equipos de seguridad)

Informe de siniestralidad 2023

N2 Hombres N Mujeres
Accidentes laborales 0 1
Enfermedades 0 0

profesionales

Por ultimo, en el informe de siniestralidad de 2023 podemos ver que una mujer tuvo un
accidente de trabajo.

3.12. Comunicacion
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Los canales de comunicacion interna que se utilizan habitualmente en Mancomunidad Rivera
de Fresnedosa son Emails, buzdn en sede electrénica y circulares.

La mancomunidad ha realizado con anterioridad una campafia de sensibilizacién en materia de
igualdad, un curso en la Casa de Cultura

En cuanto a la utilizacion del lenguaje, se puede afirmar que en la Mancomunidad se hace un
uso igualitario del mismo, tanto en la documentacién o comunicaciéon formal como la coloquial.

4. CONCLUSIONES Y ASPECTOS DE MEJORA

Distribucién de la plantilla / infrarrepresentacién femenina

La plantilla de la Mancomunidad Rivera de Fresnedosa, se caracteriza por ser feminizada, ya
qgue las trabajadoras representan el 66% del total y los trabajadores, el 34% restante. Sin
embargo, la feminizacidon no es muy acusada, la presencia equilibrada de mujeres y hombres
esta definida por la Ley Organica 3/2007 de igualdad efectiva, que oscila entre el 40% y el 60%
de cualquiera de los sexos.

Existen 23 puestos distintos en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa, de los cuales 6 estan
masculinizados, 14 estdn feminizados y en 3 hay presencia equilibrada de mujeres y hombres.

Entre los puestos masculinizados, el mads significativo es el de Maquinista, en el cual
encontramos a 5 trabajadores, ademas este seria un puesto tradicionalmente masculinizado.

Por otra parte, los puestos feminizados son puestos técnicos, pero con funciones
administrativas. Y, por ultimo, los puestos equilibrados son el de forestal, Dinamizador/a
Deportivo/a y Auxiliar Administrativo/a.

Se detecta por tanto una presencia desequilibrada por sexo y puesto dado que existen mas
categorias o puestos feminizados o masculinizados que aquellos con presencia equilibrada.

Predominan las d4reas conformadas totalmente o en su mayoria por mujeres. Las areas
conformadas por hombres son: Area TIC, Parque de maquinaria y Secretaria e Intervencién,
siendo estas dreas las que agrupan los puestos con perfiles tecnolégico, mostrando la
existencia de cierta segregacion horizontal.

No existe segregacion, horizontal ni vertical.

Procesos de seleccion y contratacion
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Actualmente la Mancomunidad Rivera de Fresnedosa se encuentra elaborando un
procedimiento de seleccidn. Los factores que determinan que la entidad inicie un proceso de
seleccion tienen que ver con la apertura de un nuevo programa de insercion laboral promovido
por la Diputacion o la Junta de Extremadura. También para sustituir a una baja (enfermedad
comun, accidente laboral, excedencia) y por jubilacidn.

En los Proceso de Seleccién Mediante Tribunal o Comisidn, el procedimiento es el siguiente: Se
redactan las bases, se publican los listados provisional y definitivo, se convoca al Tribunal o la
comision, y se levantan acta/s tras cada uno de los procesos, finalmente se presenta una
propuesta de contratacién.

En el caso del Proceso de Seleccion mediante Oferta al Centro de Empleo: se envia la oferta, se
decepciona el listado de preseleccionados de candidatos/as, y se realiza una propuesta de
contratacion.

Para el Proceso de Contratacion: se solicita la documentacién para el alta, se crea la ficha de
alta, se firma el Contrato laboral (Copias Basicas, Modelo 145) y se comunica al servicio de
empleo de la contratacién.

Clasificacion profesional

La clasificaciéon profesional en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa se realiza segun convenio.
En este caso, el Convenio Colectivo por el que se regulan las relaciones y condiciones de
trabajo del personal laboral a cargo de la Mancomunidad Integral Rivera de Fresnedosa”.

Formacion

Mancomunidad Rivera de Fresnedosa no cuenta con un plan de formacién propio, pero
pueden acogerse a diferentes planes de las administraciones.

La formacidon en la mancomunidad tiene cardcter voluntario. Las propuestas formativas se
envian por correo electréonico mediante comunicado de la Presidencia.

Los cursos se han impartido durante el horario laboral y de forma presencial, generalmente en
el horario de la mafiana.

En el caso de que de forma excepcional se realice una formacién fuera del horario de trabajo,
esta se compensa con horas libres a las personas participantes.

Por otra parte, la empresa no concede ayudas al personal para la formacidon externa como
Masters, etc.

Promocidn profesional

La Mancomunidad Rivera de Fresnedosa no cuenta con un procedimiento de promocidn
profesional y durante el periodo analizado no se ha realizado ninguna promocién interna.
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No podemos realizar un andlisis de las promociones porque no ha habido ninguna en los
ultimos afos.

Condiciones generales de trabajo

En el Articulo 13 del Convenio Colectivo de la Mancomunidad Rivera de Fresnedosa se recoge
lo referente a la jornada laboral y el horario, y este estipula que la jornada serd de 35 horas
semanas o de 1567 horas anuales, en horario preferentemente de lunes a viernes de forma
continuada de manana, a excepcién de aquellos puestos que desempenan funciones los dias
festivos y fines de semana.

En la organizacién el teletrabajo se realiza de forma ocasional, al no estar regulado, este se
autoriza de forma puntual para casos excepcionales, con previa solicitud.

Se conocen y se respetan los derechos a la intimidad y la desconexidn del personal, aunque no
existe un Plan de desconexion digital.

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

Los permisos disponibles en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa para favorecer la
conciliacién de su personal son bdsicamente los que marca la legislacion vigente y los
negociados en el Convenio Colectivo. No se han implantado mejoras en las condiciones de los
permisos legales vinculados al nacimiento/lactancia y/o a permisos para la atencion a
familiares

No se han implantado mejoras en las condiciones de los permisos legales no retribuidos de
reduccion de jornada y excedencia por cuidados.

No se recoge la informacién de manera periddica sobre las necesidades y demandas de
conciliacién de todo el personal dirigida a poner en marcha medidas para atender dichas
demandas. Se realiza informalmente atendiendo demandas puntuales de algunas personas.

Politicas de prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo

La entidad cuenta con un area de Igualdad y Violencia de Género, desde donde se ofrecen
medidas y procedimientos para la sensibilizacién, prevencién, deteccidén y actuacidon contra el
acoso sexual y el acoso por razédn de sexo. Este servicio proporciona informacién vy
asesoramiento a todo el personal, asegurando canales accesibles para la denuncia vy
seguimiento de casos, y garantizando un entorno laboral seguro y respetuoso, pero hay que
destacar que no se dispone aun de un Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo y durante
el periodo de referencia no se realizaron formaciones especificas en esta materia.

Tampoco ha habido denuncias por acoso sexual o por razén de sexo en los ultimos tres afios en
la mancomunidad.
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Violencia de género

La entidad ha implementado diversas medidas para sensibilizar y actuar contra la violencia de
género. Concretamente, se ha ofrecido formacién especifica al personal para que pueda
identificar y prevenir situaciones de violencia, asegurando que todas las personas cuenten con
las herramientas necesarias para abordar estos casos. Ademads, la Oficina de lIgualdad y
Violencia de Género estd disponible permanentemente para proporcionar informacion vy
asesoramiento, respondiendo a cualquier duda o necesidad que pueda surgir.

Salud y prevencion de riesgos laborales

Se dispone de un plan de evaluacidon de riesgos laborales con la colaboracion de FEMPEX, en la
se da cumplimiento a la normativa en la materia y que esta realizada de forma completa y
detallada.

Se dispone de una evaluacidn de los riesgos psicosociales de todos los puestos de la empresa.

Se han definido los riesgos ante situaciones de embarazo o lactancia para todos los puestos y
las medidas de proteccidén a poner en marcha (adaptacién condiciones y/o tiempo de trabajo,
cambio de puesto...)

Comunicacion

Los canales de comunicacidon interna que se utilizan habitualmente en Mancomunidad Rivera
de Fresnedosa son Emails, buzdn en sede electrdnica y circulares.

La mancomunidad ha realizado con anterioridad una campafia de sensibilizacién en materia de
igualdad, un curso en la Casa de Cultura

En cuanto a la utilizacion del lenguaje, se puede afirmar que en la Mancomunidad se hace un
uso igualitario del mismo, tanto en la documentacién o comunicacion formal como la coloquial.

| PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES
DE MANCOMUNIDAD RIVERA DE FRESNEDOSA. 2024-2028

1. INTRODUCCION

A pesar de los cambios experimentados en las Ultimas décadas, relacionados con un
importante reconocimiento social de la igualdad de derechos y oportunidades entre mujeres y
hombres (Igualdad Juridica), uno de los obstaculos que con mayor fuerza se imponen al pleno

66



vumi:"
Teantdoss

desarrollo de las personas es precisamente la desigualdad originada desde las discriminaciones
existentes por razén de sexo, que confirma la inexistencia de una Igualdad Real o Efectiva.

La desigualdad no se manifiesta sélo en términos de condiciones objetivas (desempleo,
condiciones laborales, invisibilidad publica, falta de poder econémico, ausencia en los espacios
de decision, etc.), también en términos de sistemas y relaciones de poder, habitos vy
comportamientos, administracion y distribucién de tiempos, oportunidades y espacios
profesionales, sociales o culturales, modelos de vida y de construccién de la identidad basados
en la supremacia de un sexo y la subordinacién de otro.

Se han dado pasos significativos para la igualdad de oportunidades y derechos entre uno y otro
sexo, y se han producido grandes avances en las Politicas de Igualdad en el marco de la Unidn
Europea y de las Plataformas de Accién de Naciones Unidas, asi como a nivel nacional y
autondémico, pero todavia existen retos importantes relacionados con la igualdad de trato y de
oportunidades.

La ley de igualdad considera los planes de igualdad como la herramienta fundamental para
incorporar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las empresas y
organizaciones laborales. El beneficio de las politicas de igualdad de oportunidades es
evidente, tanto a corto como a largo plazo, no sélo en el dmbito de la organizacién sino
también en la dimensidon que mds tiene que ver con el desarrollo social de un territorio. Las
politicas de igualdad son fundamentales para que las economias y las sociedades prosperen.

En cumplimiento de lo dispuesto legalmente en el Real Decreto-Ley (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 en la Ley Organica 3/2007, y con el objetivo de promover la integracién
de la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, se elabora este | Plan de Igualdad
de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa .

Para Mancomunidad Rivera de Fresnedosa la igualdad constituye un elemento estratégico ya
gue permite tener un mayor conocimiento de la gestion organizacional y de los recursos
humanos disponibles.

El presente documento, constituye un instrumento para la consecucién de todo Ia
anteriormente descrito, no se trata de una mera declaracién de principios sino un verdadero
plan de actuacion que supone la adaptacién a la realidad y a las necesidades de sus empleados
y empleadas, y que pretende impulsar las politicas de igualdad de oportunidades para el
avance social.

2. MARCO NORMATIVO
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El derecho a la igualdad de trato y a la no discriminacidon entre mujeres y hombres en el
empleo, en las relaciones y condiciones de trabajo tiene un amplio reconocimiento en el
ordenamiento juridico, tanto a nivel internacional y comunitario como a nivel nacional.

El conocimiento de la legislacion vigente en materia de igualdad en el dmbito laboral es
imprescindible para poder realizar un plan de igualdad en la empresa.

A continuaciéon, serd expuesta la normativa mas relevante en materia de igualdad en la
empresa, en tres ambitos: internacional, estatal y autondémico.

2.1. Marco Normativo Internacional

En el dmbito internacional, destacan dos niveles en cuanto al establecimiento de las directrices
normativas y politicas destinadas a alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres:

Por un lado, Naciones Unidas, que opera fundamentalmente a través de Conferencias
Mundiales, Acuerdos y Convenios Internacionales.

Las Conferencias Mundiales de la Mujer supusieron un impulso de gran relevancia en los
avances de las politicas de igualdad entre mujeres y hombres. La primera se celebrd en el afio
1975 en México y la cuarta y ultima hasta el momento en Pekin, China, en 1995. Esta ultima
Conferencia Mundial generé dos documentos programadticos, La Plataforma de Accién y la
Declaracién de Pekin, en la que se identifican doce areas prioritarias de intervencidn, una de
ellas esta referida al empleo.

Los avances y evaluacién de las mismas son revisados cada 5 afios por la Asamblea General de
Naciones Unidas, y revelan la persistencia de desigualdades en este dmbito, asi como la
necesidad de continuar ahondando en los esfuerzos propuestos para eliminarlas.

Igualmente contindan vigentes a Declaracion sobre la Eliminacion de la Discriminacion contra
la Mujer de 1967 y la Convencidn sube la Eliminacion de todas las formas de Discriminacion
contra la Mujer (CEDAW) de 1979.

Por otro lado, la Unién europea funciond como un importante motor de impulso de las
politicas de igualdad en nuestro pais, a través de los dictados incluidos en los Tratados
Constitutivos que actian como fuentes originarias; en el derecho derivado, con Reglamentos y
Directivas; asi como en las politicas publicas llevadas a cabo por la Comisidn, a través de los
Programas Comunitarios y las Estrategias Marco.

En el referente al empleo, el trabajo, la formacidn profesional y ambitos relacionados, existen
directivas de importantes repercusiones, que van desde la 75/117/CEE, relativa al principio de
igualdad en la retribucién, hasta la Directiva 2006/54/CE. El objetivo de esta ultima es
simplificar, modernizar y mejorar la legislacion comunitaria en el ambito de la igualdad de trato
entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacidn, reuniendo en un Unico texto las
disposiciones de las directivas sobre este tema, con el fin de hacerlas mas claras y eficaces.
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A través de ellas se fueron recogiendo las necesidades de reglamentaciéon en las politicas
econdmicas de los estados y en la vida laboral de hombres y mujeres.

El Tratado de Amsterdam, que entré en vigor en 1999, marcé un punto de inflexién en cuanto
a la incorporacion efectiva del principio de igualdad en el dmbito del empleo, al abrir con su
Art. 141.4 la posibilidad de articular acciones positivas para las mujeres, de cara a lograr la
igualdad real.

Ademas, el mandato de la Organizacidon Internacional del trabajo (OIT) de promover la
igualdad entre mujeres y hombres en el mundo del trabajo estd consagrado en su Constitucidn
y fue proyectado en las normas internacionales del trabajo pertinentes.

Los cuatro Convenios clave de la OIT son: el Convenio (nim. 100) sobre igualdad de
remuneracion (1951), el Convenio (nim. 111) sobre la discriminaciéon en el empleo y la
ocupacion (1958), el Convenio (num. 156) sobre los trabajadores con responsabilidades
familiares (1981) y el Convenio (nim. 183) sobre la proteccidon de la maternidad (2000). Los
Convenios 100 y 111 también se cuentan entre los ocho Convenios fundamentales de la
Declaracion de la OIT relativa a los principios y derechos fundamentales en el trabajo.

2.2. Marco Normativo Estatal

A nivel estatal se vino desarrollando una adaptacién normativa extensa con el objetivo de
trasladar todo el acervo comunitario existente en materia de igualdad entre hombres y
mujeres, asunto ya recogido en 1978 por la Constitucién Espafnola:

= Los espafiioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna
por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinidon o cualquier otra condiciéon o
circunstancia personal o social. (Art. 14. CE)

= Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la libertad y la
igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y efectivas;
remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacién
de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social. (Art. 9.2. CE)

Las dos nhormas que se hace necesario destacar son; La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y, el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo,
de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacién.

Ambas normativas contienen una serie de directrices a seguir en el ambito empresarial para
cumplir con la igualdad de oportunidades en la empresa, a continuacion, serdn expuestas la
considerada mas relevantes para la tarea encomendada.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formaciéon y en la
promocion profesionales, y en las condiciones de trabajo (Art 5. Ley Organica 3/2007).
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El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
ambito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizara, en los términos previstos
en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al trabajo por cuenta propia, en la
formacién profesional, en la promocidn profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacidn y participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cuyos miembros ejerzan una profesién concreta,
incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

No constituird discriminacidon en el acceso al empleo, incluida la formacidn necesaria, una
diferencia de trato basada en una caracteristica relacionada con el sexo cuando, debido a la
naturaleza de las actividades profesionales concretas o al contexto en el que se lleven a cabo,
dicha caracteristica constituya un requisito profesional esencial y determinante, siempre y
cuando el objetivo sea legitimo y el requisito proporcionado.

Discriminacidn directa e indirecta (Art 6. Ley Orgédnica 3/2007).

—> Se considera discriminacion directa por razon de sexo la situacion en que se encuentra
una persona que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera
menos favorable que otra en situacién comparable.

= Se considera discriminacion indirecta por razén de sexo la situacion en que una
disposicion, criterio o practica aparentemente neutros pone a personas de un sexo en
desventaja particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién,
criterio o practica puedan justificarse objetivamente en atencién a una finalidad
legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Acoso sexual y acoso por razén de sexo (Art. 7 Ley Orgéanica 3/2007).

—> Constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza
sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una
persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

= Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcion
del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Ambos comportamientos se consideran discriminatorios.

Discriminacion por embarazo o maternidad (Art.8. Ley Organica 3/2007).

Constituye discriminacion directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres
relacionado con el embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias (Art.9. Ley Orgénica 3/2007).

También se considerara discriminacién por razén de sexo cualquier trato adverso o efecto
negativo que se produzca en una persona como consecuencia de la presentacion por su parte
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de queja, reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a impedir
su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias (Art.10. Ley Organica 3/2007).

Los actos y las clausulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y daran lugar a responsabilidad a través de un
sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales, efectivas y proporcionadas al
perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de un sistema eficaz y disuasorio de sanciones
gue prevenga la realizacidn de conductas discriminatorias.

Acciones positivas (Art.11. Ley Orgéanica 3/2007).

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los Poderes Publicos
adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres para corregir situaciones patentes de
desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que seran aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habrdn de ser razonables y proporcionadas en relaciéon con el
objetivo perseguido en cada caso.

También las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en los
términos establecidos en la presente Ley.

Promocién de la igualdad en la negociacion colectiva (Art. 43 Ley Organica 3/2007).

De acuerdo con lo establecido legalmente, mediante la negociacién colectiva se podran
establecer medidas de accidn positiva para favorecer el acceso de las mujeres al empleo y la
aplicacién efectiva del principio de igualdad de trato y no discriminacién en las condiciones de
trabajo entre mujeres y hombres.

Elaboracidn y aplicacion de los planes de igualdad (Art. 45 Ley Organica 3/2007).

Las empresas 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 tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, y en su caso
acordar, con los representantes legales de los trabajadores en la forma que se determine en la
legislacion laboral.

En el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores, se podra en marcha la elaboracion
y aplicacidn de un plan de igualdad, que deberd ser objeto de negociacién en la forma que se
determine en la legislacién laboral.
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Ademas, las empresas deberdn elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando asi se establezca
en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

Las empresas también elaborardn y aplicardn un plan de igualdad, previa negociacion o
consulta, en su caso, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la
autoridad laboral hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de las
sanciones accesorias por la elaboracién y aplicacion de dicho plan, en los términos que se fijen
en el indicado acuerdo.

Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas (Art. 46 Ley Organica
3/2007).

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagnédstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Los planes de igualdad contendran un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas a
remover los obstdculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
Con caracter previo se elaborara un diagndstico negociado, en su caso, con la representacion
legal de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

Proceso de seleccidn y contratacion.

Clasificacidn profesional.

Formacion.

Promocion profesional.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral.
Infrarrepresentacion femenina.

Retribuciones.

L R (R Ve

Prevencidon del acoso sexual y por razdn de sexo.

La elaboracién del diagndstico se realizara en el seno de la Comisidn Negociadora del Plan de
Igualdad, para lo cual, la direccidon de la empresa facilitard todos los datos e informacion
necesaria para elaborar el mismo en relacién con las materias enumeradas en este apartado,
asi como los datos del Registro regulados en el articulo 28, apartado 2 del Estatuto de los
Trabajadores.

Los planes de igualdad incluirdn la totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento
de acciones especiales adecuadas respecto a determinados centros de trabajo.

Se crea un Registro de Planes de Igualdad de las Empresas, donde las empresas estan obligadas
a inscribir sus planes de igualdad.
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Reglamentariamente se desarrollara el diagndstico, los contenidos, las materias, las auditorias
salariales, los sistemas de seguimiento y evaluacion de los planes de igualdad; asi como el
Registro de Planes de Igualdad, en lo relativo a su constitucién, caracteristicas y condiciones
para la inscripcion y acceso.

El Real Decreto-ley 6/2019 modifica los articulos 45 y 46 de la Ley Organica 3/2007
dictaminado:

= Las empresas de mas de ciento cincuenta personas trabajadoras y hasta doscientas
cincuenta personas trabajadoras contardn con un periodo de un afio para la
aprobacién de los planes de igualdad. (2020)

= Llas empresas de mas de cien y hasta ciento cincuenta personas trabajadoras,
dispondran de un periodo de dos afios para la aprobacion de los planes de igualdad.
(2021)

= Las empresas de cincuenta a cien personas trabajadoras dispondran de un periodo de
tres afios para la aprobacion de los planes de igualdad. (2022)

Transparencia en la implantacion del plan de igualdad (Art. 47 Ley Orgéanica 3/2007).

Se garantiza el acceso de la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras o, en su
defecto, de los propios trabajadores y trabajadoras, a la informacién sobre el contenido de los
Planes de igualdad y la consecucion de sus objetivos.

Lo previsto en el parrafo anterior se entendera sin perjuicio del seguimiento de la evolucion de
los acuerdos sobre planes de igualdad por parte de las comisiones paritarias de los convenios
colectivos a las que éstos atribuyan estas competencias.

El acoso sexual y el acoso por razon de sexo, asi como todo trato desfavorable relacionado
con el embarazo, la maternidad, paternidad o asunciéon de otros cuidados familiares se
considera discriminatorio y esta expresamente prohibido por la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Tanto el Estatuto de los Trabajadores, como el Estatuto Basico del Empleado Publico y la Ley de
Infracciones y Sanciones del Orden Social consideran el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo como infraccion muy grave, pudiendo ser causa de despido disciplinario de la persona
acosadora.

Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo.
(Art. 48 Ley Organica 3/2007).

Las empresas deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y para dar cauce a
las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo.
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Con esta finalidad se podran establecer medidas que deberdn negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusion de cédigos de buenas
practicas, la realizacién de campafias informativas o acciones de formacioén.

Los representantes de los trabajadores deberan contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso
por razon de sexo en el trabajo mediante la sensibilizacidon de los trabajadores y trabajadoras
frente al mismo y la informacidon a la direccion de la empresa de las conductas o
comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

Otra modificacién introducida por el Real Decreto Real Decreto-ley 6/2019, fue la realizada al
texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores respecto a lo que se considera
trabajo de igual valor y sobre igualdad salarial.

La definicion de los grupos profesionales (Art 22. RD-ley 6/2019).

Se ajustara a criterios y sistemas que, basados en un analisis correlacional entre sesgos de
género, puestos de trabajo, criterios de encuadramiento y retribuciones, tengan como objeto
garantizar la ausencia de discriminacion, tanto directa como indirecta, entre mujeres y
hombres. Estos criterios y sistemas, en todo caso, cumplirdn con lo previsto en el articulo 28.1.

Igualdad de remuneracion por razén de sexo (Art 28. RD-ley 6/2019).

El empresario esta obligado a pagar por la prestacidon de un trabajo de igual valor la misma
retribucidén, satisfecha directa o indirectamente, y cualquiera que sea la naturaleza de la
misma, salarial o extrasalarial, sin que pueda producirse discriminacion alguna por razén de
sexo en ninguno de los elementos o condiciones de aquella.

Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de formacién
exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y las
condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.

El empresario esta obligado a llevar un registro con los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y las percepciones extrasalariales de su plantilla, desagregados por
sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo
iguales o de igual valor.

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de la representacidn legal de los
trabajadores en la empresa, al registro salarial de su empresa.

Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las retribuciones
a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco por ciento o mas,
tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones satisfechas, el
empresario deberd incluir en el Registro salarial una justificaciéon de que dicha diferencia
responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas trabajadoras.
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Por otro lado, el TITULO VII de la Ley Orgénica 3/2007, contempla la realizacién voluntaria de
acciones de responsabilidad social por las empresas en materia de igualdad, que pueden ser
también objeto de concierto con la representacién de los trabajadores y las trabajadoras, las
organizaciones de consumidores, las asociaciones de defensa de la igualdad o los organismos
de igualdad. Especificamente, se regula el uso de estas acciones con fines publicitarios.

En este Titulo, y en el marco de la responsabilidad social corporativa, se ha incluido el fomento
de la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los consejos de administracion de las
sociedades mercantiles, concediendo para ello un plazo razonable. Es finalidad de esta medida
que el criterio prevalente en la incorporaciéon de consejeros sea el talento y el rendimiento
profesional, ya que, para que el proceso esté presidido por el criterio de imparcialidad, el sexo
no debe constituir un obstaculo como factor de eleccién.
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3. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL

Personal

Este Plan de Igualdad afecta a todo el personal al servicio de Mancomunidad Rivera de
Fresnedosa.

Territorial: provincial

El presente Plan de Igualdad se aplica en el Unico centro de trabajo Mancomunidad Rivera de
Fresnedosa y a todo el personal que preste sus servicios por cuenta ajena para la organizacion.

Temporal

El presente Plan, como conjunto de medidas ordenadas y orientadas a alcanzar los objetivos
gue se concretan en el mismo, entendiendo que, unos objetivos podran ser alcanzados antes
que otros, que la entrada en vigor de las medidas concretas, sin alterar en menos los plazos
expresamente marcados, puede ser distinta y progresiva y, que el caracter especial de las
acciones positivas hace que las mismas sélo sean de aplicacion mientras subsistan cada uno de
los supuestos que se pretendan corregir, tendrd el plazo de 4 afios de vigencia para la
consecucién de los objetivos, a contar desde su firma el dia 30 de noviembre de 2024 hasta el
dia 29 de noviembre de 2028.
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4. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El presente Plan de Igualdad de la Mancomunidad Rivera de Fresnedosa lo suscribe, por una
parte, la representacion de la organizacion, y por la parte social, por la representacién de las
personas trabajadoras (RLPT).

La Comisién Negociadora la conforman:

EN REPRESENTACION DE LA ENTIDAD:

1. MONICA MARTIN SANCHEZ
2. SONIA MONTERO SANCHEZ
3. SUSANA MORERA MARTIN

EN REPRESENTACION DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS:

1. IRENE LEDESMA CANO
2. ANA SANCHEZ RUANO
3. NESTOR CLEMENTE DOMINGUEZ

También han participado en calidad de Asesora Externa con voz, pero sin voto, la Consultora
BCM Gestionarte por la parte de la entidad.
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5. OBJETIVOS GENERALES Y ESPECIFICOS

Con la finalidad de transversalizar la perspectiva de género en la organizacion laboral de

Mancomunidad Rivera de Fresnedosa, en el plan de igualdad se han establecido una serie de

OBJETIVOS GENERALES:

Objetivo 1. Integrar la perspectiva de género en la gestidon organizacional y en la cultura de la
organizacion.

Objetivo 2. Prevenir la discriminacidn laboral directa e indirecta por razén de sexo recogida en
el articulo 6 de la Ley Orgénica 3/2001, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres.

Objetivo 3. Asegurar la equidad de género en la gestion de Recursos Humanos y en las
relaciones laborales.

Objetivo 4. Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
trabajan en la Mancomunidad Rivera de Fresnedosa y fomentar la corresponsabilidad entre
hombres y mujeres.

Objetivo 5. Garantizar un sistema retributivo que no genere discriminacion salarial entre
hombres y mujeres.

Objetivo 6. Incorporar en la estrategia de comunicacidn de la organizacion, el enfoque de
género.

Objetivo 7. Prevenir e intervenir en su caso de manera efectiva ante las situaciones de acoso

sexual, acoso por razén de sexo y violencia de género.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1. Cultura organizacional
Fomentar la transformacién de los procesos de trabajo para la incorporacién de la
perspectiva de género.
Incorporacién de la igualdad de género en las estructuras de la organizacién.

2. Infrarrepresentacion femenina:

Favorecer el equilibrio en la presencia de hombres y mujeres en todos los puestos y
areas de la organizacion.
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Acabar con la segregacidon horizontal y vertical en Mancomunidad Rivera de
Fresnedosa y fomentar el acceso de mujeres a puestos masculinizados, donde estén
infrarrepresentadas.

3. Clasificacion profesional

7.

Detectar desequilibrios no justificados entre las funciones desempefiadas y la
categoria laboral reconocida, garantizando el principio de equidad salarial, tanto en las
retribuciones base, como en las variables.

Asegurar que el sistema de clasificacidon profesional garantiza la no discriminacion por
género.

Difundir la clasificacion profesional y la descripcion de puestos existente segin
convenio entre la plantilla.

Proceso de seleccion y contratacion:

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo en Mancomunidad
Rivera de Fresnedosa.

Incluir la perspectiva de género en las fases de captacion, seleccion, contratacion e
incorporacién a la organizacién.

Acabar con la segregacidn horizontal en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa.

Formacion:

Favorecer la igualdad de oportunidades de desarrollo profesional entre mujeres y
hombres.
Aplicar la perspectiva de género al sistema o plan formativo de la organizacidn.

Promocion Profesional:

Favorecer la igualdad de oportunidades en la promocién y desarrollo profesional entre

mujeres y hombres.
Incrementar la promocidn profesional de las mujeres de la empresa en todos los

niveles.

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

Conocer las caracteristicas y necesidades de la plantilla para poder promover nuevas
medidas de conciliacion de la vida laboral y personal.

Garantizar el ejercicio corresponsable de los derechos de conciliacién, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y mejorar las medidas legales para
facilitar la conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral de la plantilla.
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Favorecer la corresponsabilidad de hombres y mujeres en las tareas domésticas y de
cuidados.

8. Condiciones de trabajo.

Asegurar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las condiciones
generales de trabajo tales como la jornada y los descansos.

9. Auditoria salarial:

Garantizar la igualdad de salario por igual trabajo o trabajo de igual valor entre
hombres y mujeres de la empresa.
Promover la transparencia de la politica retributiva de la organizacién.

10. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Proporcionar un entorno de trabajo libre de acoso sexual y por razén de sexo en la
organizacion.

Comunicar y difundir el protocolo para la prevencion y atencién del acoso sexual y por
razén de sexo.

11. Violencia de género

Desarrollar una cultura organizacional comprometida con la lucha contra la violencia
de género, aplicando y mejorando los derechos reconocidos en la legislacion vigente a
las trabajadoras victimas de violencia de género.

12. Comunicacidén. Lenguaje e imagenes inclusivas

Garantizar que la imagen y comunicacion de la empresa son inclusivas y no sexistas.
Mejorar los canales de comunicacién e informacion entre la organizacion y la plantilla.

A continuacién, se presenta el conjunto de medidas que forman el Plan de Igualdad incluyendo
indicadores de seguimiento y evaluacion de las medidas planificadas. Los indicadores
constituyen la herramienta fundamental del proceso de seguimiento y evaluacidn, a través de
la cual se obtienen los datos y la informacidn relativos a la implantacion y el impacto de las
medidas contenidas en el Plan de Igualdad. Estos obtienen una representacién de la realidad
de la organizacién, que podra mostrarla de manera total o parcial, por lo que cuanto mejor sea
su construccién mas se acercard a realidad. Se formulardn en coherencia con los objetivos
establecidos, con las brechas de género detectadas, con los resultados perseguidos y con las
medidas planteadas.

Los indicadores nos permiten conocer en qué medida se han alcanzado los objetivos del Plan.
Se identificardn dos dimensiones del impacto del Plan:
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Externa: En esta dimensién interesa conocer en qué
medida se han reducido las brechas de género que se
constataban al inicio de la ejecucion del Plan (tomando
como referencia los indicadores de diagndstico) con
respecto al acceso, formacién, desarrollo de carrera,
condiciones laborales y de salud y seguridad en el
entorno laboral, entre otros.

Interna: Se trata de saber en qué medida se ha
avanzado en la integracién del enfoque de la igualdad
de género en los procesos y procedimientos de
informaciéon y comunicacion interna, y en la direccidon y
politica de personal.
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6. MEDIDAS DEL PLAN

A continuacidn, se presentan las medidas que se proponen una vez realizado el diagndstico en
Mancomunidad Rivera de Fresnedosa.

6.1. Distribucidn de la plantilla / infrarrepresentacion femenina

Area de actuacién: Distribucion de la plantilla / infrarrepresentacion femenina

Objetivos
= Favorecer el equilibrio en la presencia de hombres y mujeres en todos los
tipos de relacion laboral y puestos de la empresa.
= Acabar con la segregacidn horizontal y vertical en Mancomunidad Rivera de
Fresnedosa

Medida 1

En los procesos de seleccion de personal se establece como principio general que, en
condiciones equivalentes de idoneidad, accedera al puesto la persona del sexo menos
representado en esa categoria profesional y puesto de trabajo.

Para procurar eliminar la segregacion horizontal vertical existente en la
organizacion, en los procesos de seleccién de personal, cuando se dé la
situacién de la existencia de mas de un/a candidato/a apta/o para un mismo
puesto o categoria (respetando siempre el principio de igualdad, mérito y
capacidad) se pondra puntuar al sexo infrarrepresentado.

Metodologia

Candidatas/os participantes en procesos de seleccién en de los puestos

Personas o
sefialados.

destinatarias

Cronograma de Desde la aprobacion del plan

implantacion

el Departamento de RRHH.

Recursos Recursos humanos
asociados

. = Numero de procesos de seleccidn en los que se aplica la clausula de
Indicadores de

seguimiento preferencia.

= NUmero y porcentaje, desagregadas por sexo, de candidaturas
presentadas.
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=  Numero de personas, desagregado por sexo, que pasan a la fase de
entrevista o prueba profesional.

= NuUmero total de personas contratadas por sexo y comparativa de
mejora de resultados anuales.

Medida 2 - Correccion del desequilibrio entre hombres y mujeres en el tipo de contrato

a) Publicar de forma interna al personal de estructura todas aquellas vacantes
derivadas de las promociones, nuevas contrataciones, extinciones voluntarias, dimisiones,
jubilaciones, etc., independientemente del puesto, grupo o categoria profesional, en los
medios habituales de comunicacién de la empresa, asi como los futuros (tablones de
anuncios, zonas de descanso del personal, circulares, ndminas, intranet, etc.), garantizando
que la informacidn es accesible a todo el personal.

b) Proporcionar a la Comisidn de Seguimiento informacién de todos los datos relativos
a estos cambios de contratacion realizados a la plantilla, detallando la oferta, candidaturas
internas y ocupacion final de la oferta. Disponer de informaciéon detallada sobre la presencia
de mujeres y hombres en los diferentes grupos profesionales, categorias, para su traslado a
la Comisidon de Seguimiento y la realizacién de informes de impacto de género de los
procesos de seleccion anuales.

Personas

Trabajadoras y trabajadores de la Mancomunidad.
destinatarias

Cronograma de

Desde la aprobacion del Plan.
implantacion

Responsable Departamento de RRHH., Direccidn.

Recursos
asociados

Recursos humanos

e Numero de comunicaciones de vacantes realizadas/N2 de vacantes
convocadas. Internas y externas.

e Informacién presentada a la Comisidn de Seguimiento, detallada,
desagregada por sexo y categoria profesional, de todas las medidas.

Indicadores de
seguimiento
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6.2. Procesos de seleccidon y contratacion

Area de actuacién: Procesos de seleccion y contratacion

Objetivos
= Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo en
Mancomunidad Rivera de Fresnedosa.
= Incluir la perspectiva de género en las fases de captacidn, seleccion,
contratacién e incorporacién a la entidad.
= Prevenir la segregacion horizontal y vertical en la organizacion.

Medida 3

Elaboracién de una descripcion de puestos de la empresa con perspectiva de género

Mancomunidad Rivera de Fresnedosa se dotara de una descripcién de todos
los puestos que componen su plantilla, algo que le facilitard una mejor
valoracién de los mismos y agilidad a la hora de publicar ofertas de empleo.
Para realizar las descripciones puede apoyarse en las valoraciones de
puestos ya realizadas.

Otras utilidades de la descripcion de puestos son que otorgan una buena
base para medir el desempeio laboral de la plantilla y para crear planes de
compensaciones e incentivos para los/las empleados/as de la empresa.

Una descripcion completa de puestos incluye las siguientes areas:

--Nombre del puesto: define el trabajo y tiene la caracteristica de contener
no mas de una o dos palabras.

--Descripcion del puesto de trabajo: describe el puesto de trabajo ofertado
(mision, funciones, tareas y responsabilidades asociadas al puesto).

--Nivel del puesto: especifica la posicién que ocupa un puesto en la
estructura jerarquica de una organizacion.

Metodologia --Departamento: describe el departamento al que pertenece la plaza o
puesto de trabajo.

--Supervisor/a y supervisados/as: indica quiénes son el o la supervisora y
los subordinados o subordinadas directas.

--Jornada laboral: horarios, turnos y vacaciones.

--Lugar de trabajo y eventuales condiciones ambientales adversas.
--Formacion requerida: detalla el tipo de formacion académica que debe
poseer la candidatura ideal.

--Experiencia profesional previa: detalla el tipo de trayectoria profesional
gue debe tener la candidatura ideal.

--Competencias y habilidades: puntualiza las habilidades y cualidades
personales que debe poseer el/la candidata/a ideal. Se incluyen: nivel de
idiomas, conocimientos informaticos, certificados y habilitaciones.
--Requerimientos extra: Por ultimo, légicamente, define requisitos
especificos del puesto (como disponibilidad de vehiculo propio, etc.)
--Salario y otros beneficios.
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Personas Todos los puestos de trabajo de la empresa
destinatarias

Cronograma de En la primera anualidad del plan
implantacion

Departamento de Recursos Humanos y Responsables de area o
departamento, con la colaboracién de personas de la plantilla de cada

Responsable )
puesto descrito.

Recursos Recursos humanos
asociados

- N2de puestos descritos
Indicadores de - N2de veces que se usan las descripciones para realizar ofertas de
seguimiento empleo en el periodo de vigencia del plan.

Medida 4

Creacién de un sistema pormenorizado de seleccidn, contratacién e incorporacién que incluya
aspectos de actitud y conducta, a su vez que la perspectiva de género.

El procedimiento debera revisar:

Metodologia - La definicion neutra del puesto de trabajo y perfil profesional. Esto
significa definir oportunamente el puesto de manera completa, sin
obviar ninguna de las capacidades requeridas, para poderlas
identificar después en el perfil. Una vez identificadas, éstas deben
especificarse de modo objetivo, sin que su descripcién deje
entrever estereotipos de género, evitando cualquier tipo de
connotacién que las asocie como propias de mujeres u hombres
exclusivamente.

- Descripcion de los requisitos del puesto y perfil de trabajo
ajustados a las necesidades reales. Las exigencias y requisitos para
el puesto y el perfil seran los precisos, ni mas ni menos. Sin aplicar a
priori, y de forma automatica, los mds amplios posibles, pues puede
crear un efecto disuasorio en la concurrencia tanto en mujeres
como en hombres.

- Redacciéon de la oferta de empleo con lenguaje e imagenes
neutras e inclusivas.

- Recepcion de candidaturas mediante formulario modelo. Las
candidaturas se deben recibir, preferentemente, mediante un
formulario modelo que sistematice la misma informacién de todas
las personas que concurren a la convocatoria, de forma que se
garantice la lgualdad de Oportunidades para todas ellas.
Mancomunidad Rivera de Fresnedosa podria avanzar en la linea de
garantizar la neutralidad de los procesos de seleccion creando un
sistema de codificacion de las candidaturas que se presenten para
gue las personas seleccionadoras no conozcan el sexo de la persona
candidata (sdlo lo sabria, en este caso, la persona receptora de los
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formularios rellenos).

- Conformacidén de equipos de seleccion mixtos y con formacion en
igualdad de género.

- Publicacion de ofertas de empleo usando un lenguaje inclusivo,
que haga referencia a que tanto hombres como mujeres pueden
acceder al puesto ofertado.

- Incluir en las ofertas de empleo una declaracion de que la igualdad
de oportunidades es un principio de actuacion de la empresa en los
procesos de seleccion.

- Introduccion de pruebas profesionales como método de seleccién,
ademds de las entrevistas, para aumentar la objetividad del
proceso.

- Negociacion en lgualdad. En el caso de que la contratacién
contemple una fase de negociacidon, debe tenerse en cuenta
especialmente el criterio de igualdad. De hecho, por su situacién en
el mercado laboral, las mujeres pueden mostrarse mas
conformistas a la hora de negociar su salario inicial.

- Acogida en lgualdad de Oportunidades. En la incorporacién, igual
gue en las fases anteriores, la empresa debe actuar bajo el principio
de igualdad entre mujeres y hombres. La persona que se incorpora
a la empresa, ya sea mujer u hombre, debe recibir y percibir
igualdad de trato y de oportunidades.

- Candidatas y candidatos a incorporarse a la plantilla de
Personas Mancomunidad Rivera de Fresnedosa

destinatarias - Departamento de seleccidn y la direccién de la empresa.
- Toda la plantilla

ST A En la segunda anualidad del plan

implantacion

Departamento de RRHH.

Responsable

Recursos humanos
Recursos

asociados

- N2de procesos de seleccidn realizados en el periodo de vigencia del
plan.

- Numero de formaciones en género recibidas por los equipos
encargados de la seleccidén y contratacion.

- N2de revisiones de puestos y perfil profesional realizadas en el
mismo periodo.

- N2de ofertas con lenguaje inclusivo publicadas y medios en donde
se publica.

- N2de candidaturas recibidas en cada proceso desagregas por
género.

- N2de personas preseleccionadas desagregada por género en cada
proceso de seleccidn.

- N2de pruebas profesionales realizadas en cada proceso de
seleccion

- N2de personas finalmente seleccionadas en cada proceso

Indicadores de
seguimiento
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Metodologia

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

desagregado por género.

Medida 5

Realizacién de una evaluacién anual del impacto de género de los procesos de seleccién.

Anualmente, se llevard a cabo un analisis de los procesos de seleccién
realizados, con el objeto de comprobar que todas las fases de estos se han
desarrollado de acuerdo con el principio de la igualdad de oportunidades.
En caso de existir desigualdad en el nimero de mujeres y hombres
seleccionados cada afio, se procederia a revisar el sistema para detectar
posibles carencias e incorporar mejoras.

Aspirantes a puestos de trabajo en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa

Una vez al afio durante toda la vigencia del plan.

Departamento de RRHH

Recursos humanos

- Procedimientos del sistema de seleccién validados o no después de
la evaluacién.
Mejoras que se introducen en el sistema de seleccion de personal.
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6.3. Clasificacion profesional

Area de actuacién: Clasificacién profesional.

Objetivo

= Detectar desequilibrios no justificados entre las funciones desempefiadas y la
categoria laboral reconocida, garantizando el principio de equidad salarial,
tanto en las retribuciones de convenio, como en las variables.

= Asegurar que el sistema de clasificacion profesional garantiza la no
discriminacién por género.

= Difundir la clasificacion profesional y la descripcion de puestos existente
segln convenio entre la plantilla.

Medida 6

Correccién de desigualdades en la clasificacidon profesional y difusidon de la misma entre la
plantilla.

Difusion de los convenios de aplicaciéon y de los criterios por los que se fijan las
retribuciones.

Metodologia a) Eliminar las denominaciones masculinas o femeninas utilizando
términos neutros en la denominacién de la clasificacién profesional.
b) La Clasificacidon profesional se realizard conforme a criterios libres

de discriminacién, como sexo, edad, religion, conciliacion, etc., garantizando
la ausencia tanto de discriminacién directa como indirecta.

c) Definir los criterios para encuadrar a las personas trabajadoras en
los grupos y categorias profesionales, teniendo en cuenta las competencias
establecidas en la valoracion de puestos de trabajo y en la descripcion de
puestos.

d) Corregir cualquier situacion en la que se detecte una
minusvaloracion del trabajo de las mujeres.

e) Elaboracion de un folleto (en formato analdgico o digital, aunque
preferentemente en papel) donde se exponga y detalle la clasificacién
profesional que se aplica en Mancomunidad Rivera de Fresnedosa y que
procede del convenio colectivo del campo de la Comunidad Auténoma de
Extremadura.

f) Difusidn, asi mismo, del convenio de aplicacion en la empresa y de los
criterios por los cuales se fijan las retribuciones (sean estos procedentes del
convenio o establecidas por la empresa).

f) Anualmente se realizard un analisis de la plantilla para la deteccién de
posibles sesgos de género en la clasificacién profesional y valoraciéon de
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puestos de trabajo, analizando ademads que las personas con conciliacién no
se ven afectadas en el desarrollo profesional.

Personas Toda la plantilla de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa
destinatarias

Desde la firma del Plan, analizando los datos anualmente por la Comisién de
Seguimiento.

Cronograma de
implantacion

Comisién de Seguimiento del Plan, Departamento de RRHH.
Responsable

Recursos humanos.
Recursos

asociados

= Informe anual del seguimiento: N2 de personas por departamento y
categoria profesional, atendiendo a la valoracion y descripcion del

Indicadores de puesto, funciones, desagregado por sexo y si tienen medidas de
seguimiento conciliacién.

6.4. Formacion

Area de actuacion: Formacién continua.

Objetivo

= Favorecer la igualdad de oportunidades de desarrollo profesional entre
mujeres y hombres.
= Aplicar la perspectiva de género al sistema o plan formativo de la empresa

Medida 7. Elaboracion de un plan de formacion igualitario

a) Realizacidn de un Plan anual de Formacién Interna con perspectiva de género.
b) Previamente, se realizard una encuesta para conocer las necesidades formativas de
la plantilla y recoger sus sugerencias con el fin de trasladarlas al Plan Formativo de la

empresa.

c) El Plan de formacién tendra lenguaje inclusivo y no contendra imdgenes
estereotipadas.

d) Garantizar que las formaciones cuya asistencia es requerida por la empresa (por las
caracteristicas del puesto de trabajo) se realizan dentro de la jornada laboral o son
compensadas en tiempo libre cuando no ha habido opcién a hacerlo durante la
jornada.

e) Realizaciéon de acciones formativas para la plantilla sobre igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.
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Metodologia

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Realizar una encuesta en formato electrénico (a través de Google Forms, por
ejemplo) para detectar las necesidades y sugerencias de la plantilla respecto
a las necesidades de formacion de la empresa.

El cuestionario debe interrogar sobre las preferencias en formacién de los
distintos puestos y departamentos, sobre los horarios y lugares de
imparticion, asi como sobre la modalidad de los cursos (presenciales, online,
en aulas virtuales, etc.) y los recursos o compensaciones a organizar en caso
de la formacion sea fuera del horario laboral (cambio por horas libres,
organizacién de guarderia o ludoteca durante el horario de imparticidn, etc.)

La informacién se recogera desagregada por sexo, para identificar si hay
diferencias entre las necesidades y sugerencias de hombres y mujeres de la
plantilla y para poder atenderlas todas.

El Plan de Formacidn se revisara para que su lenguaje no contenga sesgos de
género ni imagenes estereotipadas. Ademds, contendrd formaciones
especificas en materia de igualdad para toda la plantilla, fomentando la
participacion masculina y especialmente y con mayor rigor para las
personas que gestionen equipos, intervienen en procesos de seleccion y
contratacién, promociones, etc.

Toda la plantilla de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa

A comienzos de cada afio.

Departamento de RRHH.

Recursos humanos.

= Presentacién del Plan de Formacion a la Comision de
Seguimiento.

= N2 de personas formadas anualmente /N2 de personas
integrantes de la plantilla. Desagregado por sexo.

= N2 de personas formadas por accién formativa desagregado por
sexo.

= N2 de personas con medidas de conciliacién formadas/N2 de
personas con medidas de conciliacidn.
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Medida 8

Realizacién de una accion especifica de formacion en igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en procesos de seleccion dirigida a quienes tienen responsabilidades en la gestion de
equipos y participan en los procesos selectivos.

Llevar a cabo un curso sobre igualdad de oportunidades entre mujeres y
Metodologia hombres en los procesos de seleccion y contratacion

Personas Responsable de RRHH y responsables del departamento de seleccién.
destinatarias

Cronograma de Primera anualidad del plan
implantacion

el Departamento de RRHH

Recursos humanos
Recursos
asociados Presupuesto para la formacién

= Numero de trabajadoras/es que han asistido al curso de igualdad en
Indicadores de los procesos de seleccién y puesto que ocupan.
seguimiento =  Valoracién de los/las participantes sobre el curso.

Medida 9

Realizacién de formacion especifica en materia de corresponsabilidad, especialmente para los
hombres que conforman la plantilla.

p Llevar a cabo un curso sobre Corresponsabilidad.
Metodologia

Personas Toda la plantilla, especialmente a los hombres.
destinatarias

Cronograma de Toda la vigencia del Plan
implantacion

Departamento de RRHH.

Responsable

Recursos Recursos humanos (RRHH)
asociados

= N2 de cursos realizados

. = N2de mujeres y hombres que participan en cada curso y porcentaje
Indicadores de

o que representan del total de alumnado
seguimiento

= Valoracion del alumnado sobre las formaciones.
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Medida 10

Programacion de cursos de formacién y reciclaje para aquellas personas que se reincorporen a
su puesto de trabajo después de un permiso por nacimiento o lactancia, de excedencias, o de
permisos para el cuidado de un/a hijo/a o familiar, de una baja por enfermedad de larga
duracidn, etc.

Llevar a cabo cursos de reciclaje orientados a personas que han estado
ausentes de su puesto de trabajo debido a cargas familiares de diferente

Metodologia
8 indole o bajas prolongadas.

Trabajadores (si los hay) y trabajadoras que se reincorporan después de un

Personas : .
permiso largo o una baja prolongada.

destinatarias

Cada vez que se reincorpore un/a trabajador/a de un permiso largo por

Cronograma de . . o .
circunstancias familiares o una baja por enfermedad prolongada.

implantacion

el Departamento de RRHH.

Recursos humanos
Recursos
asociados Presupuesto para la formacion

= NUmero o porcentaje de mujeres y hombres que han asistido a

cursos de reciclaje después de una ausencia por cargas familiares.
Indicadores de = Numero de cursos que se han ofertado orientados al reciclaje.
seguimiento = Método de difusidn de los cursos de reciclaje.

Medida 11

Introduccién en el sistema de formacién de la empresa un apartado destinado a la formacién y
profesionalizacidn de mujeres con posibilidades de promocién a puestos de mayor cualificacion
y/o responsabilidad.

Introducir en el sistema de formacién de la empresa un apartado destinado
a la formacién y profesionalizacion de mujeres con posibilidades de
promocién.

Este tipo de formacidon estaria vinculada a la promocién. Es decir,
posibilitaria el ascenso de las trabajadoras participantes a los puestos
superiores en la escala retributiva o de mando o les otorgarian una
puntuacién significativa de cara a su participaciéon en los procesos de
promocién.

Metodologia

Los progresos Yy resultados de este sistema de formacion vy
profesionalizacion se mediran a través de evaluaciones de las trabajadoras
afectadas en itinerarios formativos personalizados.

Personas Trabajadoras de los puestos mencionados
destinatarias
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Cronograma de Toda la vigencia del Plan
implantacion

Departamento de RRHH.

Responsable

Recursos Recursos humanos (RRHH)
asociados

®=  Numero de formaciones desarrolladas.
= N2 de evaluaciones de trabajadoras e itinerarios creados en el
periodo de vigencia del plan

. = NUmero de mujeres que han asistido a cursos formativos
Indicadores de

o relacionados con la promocion.
seguimiento P

= Numero de mujeres que han ascendido en las areas sefaladas
durante el periodo de vigencia del plan.

6.5. Promocion Profesional

Area de actuacion: Promocion Profesional

Objetivo
= Favorecer la igualdad de oportunidades en la promocidn y desarrollo

profesional entre mujeres y hombres.
= Incrementar la Promocion Profesional de las mujeres de la empresa en todos
los niveles.

Medida 12

Disefiar y comunicar un procedimiento para la promocién que considere: publicacién de
vacantes internas a la plantilla, definicién de criterios y requisitos para la movilidad interna entre
puestos y compromiso con la igualdad de oportunidades en mujeres y hombres.

Metodologia Evitar la subjetividad y discrecionalidad en la toma de decisiones sobre los
procesos de promocion, estableciendo requisitos detallados para el acceso
cada vez que se produzca una vacante o/y la realizaciéon de pruebas, que
garanticen que los procesos no tienen un sesgo de género negativo.

Informar adecuadamente a la plantilla de estos requisitos o méritos
necesarios, abriendo, en definitiva, los procesos de promocion a todos/as
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los trabajadores y trabajadoras de niveles inmediatamente inferiores al
puesto que se va a ofertar (eliminando la posibilidad de designacion
directa).

Personas Toda la plantilla de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa
destinatarias

Cada vez que haya una vacante en un puesto de responsabilidad o mayor
cualificacién al que puedan acceder las trabajadoras de la empresa

Cronograma de
implantacion

el Departamento de RRHH.

Recursos Recursos humanos
asociados

=  Procedimiento de promocién redactado

= N2y tipo de acciones para difundir el procedimiento de promocién
realizadas entre la plantilla

= Numero de puestos vacantes difundidos al personal para la

Indicadores de promocién en el periodo de vigencia del plan.

seguimiento = N2de evaluaciones de desempefio realizadas anualmente

= N2 de trabajadoras promocionadas en el periodo de vigencia del
plan.

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

Area de actuacién: Conciliacién de la vida laboral y personal.

Objetivos

= Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacidn, informando de ellos y
haciéndolos accesibles a toda la plantilla independientemente del sexo,
estado civil, antigliedad en la empresa o modalidad contractual. Garantizar
que el ejercicio de los derechos relacionados con la conciliacién, no supongan
ningun tipo de discriminacién.

= Conocer las caracteristicas y necesidades de la plantilla para poder promover
nuevas medidas de conciliacion de la vida laboral y personal.

= Favorecer la corresponsabilidad de mujeres y hombres de la empresa en las
tareas domésticas y de cuidado.

94



Medida 13: Elaboracion y difusion de un plan de conciliacion

a) Desarrollar un Plan de Conciliacién que incluya los derechos y medidas de
conciliacion establecidas en la legislacidon vigente (incluidos los nuevos permisos aprobados
el RD 5/2023: 8 semanas para el cuidado de los hijos e hijas hasta 8 afios (no remunerado),
el permiso de 5 dias para cuidar de un familiar con previo informe médico y que sea por
accidente, enfermedad grave, hospitalizacidon o intervencidn quirudrgica sin hospitalizacién
que precise reposo domiciliario que se demuestre fehacientemente, el de 4 dias al afio por
causas de fuerza mayor, la posibilidad de acumular el permiso de lactancia, en el convenio
colectivo y en este Plan de lIgualdad, de manera que la plantilla pueda disfrutar de los
mismos derechos de conciliacion.

b) Los derechos de conciliaciéon son extensibles a las parejas de hecho debidamente
registradas, incluido el permiso de 15 dias a partir del registro (RD 5/2023) u otros permisos
reconocidos en el convenio.

c) Elaboracién y difusion de un folleto explicativo con los derechos y medidas de
conciliaciéon. Informar a la plantilla a través de los canales de comunicacidn establecidos en
la empresa de los derechos reconocidos.

d) Vigilar que el ejercicio de los derechos de conciliacion no conlleva discriminacion
en términos de promocion, retribucién, acceso a la formacidn, asi como una disminucion en
el resto de condiciones laborales.

DEFINICION: Definimos como progenitor, en el marco del Presente Plan
de igualdad, a las personas que, independientemente de su sexo,
identidad sexual y género, estén en linea directa ascendente de primer
grado, incluyendo las situaciones de adopcion, acogimiento de caracter
previo o permanente o guarda legal, con fines de adopcidn, y todas
aquellas formas o combinaciones que puedan darse en este sentido.

Las acciones informativas y de sensibilizacidn pueden desarrollarse en
distintos formatos: desde acciones formativas de corta duracidn; con
carteleria o videos donde se expliquen los permisos y la politica de
Metodologia conciliacion; con folletos o newsletters donde se resuman las medidas
disponibles; o con horarios especificos de consulta en el departamento
de Recursos humanos para orientar, informar o/y negociar medidas.

Tendra especial importancia el fomento del uso de medidas y permisos
por parte de los trabajadores/as de la empresa, (desde el permiso de
nacimiento y lactancia, reducciones de jornada o permisos para
acompafiar a hijos/as o dependientes al médico) de manera que se
favorezca la corresponsabilidad de mujeres y hombres en las tareas
domeésticas y de cuidado, lo que resultara ventajoso a medio plazo para
la empresa al disponer de una plantilla menos cansada y mds motivada.

Personas
destinatarias

Toda la plantilla de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa

a) Segunda anualidad del plan

Cronograma
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implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Metodologia

Personas
destinatarias

Cronograma
de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

b) Dos meses antes a la elaboracién del plan de conciliacién
c) Segunda anualidad del plan

d) Desde la firma del Plan.

Departamento de recursos humanos. Comision de Seguimiento.

Recursos humanos.

Material de oficina

=  Plan de conciliacion elaborado

= Conocer las personas que siendo parejas de hecho se han
acogido/disfrutado alguna de las medidas de conciliacion
establecidas en la empresa.

= Folleto elaborado y presentado a la Comisidon de Seguimiento.
Comprobacién de que llega a toda la plantilla a través de los
canales de difusion.

= N2 de personas con ejercicio de derechos de conciliacién que
han promocionado, ascendido, formado y resto de parametros
de la medida.

Flexibilidad horaria de entrada y salida para las trabajadoras y trabajadores, con hijas/os
menores de 12 afios, discapacidad, enfermedad grave o cuidado de personas dependientes.
Siempre en base a peticiones previa solicitadas y de forma justificada.

Medida 14

Con el objetivo de facilitar la conciliaciéon de sus obligaciones laborales y
familiares a las trabajadoras y trabajadores con hijos/as en edad escolar y
cuyos horarios de trabajo coinciden con el horario de entrada o salida de
escuelas infantiles y/o centros educativos de Primaria, se permitira a los/las
mismos/as elegir horario de entrada y salida con una variacion de hasta una
hora sobre el horario normal. Se basaran en peticiones concretas,
estudiadas por la empresa y aceptadas en el caso de que fueran necesarias
realmente.

Trabajadoras y trabajadorescon hijos menores de 12 afios o familiares
dependientes.

Desde la firma del plan

Departamento de Recursos Humanos.

Recursos humanos
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Indicadores de = Ne de trabajadoras que se acogen al nuevo derecho.
seguimiento

=  N2de trabajadoras afectadas por la medida

Medida 15 — Ampliacion y flexibilizacién de permisos

a)

b)

c)

d)

Pers.onas . Toda la plantilla de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa
destinatarias
a) Desde la firma del Plan.
Cronograma b) Desde la firma del Plan.
de c) Desde la firma del Plan. Informacién anual a la Comisién de

implantacién Seguimiento.

Responsable Comisién de seguimiento

En las situaciones de embarazo, adopcidn, acogimiento con caracter preadoptivo o
permanente, o guarda legal con fines de adopcion, el/la trabajador/a, podra elegir
entre el disfrute de las vacaciones anuales antes o después del periodo de
maternidad/paternidad y/o acumulaciéon de lactancia.

Se facilitaran los cambios de horario/turno de trabajo para las gestiones de caracter
administrativo previas a las adopciones que se lleven a cabo dentro del pais, como
maximo 3 dias. Si fuese necesario mas tiempo, se podra disfrutar de un permiso no
retribuido de 2 dias solicitdndolo con un minimo de 7 dias de antelacion, o disfrute
de dias de vacaciones anuales.

Las/los trabajadoras/es que por convenio regulador o sentencia judicial se dispusiera
que sélo pueden coincidir con sus hijos/hijas en las vacaciones del calendario
escolar, podran disfrutar de al menos 7 dias naturales de vacaciones coincidiendo
con dicho calendario. La solicitud ha de presentarse con la justificacién documental,
previa elaboracion del planning anual de vacaciones. En el supuesto de sentencia
dentro del afo natural, deberd presentarse la solicitud al menos con 2 meses de
antelacién al disfrute solicitado, favoreciéndose el mismo, en este supuesto, siempre
gue sea posible en ese mismo afio natural.

Quienes por razones de guarda legal opten por la reduccién de la jornada, podran
acumular el tiempo de reducciéon de ésta, en los periodos necesarios para su
atencién o de las personas dependientes, previa solicitud con antelacion de dos
meses y aprobacién del area de RRHH. En caso de denegarse la solicitud serd
debidamente justificada y basada en criterios de necesidades organizativas y de
regulacion del trabajo. En los casos de progenitores, adoptantes o acogedores, que
reducen su jornada de trabajo y su salario para cuidar de manera directa, continua y
permanente del menor a su cargo, afectado por cancer u otra enfermedad grave de
las determinadas legalmente, podran acumular esta reduccién para acompafiar a los
tratamientos médicos necesarios.

d) Desde la firma del plan
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Recursos humanos (integrante de la Comisidn de seguimiento y persona a
Recursos cargo de la comunicacién interna).
asociados

Material de oficina.

a) N2de veces que se ha solicitado esta medida, desagregada por
sexo, anualmente
b) N2 de solicitudes con cambio de turno. N2 de permisos no
retribuidos. N2 de personas que han solicitado disfrute de
Indicadores de vacaciones, anualmente
c) Nede solicitudes/N¢ de solicitudes aceptadas, a lo largo de la
vigencia del plan.
d) N9 de solicitudes / N2 de solicitudes aceptadas a lo largo de la
vigencia del plan
Todos los datos desagregados por sexo.

seguimiento

Medida 16: Licencia por estudios

Todos aquellos trabajadores o trabajadoras que realicen estudios universitarios, profesionales o
de cualquiera otra indole, siempre que estén reglamentados por la autoridad publica
correspondiente, dispondran de diez horas al mes de licencia, no retribuidas, asi como un dia de
licencia por cada dia de examen de fin de curso, debiéndolo en todos los casos de acreditar.

Personas Toda la plantilla
destinatarias

Cronograma
de
implantacién

Segunda anualidad del plan.

Departamento de Recursos Humanos

Responsable

Recursos

. Recursos humanos
asociados

= Difusién realizada sobre el nuevo permiso
Indicadores de = N2 de hombres y mujeres que utilizan la licencia por estudios al
seguimiento afio, en cualquiera de sus dos modalidades.

6.7. Auditoria salarial

Area de actuacion: Auditoria salarial
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Objetivos

= Garantizar la igualdad de salario por igual trabajo o trabajo de igual valor
entre hombres y mujeres de la empresa.

Medida 18

Realizar el Registro Retributivo Anual segun el Real Decreto 902

- Realizar el Registro Retributivo anualmente en el primer trimestre de
cada cafo, segun dispone el Real Decreto Ley 902, donde aparezcan los
valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la plantilla, desagregados por sexo y

Metodologia distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o
puestos de trabajo iguales o de igual valor.

- Hacer llegar el Registro Retributivo a la Representacién Legal de los
Trabajadores anualmente tal y como indica la ley

Personas Toda la Plantilla
destinatarias

Cronograma )
de Anualmente en el primer mes

implantacion

Departamento de recursos humanos y de Administracion.
Responsable

Recursos Recursos humanos.

asociados Material de oficina

. = Registros retributivos anuales realizados.
Indicadores de

. . "  Numero de comunicaciones a la RLT.
seguimiento

Medida 19

Revisién de las valoraciones de los puestos realizadas y la clasificacidon profesional.

Personas Toda la plantilla.
destinatarias

Tercera anualidad del plan.

Cronograma
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implantacion

Departamento de recursos humanos y de Administracion.
Responsable

Recursos Recursos humanos.

asociados Material de oficina

. " Registros retributivos anuales realizados.
Indicadores de

.. "  Numero de comunicaciones a la RLT.
segwmlento

6.8. Politicas de prevencion de acoso sexual y por razon de sexo

Area de actuacion: Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

Objetivos

= Proporcionar un entorno de trabajo libre de acoso sexual y por razén de sexo
en la empresa.

= Comunicacion y difusion del protocolo para la prevencion y atencion del
acoso sexual y por razén de sexo.

Medida 20: Difusion del protocolo de prevencion del acoso y sensibilizacion en torno a la

prevencion del acoso sexual y por razén de sexo y otros tipos de acoso

a) Difundir a toda la plantilla el protocolo de actuacién ante situaciones de acoso
sexual, por razén de sexo, acoso discriminatorio y mobbing.

b) Realizaruna campafia especifica de sensibilizacion sobre el acoso sexual y por razén
de sexo.

¢) Informar a la Comisién de Seguimiento de todas las denuncias recibidas,

investigaciones realizadas, medidas adoptadas y régimen sancionador si hubiese

sido necesario. Todo ello sin identificar a las personas involucradas en la denuncia y

el procedimiento.

Incluir en el Plan de Formacion acciones de sensibilizacién y/o formacion
sobre el protocolo de prevencién y actuacidén ante el acoso sexual y por
razén de sexo, para que todo el personal de la organizacién conozca la
existencia de dicho protocolo que regula las actuaciones a desarrollar en
caso de que alguna persona de la plantilla denuncie ser victima de este tipo
de comportamientos y para prevenir ese tipo de situaciones.

Metodologia

Personas
destinatarias

Toda la plantilla de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa.
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Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

Desde la firma del Plan.
Anualmente desde la firma del Plan.
El primer afo de vigencia el Plan. Recordatorio bianual.

Anualmente desde la firma del plan.

Comisién de seguimiento, Departamento de RRHH

Recursos humanos

Presupuesto para realizar la formacién:

a)
b)

c)

d)

Difusion realizada. Documento de difusion.

Campafia elaborada, presentada a la comision de Seguimiento y
puesta en marcha.

Formaciones incluidas en el Plan de Formacion. N2 de personas
formadas desagregada por sexo y cargo de responsabilidad vy
equipos.

Informe presentado a la Comisidn de Seguimiento.

6.9. Violencia de género

Area de actuacién: Violencia de género

Objetivos

= Garantizar, mejorar y divulgar los derechos legalmente establecidos para las
victimas de violencia de género.

Medida 21- Elaborar un protocolo de actuacidn sobre violencia de género y realizar

campana de sensibilizacion

a) Elaborar un protocolo de actuacién ante los casos de violencia de género que
puedan afectar a trabajadoras de la organizacidon y difusion del mismo a toda la plantilla.
b) Informar a la plantilla a través de los canales de comunicacidn de la empresa de los

derechos reconocidos legalmente a las victimas de violencia de género.

e Las ausencias y falta de puntualidad motivadas por la situacion fisica o
fisiolégica derivada de la violencia de género, tanto de la victima como de
hijos/as menores a su cargo, seran retribuidas y no computardan como
absentismo laboral, siempre y cuando se acredite la situacion de victima de
violencia de género, ya sea mediante denuncia presentada o por sentencia
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judicial o documentacidon acreditativa y se aporte la correspondiente
justificacion que motivan dichas ausencias.

e Tendran la consideracion de faltas justificadas y remuneradas todas aquellas
horas que deriven de la realizacidon de tramites motivados por la situacién de
violencia, concretamente la asistencia a juzgados, comisaria, servicios
asistenciales, servicios sociales, siempre que se acredite y aporte la
correspondiente justificacion.

c) Realizar una campaiia especifica de sensibilizacion, el 25 de noviembre, dia
internacional contra la violencia de género. (Carteleria, comunicados, etc.)
d) Informar a la Comisidn de Seguimiento de las medidas solicitadas y aplicadas

relacionadas con las victimas de violencia de género.

Difundir los derechos laborales (reordenacién del tiempo de trabajo,
movilidad geografica y cambio de centro de trabajo, suspensién vy
extincién del contrato, ausencias o impuntualidad justificadas, nulidad
del despido) y sociales (jubilacidn anticipada, desempleo, cotizacion), asi
como las ayudas econdmicas o de otro tipo existentes en el territorio
Metodologia para las victimas de violencia de género a través de documentos
informativos o acciones de sensibilizaciéon.  El protocolo también
contemplard medidas de proteccion para la trabajadora victima de
violencia, medidas de apoyo médico y asistencia social y legal, medidas
en el caso de violencia de género en el ambito laboral y medidas para la
proteccién de la dignidad e identidad de la victima.

Personas

Toda la plantilla de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa
destinatarias

a) Desde la aprobacidn del plan

Cronograma de b) Segundo afio de vigencia del plan

implantacion c) Desde la firma del Plan, anualmente en el mes de noviembre
d) Anualmente desde la firma del plan.

Responsable Comisién de Seguimiento, Departamento de RRHH

Recursos humanos

Recursos

asociados Presupuesto para realizar las campafias de difusion y sensibilizacion.

e Documento informativo elaborado y difundido a la plantilla a
través de los canales de comunicacién de la organizacion.

Indicadores de e Contenido de la campafia. Campafia realizada.
seguimiento e Documentacion informativa presentada a la Comision de
Seguimiento.
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6.10. Prevencion de riesgos y salud laborales

Area de actuacion: Salud laboral

Objetivos

Garantizar la incorporacién de la perspectiva de género en el dmbito de la
seguridad y salud laboral, introduciendo la dimensién de género en la politica
y herramientas de prevencién de riesgos laborales con el fin de adaptarlas a
las necesidades y caracteristicas fisicas, psiquicas, bioldgicas y sociales de las
trabajadoras de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa.

Metodologia en salud laboral, destinado al Comité de Seguridad y Salud de la empresa

Personas Comité de Seguridad y Salud
destinatarias

Cronograma de Tercera anualidad del plan.
implantacion

Responsable

Recursos
asociados Presupuesto de la formacion

Indicadores de
seguimiento

Realizar formacién desde la dptica de la igualdad para las personas que forman parte del
Comité de Seguridad y Salud de la empresa.

Medida 22

Realizar formacién en perspectiva de género en la salud y, especialmente,

Departamento de RRHH y Comisidn de seguimiento

Recursos humanos (RRHH)

= Tipo de canales utilizado para la difusién de la formacién

=  Evaluacion de satisfaccidon de las personas que asistan a los cursos

= N2 de personas o porcentaje de participacion en los cursos
desagregado por sexo.
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6.11. Comunicacion y lenguaje inclusivo y no sexista

Area de actuacién: Lenguaje y comunicacion no sexista

Objetivos
= Garantizar que la imagen y comunicacién de la organizacién son inclusivas y
no sexistas.
= Mejorar los canales de comunicacién e informacién entre la organizacién y la
plantilla.

Medida 25

Introducir en la firma del correo electrénico/documentacion con terceros el compromiso de
Mancomunidad Rivera de Fresnedosa con la igualdad de trato y de oportunidades, asi como
dedicar un apartado propio a las politicas de igualdad en la pagina web (en el caso de que se
elabore esta).

Mancomunidad Rivera de Fresnedosa esta comprometida con la
igualdad no sdélo en su gestidon interna sino también en sus
relaciones con terceros. Una forma de que el compromiso de la
organizacion con la igualdad sea conocido por todas las personas
gue entablen relaciones con ella, es la introduccién de una cldusula
en el correo electrénico o en los contratos celebrados con terceros,
asi como en la pagina web.

- En los contratos y en el correo electrénico, anadir en la
firma, “Mancomunidad Rivera de Fresnedosa esta
comprometida con la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres”.

- Si se diseflara una pagina web, crear un apartado
denominado “Politicas de igualdad” donde se informara
acerca del plan de igualdad de personal.

Metodologia

Personas
destinatarias

Toda la poblacion
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Cronograma de
implantacién

Primera anualidad del plan.

Responsable Departamento de RRHH

SN E e G i3 Recursos humanos

= Introduccién de la firma en el correo electrdnico
® Introduccién de la firma en los contratos

= Actualizacion de la Pagina Web

Indicadores de
seguimiento

Medida 26

Revisién y actualizacion con el uso de lenguaje e imagenes no sexistas todos los canales de
comunicacion de la organizacion y los mensajes que envia a nivel interno y externo.

Revisar, semestralmente, las imagenes y comunicacion visual externa, y
verificar que no existan comunicaciones que solo representen a un sexo y/o
gue contengan estereotipos de género (redes sociales, folletos informativos,
tarjetas, comunicacién corporativa).

Revisar, semestralmente, los principales documentos y plataformas de
Metodologia comunicacién internos a fin de revisar el lenguaje (procedimientos de
gestion de RRHH, etc.)

Facilitar al personal clave que participa en las comunicaciones, el acceso a
las guias sobre lenguaje no sexista puestas a disposicién de la ciudadania
por parte de los organismos publicos.

Personas Toda la plantilla de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa
destinatarias

Cronograma de Semestralmente desde la aprobacién del Plan de Igualdad
implantacion

Comisién de seguimiento, Departamento de RRHH.
Responsable

Recursos Recursos humanos
asociados

= Numero de publicaciones revisadas y actualizadas.

= NuUmero y tipo de cambios realizados.

Indicadores de = Listado de materiales y elementos de comunicacién visual revisados y
seguimiento cambios realizados.

Medida 27

Comunicacion de la implantacion del Plan de Igualdad a todo el personal de la entidad.

Llevar a cabo mediante sesiones informativas, o a través de los canales de

Metodologia
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comunicacion habituales de la organizacion, la difusion a toda la plantilla
(tanto la de estructura como la de puesta a disposicion) del Plan de Igualdad
de Mancomunidad Rivera de Fresnedosa.

Personas Toda la plantilla
destinatarias

Cronograma de Desde la aprobacién del plan, en seis meses
implantacion

el Departamento de RRHH.

Recursos Recursos humanos
asociados

= Tipo de canales utilizados

= Evaluacion de satisfaccion de las personas que trabajan en la
Indicadores de organizacion con el Plan de Igualdad a los dos afios de su puesta en
seguimiento marcha (los resultados pueden incluirse en el informe de
seguimiento o evaluacion intermedia)

Medida 28

Elaboracién y comunicacidn de un informe anual sobre el Plan de Igualdad

Llevar a cabo un informe anual sobre la evolucion de la ejecucidén y
resultado de la implementacién del Plan de Igualdad de la organizacién para

Metodologi
etodalogld difundirlo a la plantilla.

Personas Toda la plantilla
destinatarias

Cronograma de Una vez al aifo
implantacion

Departamento de RRHH y Comisién de Seguimiento

Responsable

Recursos Recursos humanos
asociados

= Tipo de canales utilizados

. = N2 de medidas implantadas.
Indicadores de

o = N2 de medidas evaluadas.
seguimiento

= N2 de personas que han recibido el informe desagregado por sexo.
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7. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

A lo largo del periodo de vigencia del Plan de Igualdad se llevara a cabo el seguimiento de la
puesta en marcha de las medidas planificadas, para conocer el grado de funcionamiento del
Plan y flexibilizar sus contenidos, adaptandolo a las necesidades que puedan surgir durante su
implantacidn.

Por su parte, la evaluacidn visibilizara el impacto que ha tenido el plan sobre el funcionamiento
de la empresa y la plantilla, para valorar la necesidad de continuar impulsando este tipo de
medidas.

Tanto el seguimiento como la evaluacién del Plan se realizaran atendiendo a los siguientes
objetivos:

= Controlar las acciones y/o medidas contempladas en el Plan con el fin de que se
ajusten al tiempo y forma previstos.

= Conocer las dificultades que se presentan durante su desarrollo para solucionarlas y
contribuir a un mejor funcionamiento del Plan.

—> Valorar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan.

SEGUIMIENTO

Se efectuard sobre todas las acciones y de forma continuada, a fin de que siempre se tenga
conocimiento de su nivel de ejecucion, la implicacion de las personas involucradas
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(responsables y participantes), las dificultades surgidas durante el desarrollo de las acciones,
asi como de las soluciones aportadas y los resultados alcanzados.

El seguimiento se realizara de acuerdo a una serie de indicadores determinados de antemano
en cada una de las “Fichas de seguimiento” que se definirdn para cada area de intervencién,
siendo susceptibles de ser modificados si el propio seguimiento del Plan asi lo sugiere.

La informacién obtenida del seguimiento se plasmara en un “Informe anual de seguimiento del
Plan de Igualdad” que servira de base para la evaluacion.

EVALUACION

En la evaluacidn final del Plan de Igualdad se tendra en cuenta:

—> El grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

= El nivel de correccion de las desigualdades detectadas en los diagndsticos.

= Los cambios producidos en las medidas y desarrollo del Plan atendiendo a su
flexibilidad.

= El grado de dificultad encontrado/ percibido en el desarrollo de las acciones.

= El tipo de dificultades y soluciones emprendidas.

= El grado de consecucién de los resultados esperados.

= El nivel de desarrollo de las medidas emprendidas.

= El grado de acercamiento a la igualdad de oportunidades en la empresa.

—> Los cambios en la cultura de la empresa: cambio de actitudes del equipo directivo, de
la plantilla en general, en las practicas de RRHH, etc.

= Lareduccién de desequilibrios en la presencia y participacién de mujeres y hombres.

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Seguimiento y
Evaluacion sera necesaria la disposicidn, por parte de la empresa, de la informacién estadistica,
desagregada por sexos y centro de trabajo, al momento de inicio y momento de fin, establecida
en los criterios de seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

En base a la evaluacion realizada, la Comision de Seguimiento y Evaluacidon formulara
propuestas de mejora y los cambios que deben incorporarse.

mar | abr may | jun | jul ago sep oct nov dic ene feb

Afo 1

Afo 2

Afo 3

Afio 4 ]

Reuniones de seguimiento Evaluacién intermedia
Evaluacion final
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7.1. Comision de Seguimiento y Evaluacion

Una vez registrado el Plan de Igualdad, nacera la Comisidon de Seguimiento y Evaluacion que
serd la encargada de realizar el seguimiento y evaluacidn del Plan de Igualdad de
Mancomunidad Rivera de Fresnedosa evaluando el grado de cumplimiento de los objetivos
marcados y de las acciones programadas.

COMPOSICION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

COMPOSICION DE LA
COMISION DE REPRESENTANTES DE LA Representantes de las
SEGUIMIENTO Y ENTIDAD personas trabajadoras
EVALUACION

4. MONICA MARTIN 2. IRENE LEDESMA CANO

SANCHEZ
Nombre y Apellidos 5. SONIA MONTERO o
SANCHEZ 2. ANA SANCHEZ RUANO
6. SUSANA MORERA 3. NESTOR CLEMENTE
MARTIN DOMINGUEZ

7.2. Procedimiento de modificacion

Sin perjuicio de los plazos de revisidon que se contemplan de manera especifica en el presente
Plan de lgualdad, debera revisarse, en todo caso, si concurren las circunstancias previstas en el
Art. 9.2. del RD 901/2020 de 13 de octubre:

“a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos en los apartados 4 y 6 siguientes.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidon a los requisitos legales y
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la Inspeccién de Trabajo y
Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusidn, absorcidn, transmision o modificacién del estatus juridico de la
empresa.
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d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la empresa, sus
métodos de trabajo, organizacidon o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagnéstico de situacion que haya servido de base para su elaboracion.

e) Cuando una resolucidn judicial condene a la empresa por discriminacidn directa o indirecta
por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuaciéon del plan de igualdad a los
requisitos legales o reglamentarios”

En caso de ser preciso modificar el Plan de Igualdad las modificaciones seran acordadas por la
Comisidn de Seguimiento, que acometera los trabajos que resulten necesarios de actualizacion
del diagndstico y de las medidas. El acuerdo dentro de la misma se alcanzara con el mismo
procedimiento que en la Comisién negociadora. Se lograra acuerdo con el voto de la mayoria
de la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras, por una parte, y con el voto de la
representacion de la empresa, por el otro.

Las discrepancias producidas en el seno de la Comisién de Seguimiento, siempre y cuando
respecto a la resolucion de las mismas no se alcance acuerdo segun el procedimiento descrito,
se podran solventar de acuerdo con el procedimiento de conciliacion regulado en el V Acuerdo
sobre Solucién Auténoma de Conflictos laborales o acuerdo que le sustituya.
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