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INTRODUCCIÓN, JUSTIFICACIÓN  Y FUNDAMENTACIÓN JURIDICA 

 

El Excmo. Ayuntamiento de Sanlúcar de Barrameda en una clara apuesta por fomentar  una 

cultura organizativa basada en la igualdad entre mujeres y  hombres que permita alcanzar 

condiciones igualitarias y no discriminatorias por razón de género, se ha comprometido en la 

elaboración de este Plan de Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, con el objetivo 

de  prevenir y eliminar las situaciones que  puedan generar desigualdad por razón de género en  

el ayuntamiento. 

 

 El plan de igualdad  que presentamos en este documento es un conjunto ordenado de medidas 

y acciones adoptadas según conclusiones del diagnóstico  realizado  y que se rige por los 

siguientes principios: 

 

• Diseñado siguiendo las conclusiones del diagnóstico en el que han participado una 

amplia representación del personal del Ayuntamiento (Área de personal, jefaturas de 

áreas, Representación Legal de las Trabajadoras/es y plantilla).  

• Adoptando la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una 

estrategia para hacer efectiva la igualdad entre hombres y mujeres. Principio que nos 

permitirá velar por la inclusión de la perspectiva de género en todos los ejes de este 

Plan, como requisito básico para avanzar en la consecución de un ámbito laboral 

igualitario tanto en trato como en oportunidades.  

• De naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo así eliminar discriminaciones 

futuras por razón de sexo. 

• Es  flexible y dinámico, está abierto a cambios y nuevas medidas en función de las 

necesidades que vayamos detectando como consecuencia de su seguimiento y 

evaluación. 
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• Es un compromiso  formal del  Ayuntamiento, de presente y futuro, que hará uso de los 

recursos humanos y materiales necesarios para su implantación, seguimiento y 

evaluación. 

• Se plantea desde la globalidad, las medidas diseñadas serán de aplicación a todas las 

áreas y personal del Ayuntamiento, con carácter colectivo-integral: pretende incidir 

positivamente no sólo en la situación de las mujeres sino en toda la plantilla. 

• La participación y el diálogo como principio y herramienta de trabajo de todas las partes. 

 

• Participación y transparencia: la plantilla a través de su representación legal posee 

presencia, información y capacidad de decisión en el proceso de elaboración, ejecución, 

seguimiento y evaluación del Plan a través de la Comisión de Igualdad. 

 

 

Con la  implementación del Plan de Igualdad desde nuestro Ayuntamiento queremos 

establecer la igualdad de género como eje prioritario, impulsando así una cultura proactiva en 

igualdad en toda la plantilla, fomentando conductas, hábitos y estilos de trabajo acordes con una 

sociedad igualitaria. 

 

Siguiendo las directrices que se establecen en el Plan Estratégico para la Igualdad de Mujeres 

y Hombres en Andalucía 2020-2026, los objetivos y aéreas de intervención de este Plan se 

fundamentan en el  principio de igualdad de género como base de intervención y de 

transformación de las políticas públicas, la eliminación de las brechas de género existentes, 

superando las desigualdades, los estereotipos sociales y culturales para conseguir una igualdad 

real y efectiva entre mujeres y hombres, y una sociedad equitativa y justa y en el impulso de la 

igualdad en el acceso al poder y a la toma de decisiones. 

 

El artículo 14 de la Constitución Española de 1978 recoge como derecho fundamental la 

igualdad de las personas ante la ley y prohíbe cualquier tipo de discriminación por razón de 

sexo, consagrando el art. 9.2 del texto constitucional la obligación por parte de los poderes 

públicos de garantizar que esa igualdad sea real y efectiva. 
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La Ley Orgánica 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 garantía de la igualdad 

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación, parte del 

reconocimiento de que mujeres y hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en 

derechos y deberes,  estableciendo en su articulado medidas para combatir todas las 

manifestaciones aún subsistentes de discriminación por razón de sexo y promoviendo la 

igualdad efectiva entre mujeres y hombres, dedicando especial atención a las garantías de 

carácter procesal para reforzar la protección judicial del derecho a la igualdad y a la corrección 

de la desigualdad en el ámbito específico de las relaciones laborales. 

 

En su artículo 46 la Ley 3/2007 define un Plan de Igualdad como “un conjunto ordenado 

de medidas adoptadas después de realizar un diagnóstico de situación, tendente a alcanzar en la 

empresa la igualdad de trato entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminación por razón 

de sexo”, estableciendo los objetivos concretos a alcanzar, las estrategias y prácticas a adoptar 

para su consecución y los sistemas de seguimiento y evaluación de los objetivos fijados. 

 

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

el texto refundido de la Ley del Estatuto Básico del Empleado Público, en su Disposición 

Adicional Séptima señala que “las Administraciones Públicas están obligadas a respetar la 

igualdad de trato y de oportunidades en el ámbito laboral y, con esta finalidad éstas deberán 

adoptar las medidas necesarias dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminación laboral entre 

mujeres y hombres”; debiendo “elaborar y aplicar un Plan de Igualdad a desarrollar en el 

convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que se 

aplicable, en los términos previstos en el mismo”. 

 

El presente plan de igualdad pretende así dar obligado cumplimiento al mandato normativo, 

pero también ha sido elaborado como respuesta al compromiso municipal en la aplicación de 

políticas de igualdad destinadas a toda la ciudadanía, y  que  se hace  necesario aplicar dentro de 

la propia gestión interna de Recursos Humanos. La integración del respeto por la igualdad de 
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género en la política de gestión del personal supone una mejora para la misma y un deber que 

como entidad pública debe transmitir a todas las empresas del municipio. 

 

Desde el Ayuntamiento se apuesta por la igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres a través de diferentes servicios a la ciudadanía como actividades educativas que se 

llevan a cabo desde el Área de Educación, destinadas a erradicar la violencia de género y la 

desigualdad entre mujeres y hombres, en coordinación con el Instituto Andaluz de la Mujer, o 

los programas y servicios de atención a la mujer y planes de igualdad de oportunidades entre 

hombres y mujeres que se gestionan desde el Área de Igualdad y Voluntariado. 

 

Este Plan es el instrumento a través del cual el Ayuntamiento define  los objetivos y 

medidas prioritarias para eliminar cualquier discriminación por razón de sexo que pueda 

persistir en su entorno laboral, y para alcanzar la igualdad de oportunidades entre mujeres y 

hombres. Su ámbito de aplicación será  el personal laboral y funcionario del Ayuntamiento. 

 

El Plan se ha definido según las directrices marcadas en la normativa  vigente1, en cuanto 

materias sobre las que intervenir, y siguiendo las conclusiones establecidas en el diagnóstico que 

hemos realizado.   

 

      Según el  Art. 46 de Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, modificado por Real Decreto-

ley 6/2019, de 1 de marzo, las medidas que contendrán los planes de igualdad, previo 

diagnóstico negociado, en su caso, con la representación legal de las personas trabajadoras, 

contendrá al menos las siguientes materias: 

 

a) Proceso de selección y contratación. 

b) Clasificación profesional. 

c) Formación. 

d) Promoción profesional. 

                                                           
1 La Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres  y Real Decreto-ley 
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantía de la igualdad de trato y de oportunidades entre 
mujeres y hombres en el empleo y la ocupación 
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e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoría salarial entre mujeres y 

hombres. 

f) Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y 

laboral. 

g) Infrarrepresentación femenina. 

h) Retribuciones. 

i) Prevención del acoso sexual y por razón de sexo. 

 

Partiendo de las propuestas de mejora que se plantearon tras el  análisis de la fase de diagnóstico 

en relación a estas materias, se ha estructurado el Plan de Igualdad en 7 áreas de intervención, 

en cada una de las cuales se establecen objetivos específicos y  medidas a implementar: 

 

a) Área I de transversalidad  del principio de igualdad  

b) Área II de Acceso al empleo (selección, contratación)  y clasificación profesional  

c) Área  III de Formación, promoción y desarrollo profesional 

d) Área IV de retribución salarial 

e) Área  V de  Corresponsabilidad y Conciliación de la vida laboral,  familiar y personal 

f) Área   VI de  Salud Laboral  y Prevención del acoso sexual o por razón de sexo. 

g) Área VII  de comunicación  

 

2 - OBJETIVOS GENERALES  Y ESPECIFICOS  DEL PLAN DE IGUALDAD  

 

El objetivo general de Plan de Igualdad  es garantizar  la igualdad de trato y de 

oportunidades entre mujeres y hombres en la gestión de recursos humanos del 

Ayuntamiento de Sanlúcar de Barrameda, así como integrar la perspectiva de género en su  

cultura organizativa. 

 

Para alcanzar este objetivo general establecemos objetivos específicos en función de las 

distintas áreas de intervención en las que hemos estructurado este Plan: 
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a) Área  I de transversalidad  del principio de igualdad 

 

Incluimos esta área para dar respuesta a las exigencias señaladas en el artículo 15 de la Ley 

Orgánica 3/2007 para las administraciones públicas: “El principio de igualdad de trato y 

oportunidades entre mujeres y hombres informará, con carácter transversal, la actuación de todos los Poderes 

Públicos.  

 

Las Administraciones públicas lo integrarán, de forma activa, en la adopción y ejecución de sus disposiciones 

normativas, en la definición y en los presupuestos de políticas públicas en todos los ámbitos y en el desarrollo 

del conjunto de todas sus actividades” 

 

 Objetivos específicos de esta área:  

 

• Integrar  la transversalidad de género en toda la  organización  como principio 

rector y estrategia para hacer efectiva la igualdad entre hombres y mujeres. 

• Promover una cultura dentro de todas las áreas de ayuntamiento  que respete y 

difunda los valores de la igualdad de género. 

• Sensibilizar a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar de manera 

cooperativa para conseguir la igualdad de oportunidades. 

• Incorporar el compromiso con la igualdad en la cultura de gestión de los RRHH  y 

distintas áreas municipales. 

• Evaluar la implantación del Plan en las diferentes áreas o ámbitos de aplicación. 

• Garantizar el seguimiento y evaluación de las actuaciones en relación con la 

efectividad del principio de igualdad entre hombres y mujeres. 

 

b) Área  II de Acceso al empleo (proceso de selección y contratación)  y clasificación 

profesional: 

 

Incluimos en esta área dos de las materias establecidas en la  normativa: Clasificación 

profesional, Infrarrepresentación femenina y Proceso de selección y contratación. 
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Objetivos específicos de esta área: 

 

• Integrar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la gestión de 

recursos humanos en el ayuntamiento. 

• Fomentar una representación equilibrada de hombres y mujeres en los distintos 

grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores donde estén 

subrepresentados/as. 

• Facilitar el acceso de trabajadoras al ayuntamiento y a ocupar puestos de 

responsabilidad que permita romper con la segregación vertical. 

 

• Asegurar la igualdad de oportunidades en los procesos de contratación. 

• Eliminar la feminización o masculinización que existen en determinados puestos o 

categorías profesionales. 

• Valorar los conocimientos sobre igualdad en las pruebas de acceso al empleo 

público. 

 

c) Área  III de Formación, promoción y desarrollo profesional 

Incluimos en esta área las materias establecidas en la  normativa: Formación y 

promoción profesional. 

Sobre formación se establece en la  Ley 12 /2007 para la promoción de la igualdad de 

género en Andalucía en su Art. 9 bis. Capacitación del personal al servicio de las 

Administraciones públicas: 

 

1. Las Administraciones públicas de Andalucía, en el ámbito de sus respectivas competencias, 

adoptarán las medidas necesarias para garantizar una formación básica, progresiva y 

permanente de su personal en materia de igualdad de mujeres y hombres, con enfoque feminista 

y transformador de los roles tradicionales de género, a fin de hacer efectiva la integración de la 

perspectiva de género en la actuación administrativa, conforme a lo establecido en esta ley y sus 

normas de desarrollo. 
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2. A tal efecto, las Administraciones públicas de Andalucía elaborarán y desarrollarán sus 

respectivos planes de formación del personal a su servicio en materia de igualdad de mujeres y 

hombres, así como realizarán actividades de sensibilización para el personal que desempeñe 

funciones de dirección. 

 

En este sentido desde el Ayuntamiento asumimos el compromiso de elaborar y 

desarrollar planes de formación, según se establece en esta norma, que permita alcanzar 

el objetivo general de garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y 

hombres en la gestión de recursos humanos del Ayuntamiento de Sanlúcar de 

Barrameda, así como integrar la perspectiva de género en su  cultura organizativa. 

 

Objetivos específicos de esta área: 

 

• Fomentar el Plan de formación anual como una herramienta de intervención 

para la promoción de la igualdad de género. 

• Todas las ofertas formativas se harán facilitando el acceso en igualdad de 

condiciones a mujeres y hombres posibilitando  la  corresponsabilidad y 

conciliación familiar. 

• Se realizarán acciones formativas específicas en materia de igualdad de 

oportunidades entre hombres y mujeres con el objetivo de sensibilizar y 

prevenir situaciones de desigualdad. 

• Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que 

contribuyan a su desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada. 

• Fomentar un mayor equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en los 

distintos departamentos municipales a través de la carrera profesional y  de la 

movilidad interna.  
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d) Área  IV de retribución salarial 

 

Objetivos específicos de esta área: 

 

• Garantizar que en la retribución salarial no se genere discriminación entre 

mujeres y hombres. 

• Realizar un análisis anualmente sobre la política retributiva a fin de asegurar el 

principio de igualdad retributiva, intentando garantizar igual salario a trabajo de 

igual valor. 

• Promover medidas que corrijan las causas que ocasionan la discriminación 

indirecta en las retribuciones de las empleadas y empleados municipales. 

 

e) Área  V de Corresponsabilidad y  Conciliación de la vida laboral,  familiar y 

personal 

 

La modificación realizada por el Real Decreto-ley 6/2019  en la  Ley Orgánica 

3/2007, de 22 de marzo sobre materias en las que intervenir, hace desaparecer el 

concepto de “ordenación del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y 

hombres, la conciliación laboral, personal y familiar” por el de “ejercicio corresponsable de los derechos 

de la vida personal, familiar y laboral”.  Esta modificación nos parece bastante acertada, 

porque la corresponsabilidad va más allá de la conciliación, tradicionalmente asignada a 

las mujeres, y que ha supuesto un reparto no equitativo de las tareas de cuidado, 

reduciendo sus condiciones laborales a lo largo de toda su vida. Sin embargo la 

seguimos incluyendo en la denominación de esta área por facilitar la comprensión al 

personal al que va dirigido, dado que se han realizado hasta la fecha actividades y 

actuaciones bajo el epígrafe de conciliación. 
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            Objetivos específicos de esta área: 

- Conseguir un grado de corresponsabilidad más equilibrado entre mujeres y hombres 

en la utilización de las medidas de conciliación de la vida personal, familiar y laboral, 

mediante campañas de sensibilización y difusión de los permisos y excedencias 

legales existentes, de las mejoras establecidas en el Ayuntamiento  y las que se 

puedan establecer en este Plan de Igualdad. 

- Promover la corresponsabilidad y  conciliación de la vida laboral, familiar  y 

personal de las trabajadoras y de los trabajadores del ayuntamiento. 

- Facilitar la corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y 

hombres. 

- Profundizar en la implantación de medidas de conciliación de la vida laboral, 

personal y familiar. 

- Realizar campañas específicas de formación y sensibilización en materia de 

corresponsabilidad y conciliación de la vida laboral, familiar y personal. 

 

f) Área  VI de  Salud Laboral  y Prevención del acoso sexual o por razón de sexo. 

            Objetivos específicos de esta área: 

- Garantizar un entorno laboral libre de situaciones de acoso sexual o por razón de 

sexo. 

- Asegurar un desarrollo de la actividad municipal garantizando una buena salud, 

tanto de las mujeres como de los hombres. 

- Poner en marcha mecanismos para prevenir, actuar, erradicar y sancionar 

situaciones y conductas que puedan dañar, tanto la salud física como la psicológica, 

de las mujeres y de los hombres de la organización. 

- Prevenir todo tipo de acoso sexual y por razón de sexo. 

- Elaborar Protocolo de Acoso sexual y por razón de sexo. 

- Sensibilizar y formar  a la plantilla  en materia de Acoso sexual y por razón de sexo. 

- Integrar, en los programas de salud laboral, las distintas necesidades de mujeres y 

hombres y las medidas necesarias para abordarlas adecuadamente.   
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g) Área VII  de comunicación  

 

    Objetivos específicos de esta área: 

 

- Fomentar la utilización de lenguaje e imágenes no sexistas en todos los documentos 

y formas de comunicación internas y externas.  

- Elaborar un manual de uso de lenguaje e imágenes no sexista para la elaboración de 

la documentación que genera la organización. 

- Fomentar la utilización de lenguaje e imágenes no sexistas en las ofertas de empleo. 

 

3- ÁREAS DE ACTUACIÓN Y MEDIDAS A IMPLEMENTAR, CRONOGRAMA DE 

IMPLEMENTACIÓN Y PERSONAL RESPONSABLE 

 

Las medidas que vamos a implementar con la puesta  en marcha de este plan se van a 

dividir en 7 áreas o ejes de actuación. A continuación  se desglosará  cada una de ellas 

atendiendo a las conclusiones del diagnóstico, objetivos generales del área y las diferentes 

medidas a implantar para alcanzar los objetivos marcados. También incluiremos en cada área el 

cronograma y recursos necesarios para su implementación. 

 

Las medidas deben ir dirigidas a:  

 

- Equilibrar la participación de las mujeres y de los hombres en el ayuntamiento y 

reducir desigualdades.  

- Asegurar la igualdad de oportunidades en las prácticas de gestión de recursos 

humanos. 

- Fomentar una cultura basada en la igualdad y corregir ciertas creencias culturales y 

estereotipos de género 

 

 

 

 



 

 
 
IHC/cmm 
 

13 
 

3.1 ÁREA  I DE TRANSVERSALIDAD  DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD 

a) Conclusiones del diagnóstico. 

 

Indicadores de género  de la Plantilla  del Ayuntamiento de  Sanlúcar de Barrameda 

 

 

Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promoción de la Igualdad de Género en 

Andalucía,  establece en su articulado la promoción de estadísticas e investigaciones con 

perspectiva de género. Las actuaciones a realizar en este sentido, están recogidas en el Art. 10 de 

la Ley, que insta a los poderes públicos a: 

 

1. a) Incluir sistemáticamente la variable sexo en las estadísticas, encuestas y recogida de 

datos que realicen. 

 

b) Incorporar indicadores de género en las operaciones estadísticas que posibiliten un 

mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones, 

aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestación e interacción en la 

realidad que se vaya a analizar. 

 

c) Analizar los resultados desde la dimensión de género. 

 

La desagregación por sexo de los indicadores tradicionales es necesaria, pero  muchas 

veces no suficiente para obtener información y analizarla desde la perspectiva de género. 

Consideramos que es fundamental para integrar esta perspectiva en toda la organización la 

incorporación de indicadores de género. 

 

Los indicadores de género son aquellos que nos permiten recoger información sobre la 

situación y actividades de las mujeres en relación a los hombres y así valorar si existe una 

situación de desigualdad entre ambos sexos. En este caso podemos advertir de cierto 

desequilibrio en la composición de la plantilla. 

 

http://www.andaluciajunta.es/portal/boletines/2007/12/aj-bojaVerPagina-2007-12/0,,bi=699177192885,00.html
http://www.andaluciajunta.es/portal/boletines/2007/12/aj-bojaVerPagina-2007-12/0,,bi=699177192885,00.html
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Indicadores de género recogidos en el diagnóstico de la plantilla del Ayuntamiento de 

Sanlúcar de Barrameda: 

 

 

 Índice de dispersión o distribución de la plantilla (Idis): 

 

 Representa el  porcentaje de un sexo en relación al otro: 

 

 

Plantilla empresa 

 

 

Índice de dispersión  

 

Mujeres 

 

Hombres  

 

Total 

 

 

Mujeres 

 

Hombres 

 

200 

 

301 

 

501 

 

39,92% 

 

60,08% 

 

 

Art. 3.3.  De la Ley 12/ 2007 : Se entiende por representación equilibrada aquella situación 

que garantice la presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto de personas 

a que se refiera cada sexo ni supere el sesenta por ciento ni sea menos del cuarenta por 

ciento. 

 

Según el Índice de dispersión la plantilla del Ayuntamiento  está dentro de los límites de 

presentación equilibrada (60% y 40%) aunque con una mayoría de hombres. 
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 Índice de feminización (Ifem):  

Refleja la representación de las mujeres en relación a los hombres: 

 

 

Plantilla empresa 

 

 

 

Índice de feminización 

 

Mujeres 

 

Hombres  

 

Total 

 

 

 

 

0,66  

200 

 

301 

 

501 

 

Ifem = 1 Equidad 

Ifem < 1 Infrarepresentación de las mujeres 

Ifem > 1 Feminización 

 

El índice de feminización (Ifem) de la plantilla del ayuntamiento es de 0,66, valor  que nos 

indica que existe una infrarrepresentación de mujeres 

 

 Índice de presencia relativa de hombres y mujeres (Iprhm):  

Representación equilibrada de mujeres y hombres en los porcentajes máximos y mínimos: 

 

 

Plantilla empresa 

 

 

 

Índice de presencia relativa 

 

Mujeres 

 

Hombres  

 

Total 

 

 

 

 

0,8  

200 

 

301 

 

501 
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Iprhm 0 - 0,80  Desequilibrio por mayoría de hombres 

Iprhm 0,80 -1  Mayoría de hombres pero dentro de los límites de representación equilibrada 

Iprhm 1 -1,20  Mayoría de mujeres pero dentro de los límites de representación equilibrada 

Iprhm 1,20 - 2  Equilibrio por sobrerepresentación femenina 

 

Según el Índice de presencia relativa (Iprhm) de la plantilla del Ayuntamiento  cuyo 

resultado es de 0,80 nos indica que hay una mayoría de hombres pero dentro de los límites 

de presentación equilibrada ya que se cumple los porcentajes de máximos y mínimos (60% y 

40%) que establece el artículo 3.3 de la Ley 12/2007. 

  

b) Objetivos  

 

1. Integrar  la transversalidad de género en toda la  organización  como principio rector y 

estrategia para hacer efectiva la igualdad entre hombres y mujeres 

 

2. Promover una cultura dentro de todas las áreas de ayuntamiento  que respete y difunda 

los valores de la igualdad de género. 

 

3. Sensibilizar a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar de manera 

cooperativa para conseguir la igualdad de oportunidades. 

 
 

4. Incorporar el compromiso con la igualdad en la cultura de gestión de los RRHH  y 

distintas áreas municipales. 

 

5. Evaluar la implantación del Plan en las diferentes áreas de aplicación. 

 

6. Garantizar el seguimiento y evaluación de las actuaciones en relación con la efectividad 

del principio de igualdad entre hombres y mujeres. 
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c) Medidas a Implementar   

 

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas: 

 

Medida 1: Elaborar un instrumento integral que contenga todos los indicadores 

necesarios para evaluar el cumplimiento del respeto por la igualdad en la gestión del 

personal municipal 

Descripción Establecer un sistema de indicadores de género que permita el 

seguimiento y evaluación  de la distribución del personal  según 

sexo, condiciones laborales y su participación en los distintos 

procesos, así como el seguimiento de las medidas contenidas en el 

plan. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Toda la plantilla. 

 

Personal responsable Área de Recursos Humanos y de NN. TT. 

Indicadores de 

evaluación 

 Existencia y características de indicadores de género 

 

Medida 2: Definir indicadores de igualdad   

Descripción Definición de indicadores de igualdad que posibiliten un mejor 

conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, 

condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan y de forma previa a la  

realización informes y recogida de datos. 

Personal destinatario Toda la plantilla. 

Personal responsable Comisión de Igualdad y todas las áreas  que elaboren los datos e 

informes. 

Indicadores de 

evaluación 

Informes extraídos de las bases de datos. 
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Medida 3 : Fomentar la participación de mujeres en las mesas de negociación 

Descripción Incremento de la representación de mujeres en las mesas de 

negociación para que lleguen a ser paritarias y permita incorporar el 

compromiso por la igualdad. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Mujeres trabajadoras. 

Personal responsable Comisión de Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 

• Método de selección de la representación. 

• % de presentación desagregado por sexo y con indicadores 

de genero de 

 

 

Medida 4: Sensibilizar y formar  en materia básica de igualdad de oportunidades 

Descripción Sensibilización a través del Portal del Empleado, a toda la plantilla y 

personal político en materia de igualdad para que tomen conciencia 

de su importancia y contribuyan a desarrollar con éxito el Plan de 

Igualdad. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Toda la plantilla. 

Personal responsable Área de  Recursos Humanos y Comisión de Igualdad 

Indicadores de 

evaluación 

Análisis  segregado y con indicadores de genero de : 

• Total de acciones  realizadas (talleres, cursos, sesiones 

informativas, etc.) 

• Total de personas  participantes en las acciones formativas e 

informativas así como campañas de sensibilización. 

• Evaluación de la calidad de la formación (cuestionario de 

satisfacción). 
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3.2 ÁREA II  DE ACCESO AL EMPLEO (proceso de selección y contratación) Y 

CLASIFICACIÓN PROFESIONAL  

 

a) Conclusiones del diagnóstico. 

 

Como hemos visto en el análisis de indicadores de género, el índice de dispersión (Idis) 

de la plantilla total del Ayuntamiento de Sanlúcar de Barrameda  establece  que el 32,92 % son 

mujeres y el 60,08 % hombres ,lo que indica junto con el índice de presencial relativa de 

hombres y mujeres (Iprhm) cuyo resultado es de 0,80 que hay una mayoría de hombres pero 

dentro de los límites de presentación equilibrada ya que se cumple los porcentajes de máximos y 

mínimos (60% y 40%) que establece el artículo 3.3 de la Ley 12/2007, de 26 de noviembre para 

la Promoción de la Igualdad de Género en Andalucía. 

 

Sin embargo atendiendo al índice de feminización (Ifem)  que es de 0,66  podemos decir 

que existe una infrarrepresentación de mujeres. Esta característica se modifica  si el análisis se 

realiza por áreas funcionales del ayuntamiento. En este caso se observan áreas en donde la 

presencia de la mujer es más alta, y se acentúa en otras en donde es escasa o nula: 

 

  En Rentas y exacciones (14 mujeres y 4 hombres) o Salud y servicios sociales (10 

mujeres y 1 hombres) las mujeres tienen una alta presencia: 3,5 y 10 (Ifem)   

respectivamente,  lo que indica feminización de las áreas. 

 

  En Policía local (1 mujer y 71 hombres) o Limpieza pública y Obras públicas (ninguna 

mujer en ambas frente a 28 y 21 hombres respectivamente) la presencia es 

prácticamente nula: 0,01 y 0 (Ifem)  lo que indica masculinización de las áreas. 

 

De los datos extraídos del diagnóstico podemos afirmar que la segregación horizontal por 

género es una realidad en distintas áreas funcionales del  ayuntamiento, visibilizándose 

ocupaciones feminizadas y masculinizadas según  creencias culturales y estereotipos de género, y 

se convierte en un objetivo prioritario en cuanto a las acciones a realizar desde el Plan de 

Igualdad para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. 
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En este sentido se hace imprescindible una intervención para poder alcanzar, en futuras 

contrataciones, un equilibrio entre hombres y mujeres en las actividades que realicemos, 

superando con ello las limitaciones que se establece desde un sistema basado en la 

diferenciación ocupacional por razón de género. 

 

En cuanto al sistema de selección del personal funcionario y laboral no se aprecian posibles 

desigualdades de género al tratarse de un proceso de selección por oposición libre al que tienen 

acceso por igual mujeres y hombres. No obstante, sí se aprecia la falta de un criterio 

homogéneo sobre la posibilidad de participación de las jefaturas de áreas en dichos procesos ya 

que hay discrepancia de opiniones entre este grupo. La falta de criterios claramente definidos y 

difundidos hace que se puedan dar procesos de selección poco transparentes en los que se 

incurra en desigualdades por cuestión de sexo. 

 

La falta de formación en materia de igualdad de oportunidades por parte del personal 

seleccionador puede contribuir a mantener los estereotipos de género que, de manera 

inconsciente, la sociedad trasmite debido a nuestra cultura androcentrista. Las medidas 

relacionadas con la falta o necesidad de formación aunque de forma transversal implica a todas 

las áreas las vamos a  establecer en el Área  III de Formación, promoción y desarrollo 

profesional 

 

En este sentido, al analizar el proceso de reclutamiento y selección, vemos la necesidad de 

incluir indicadores de género que permita alcanzar el equilibrio en la plantilla a través del diseño 

de las ofertas  (tanto con el uso del lenguaje inclusivo como con el contenido de las mismas), en 

los formularios de solicitud, en los canales de difusión que se utilicen, y con el sistema empleado 

de selección favoreciendo la contratación de personas subrepresentadas en las ocupaciones 

feminizadas o masculinizadas. 

 

En esta línea de trabajo queremos enmarcar nuestra actuación en materia de contratación a 

partir de ahora con la aplicación del Plan de Igualdad de Oportunidades entre hombres y 
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mujeres, para incentivar la contratación de mujeres, así como para que estás lo hagan en 

ocupaciones en las que están subrepresentadas (masculinizadas). 

 

Aunque la contratación de personal ha estado estancada en los últimos años, pensamos que 

es fundamental que establezcamos parámetros de selección con perspectiva de género para las 

que se realicen a partir de  ahora. 

 

b) Objetivos  

 

1. Integrar la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en la gestión de 

recursos humanos en el ayuntamiento. 

2. Fomentar una representación equilibrada de hombres y mujeres en los distintos 

grupos profesionales, pero especialmente en aquellos sectores donde estén 

subrepresentados/as. 

3. Facilitar el acceso de trabajadoras al ayuntamiento y a ocupar puestos de 

responsabilidad que permita romper con la segregación vertical. 

4. Asegurar la igualdad de oportunidades en los procesos de contratación. 

5. Eliminar la feminización o masculinización que existen en determinados puestos o 

categorías profesionales 

6. Valorar los conocimientos sobre igualdad en las pruebas de acceso al empleo 

publico. 

 

c) Medidas a Implementar  

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas. 

 

Medida 1: Establecer un protocolo común para los diferentes procesos de selección   

Descripción Definición de un protocolo único  de actuación para los diferentes 

procesos de selección que  asegure los principios de igualdad y no 

discriminación por razón de sexo, en el que se incluyan dentro de la 

baremación, ítems que permitan eliminar la segregación horizontal 

de ocupaciones feminizadas /masculinizadas. 
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Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan en todos los procesos de 

selección de personal que se establezcan. 

Personal destinatario Personal  de nueva incorporación. 

Personal responsable Área de Recursos Humanos  y Comisión de Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 

Valoración de preguntas o cuestiones no discriminatorias.  

(Introducir batería de preguntas básicas que se le harían a la 

persona a contratar, considerando posibles variaciones o 

modificaciones en la línea de la no discriminación). 

Composición paritaria de los equipos de selección. 

 

 

 

 

Medida 2: Fomentar el empleo de mujeres en las áreas de menor representación 

Descripción Diseño de campañas de sensibilización, concienciación y 

motivación para la participación de mujeres en procesos de 

selección en las áreas  de menor representación contribuyendo así a 

una composición más equilibrada. 

 Acciones específicas para la selección/promoción de mujeres en 

puestos en los que están infrarrepresentadas. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan  

Personal destinatario Personal trabajador de nueva incorporación y toda la plantilla. 

Personal responsable Área de Recursos humanos, Área de Igualdad, Área de 

Comunicación, Formación y Empleo. 

Indicadores de 

evaluación 

Análisis  segregado y con indicadores de genero de : 

• Campañas realizadas 

• Personal participante en las campañas  
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Medida 3: Usar un lenguaje no sexista en todas las ofertas de empleo   

Descripción Uso de un lenguaje no sexista en las ofertas de empleo que se 

publiquen tanto para el personal funcionario como laboral. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Personal  de nueva incorporación. 

Personal responsable Área de recursos humanos, Área de Comunicación y Comisión de 

Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 

Análisis y valoración de la redacción de las ofertas de empleo desde 

una perspectiva de género. 

 

 

Medida 4: Procurar la composición de los tribunales de selección que garantice la 

presencia equilibrada y cumplimiento del principio de igualdad  

Descripción Elaboración de un protocolo de creación y  funcionamiento de los 

Tribunales de selección que incorpore la garantía de presencia 

equilibrada y el  cumplimiento del principio de igualdad de 

oportunidades de sexos 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Personal  de nueva incorporación. 

Personal responsable Área de Recursos humanos, Área de Comunicación y Comisión de 

Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 
• Porcentaje de mujeres y hombres en los tribunales de cada 

proceso selectivo 

• Grado de mejora en el cumplimiento del principio de 

presencia equilibrada en los tribunales de selección a raíz de 

la puesta en marcha del protocolo 
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Medida 5: Impulsar propuestas para incentivar la contratación de personas  del sexo 

infrarrepresentado  

Descripción Elaboración desde la Comisión de Igualdad de propuestas para 

incentivar el acceso de personas del sexo infrarrepresentado y 

traslado de las mismas a los órganos de representación  del 

ayuntamiento, Comité de empresa y Junta de personal  para su 

valoración aprobación y puesta en marcha 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Personal  de nueva incorporación. 

Personal responsable Área de Recursos Humanos, Área de Formación y Empleo y 

Comisión de Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 
• Evolución en el porcentaje de mujeres y hombres en los 

distintos departamentos municipales 

• Grado de utilidad de las actuaciones puestas en marcha para 

favorecer la entrada del sexo infrarrepresentado 

 

Medida 6:  Introducir en todos los temarios de los procesos selectivos  y bolsas de 

empleo temas específicos en materia de igualdad 

Descripción Establecimiento de los contenidos mínimos en materia de igualdad  

en los procesos selectivos para nuevas contrataciones que el futuro 

personal  debe conocer para poder acceder a una plaza en el 

Ayuntamiento.   

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Personal  de nueva incorporación. 

Personal responsable Área de Recursos Humanos y Comisión de Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 

Porcentaje de temarios de procesos selectivos y de bolsas de 

empleo en los que se han introducido contenidos relacionados en 

materia de igualdad 
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Medida 7: Evaluar el impacto de género en cada una de las convocatorias públicas que 

se publiquen 

Descripción Redacción de un informe de impacto de género, en un lenguaje 

inclusivo, con datos desagregados por sexo e indicadores de género 

de cada convocatoria. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan con carácter anual 

Personal destinatario Personal trabajador de nueva incorporación. 

Personal responsable Área de Recursos Humanos 

Indicadores de 

evaluación 

Informes de impacto de género de cada convocatoria.   

 

 

3.3 ÁREA III DE FORMACIÓN, PROMOCIÓN Y DESARROLLO PROFESIONAL  

 

a) Conclusiones del diagnóstico  

 

En cuanto a la promoción interna, la plantilla indica que carece de información sobre 

vacantes o nuevas ofertas de empleo a las que puedan acceder para promocionar desde sus 

puestos de trabajo. Ello puede indicar que los canales de comunicación que se están 

empleando para tal fin no están siendo efectivos, por lo que sería conveniente revisar los 

mecanismos puestos en marcha, de tal forma que se asegure que todo el personal tiene 

acceso a la información. 

 

A pesar de que en el convenio colectivo se recoge que la promoción interna se llevará a 

cabo a través de concurso oposición, se aprecia que pueden existir otros sistemas de 

promoción cuyos criterios no están claramente definidos y que pueden dar lugar a 

desigualdades. Tener en cuenta las necesidades personales y laborales de la platilla puede ser 

beneficioso para facilitar la promoción de mujeres a puestos de mayor responsabilidad e 

incentivarlas para su desarrollo profesional. 
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La definición de RPT, que se está llevando a cabo en la actualidad, contribuirá a ajustar 

los posibles desequilibrios que puedan existir en cada puesto y facilitará la ausencia de 

desigualdades al determinar las funciones que se deben ejercer en cada uno de ellos y su 

correspondiente retribución, independientemente de si es ocupado por uno u otro sexo. 

 

De igual forma, se aprecia la necesidad de establecer un sistema de segunda actividad 

para aquel personal que, debido a diferentes circunstancias, vea mermada su condición física 

para el desempeño de su ocupación pero sea apto para el desempeño de otras en las que no 

se requiera tal condición. 

 

Sobre formación el diagnóstico especifica que a pesar de que el Convenio Colectivo 

recoge la elaboración de un Plan Anual de Formación para toda la plantilla se aprecia falta 

de información sobre el mismo y el ajuste de éste a las necesidades e intereses reales de la 

plantilla, ya que se ofrece formación generalista y/o transversal que no está enfocada a 

contribuir a la mejora del desempeño profesional del personal del Ayuntamiento. 

 

No se aprecia discriminación por razón de sexo en relación al acceso a la formación ya 

que acceden por igual trabajadores y trabajadoras. No obstante, a partir de algunas 

respuestas recibidas, sí se percibe la dificultad de asistir a algunas acciones formativas por 

razón de volumen de actividad que no es posible dejar sin atender. 

 

En cuanto a la formación en materia de igualdad de oportunidades se aprecia cierta 

carencia en los mandos intermedios que, a pesar de su sensibilización en la materia, puede 

hacerles no detectar posibles situaciones de desigualdad.  

 

En otras áreas que incluimos en este plan se valora la necesidad de formación específica 

en materia de igualdad para poder alcanzar los objetivos marcados, hemos decidido incluir 

en esta área  todas las medidas relacionadas con la necesidad de formación específica 

detectada en las áreas de acceso al empleo, corresponsabilidad y  Conciliación de la vida 

laboral,  familiar y personal, salud Laboral  y Prevención del acoso sexual o por razón de 

sexo y comunicación. 
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b) Objetivos  

 

1. Fomentar el Plan de formación anual como una herramienta de intervención para la 

promoción de la igualdad de género. 

2. Todas las ofertas formativas se harán facilitando el acceso en igualdad de condiciones a 

mujeres y hombres posibilitando la  corresponsabilidad y conciliación familiar. 

3. Se realizarán acciones formativas específicas en materia de igualdad de oportunidades 

entre hombres y mujeres con el objetivo de sensibilizar y prevenir situaciones de 

desigualdad  

4. Facilitar el acceso de mujeres y hombres a especialidades formativas que contribuyan a 

su desarrollo profesional en la empresa de forma equilibrada. 

5. Fomentar un mayor equilibrio en la presencia de mujeres y hombres en los distintos 

departamentos municipales a través de la carrera profesional y  de la movilidad interna. 

 

c) Medidas a implementar 

 

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas: 

 

 

Medida 1: Definir la RPT desde una perspectiva de género. 

Descripción Definición de los puestos de trabajo y perfiles profesionales y 

competenciales desde una perspectiva de género y haciendo uso 

de un lenguaje inclusivo que evite cualquier discriminación por 

razón de género. 

Periodo de ejecución Desde el inicio  de la aplicación del plan 

Personal destinatario Toda la plantilla. 

Personal responsable Área de Recursos Humanos, RLT y Comisión de Igualdad.   

Indicadores de 

evaluación 

Redacción de los puestos desde un lenguaje inclusivo. 
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Medida 2: Establecer procedimiento de promoción interna con perspectiva de género 

Descripción Definición de un procedimiento claro y transparente de promoción 

interna que sea conocido por toda la plantilla y en el que no se den 

sesgos por razón de sexo.   

Periodo de ejecución Desde el inicio  de la aplicación del plan 

Personal destinatario Toda la plantilla  

Personal responsable Área de Recursos Humanos, RLT y Comisión de Igualdad.   

Indicadores de 

evaluación 
• Definición del propio procedimiento y comprobación de la no 

existencia de sesgos por sexo. 

• Análisis  desagregado por sexo y con indicadores de genero del 

total de personas promocionadas internamente  

 

 

Medida 3: Informar de las vacantes para la promoción 

Descripción Información con transparencia y puntualidad a toda la plantilla, de 

las vacantes para la promoción, haciéndolas públicas y accesibles e 

incluyendo en la publicación los requisitos y criterios de 

conocimientos y competencias, para el desempeño del puesto 

vacante, a través de la herramienta Portal del Empleado. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan en todos los procesos de 

promoción interna que se establezcan 

Personal destinatario Toda la plantilla. 

Personal responsable Área de Recursos Humanos 

Indicadores de 

evaluación 
• Medio y frecuencia de publicaciones de las vacantes en 

promoción. 

• Análisis desagregado por sexo y con indicadores de género del 

alcance de la información. 
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Medida 4: Definir sistema de segunda actividad. 

Descripción Elaborar propuesta de Reglamento que regule un sistema de segunda 

actividad para aquellos puestos que lo requieran sin que pueda existir 

discriminación de sexo.   

Periodo de ejecución Junio-diciembre 2021  

Personal destinatario Puestos que lo requieran. 

Personal responsable Área de Recursos Humanos, RLT y Comisión de Igualdad.   

Indicadores de 

evaluación 
• Definición del propio sistema. 

• Análisis  desagregado por sexo y con indicadores de género del 

total de  personas acogidas a la segunda ocupación  

 

 

Medida 5: Fomentar el principio de presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 

puestos de responsabilidad  

Descripción Posibilitar la aplicación del principio general en los procesos de 

promoción de que, en condiciones equivalentes de idoneidad, 

tendrán preferencia las mujeres sobre los hombres, cuando se trate 

de la promoción a un grupo donde estén subrepresentadas. 

 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan en todos  los procesos de 

promoción que se establezcan 

 

Personal destinatario Toda la plantilla  

Personal responsable Área de Recursos Humanos, RLT y Comisión de Igualdad.   

Indicadores de 

evaluación 

 

• Análisis y valoración de la inclusión de este principio en los 

procesos de promoción. 

• Análisis  desagregado por sexo y con indicadores de genero del 

número de hombres y mujeres promocionados/as. 
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Medida 6: Formar en materia de igualdad de oportunidades al personal seleccionador 

que interviene en los procesos de selección 

Descripción Diseño e impartición de acciones formativas en materia de igualdad 

de oportunidades dirigida a toda el personal que participe en 

procesos de selección. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Personal del área de Recursos Humanos, Jefaturas de las diferentes 

áreas municipales, Representación Legal de las personas 

Trabajadoras, Delegados Municipales. 

 

Personal responsable Área de Recursos humanos  

Indicadores de 

evaluación 

 

Análisis  desagregado por sexo y con indicadores de genero de : 

• Total de acciones impartidas. 

• Contenido o materia impartida. 

• Total de personas formadas (desagregadas por sexo). 

• Evaluación de la calidad de la formación (cuestionario de 

satisfacción). 

 

Medida 7: Diseñar un plan de formación anual. 

Descripción Diseño de un plan de formación continua anual,  en base a la 

detección de las necesidades reales de la plantilla y la propia 

organización, desde las Jefaturas de Unidad, en la que se asegure 

mediante incentivos, la participación igualitaria de todo el personal, 

se contribuya a su promoción y se incluya en todos los cursos un  

módulo transversal en materia de igualdad de oportunidades entre 

hombres y mujeres. 

Periodo de ejecución Mes de Junio de cada anualidad. 
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Personal destinatario Toda la plantilla 

Personal responsable Área de Recursos Humanos   y Comisión de Igualdad.   

Indicadores de 

evaluación 
• Estrategias planteadas para el análisis de necesidades 

formativas. Resultados del análisis de cuestionarios de 

detección de necesidades. 

• Total de acciones planteadas 

• Análisis  desagregado y con indicadores de genero  del total de 

personas formadas y de personas formadas por Áreas. 

• Estudio de la mejora de la culpabilidad tras la formación. 

• Cuestionario de Evaluación de la calidad de la formación 

(cuestionario de satisfacción) 

 

Medida 8: Formar en materia  específica de igualdad de oportunidades    

Descripción Formación en materia de igualdad a través de las siguientes 

acciones formativas: 

• Formación básica en igualdad de oportunidades en el ámbito 

laboral. Formación específica en el uso de un lenguaje 

igualitario, en detección y actuación ante acoso laboral, en 

políticas de igualdad. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan en todos los planes de 

formación que se establezcan 

Personal destinatario Toda la plantilla  

Personal responsable Área de Recursos humanos  y Comisión de Igualdad.   

Indicadores de 

evaluación 
• Total de acciones impartidas. 

• Análisis  desagregado y con indicadores de genero de total de 

personas formadas  

• Evaluación de la calidad de la formación (cuestionario de 

satisfacción). 
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3.4  ÁREA  IV  DE RETRIBUCIÓN SALARIAL 

 

a) Conclusiones del diagnóstico 

 

La retribución salarial viene recogida en el convenio colectivo vigente. Existen dos 

convenios colectivos, uno para personal funcionario y otro para personal laboral (es más actual), 

aunque  no se contemplan diferencias salvo la denominación de determinadas medidas. 

 

En cuanto a la política retributiva, no se aprecian desequilibrios claros originados por 

cuestión de sexo, según los datos que se han manejado en el diagnóstico, pero se considera 

importante que para ir verificando que no se originan discriminaciones en esta área se realice 

periódicamente un análisis de las retribuciones salariales desde una perspectiva de género. 

 

En la fecha en que se realiza el Diagnostico de Igualdad, año 2019, la normativa 

reguladora- ley 3/2007 y Real Decreto-ley 6/2019 de 1 de marzo,  no establecía como 

contenido obligatorio del Diagnostico,  la Auditoria Retributiva. Es por ello que no se detallan 

conclusiones derivadas de la misma, aunque si la vamos a contemplar como medida a ejecutar 

dentro de esta área. 

 

En este sentido, es el Real Decreto 901/2020 de 13 de octubre, y Real Decreto 

902/2020 de 13 de octubre de igualdad retributiva entre mujeres  y hombres, la normativa 

reguladora y que establece como preceptiva la realización de la auditoria retributiva. 

 

b) Objetivos  

1. Garantizar que en la retribución salarial no se genere discriminación entre mujeres y 

hombres. 

2. Realizar un análisis anualmente sobre la política retributiva a fin de asegurar el principio 

de igualdad retributiva, intentando garantizar igual salario a trabajo de igual valor. 

3. Promover medidas que corrijan las causas que ocasionan la discriminación indirecta en 

las retribuciones de las empleadas y empleados municipales. 

  



 

 
 
IHC/cmm 
 

33 
 

 

 

c) Medidas a implementar 

 

Medida 1: Analizar la política retributiva desde una perspectiva de genero  

Descripción Realizar una Auditoría Retributiva que proporcione la información 

en torno al cumplimiento del principio de igualdad retributiva entre 

mujeres y hombres. 

 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Toda la plantilla. 

Personal responsable Área de Recursos Humanos  y Comisión de Igualdad.   

Indicadores de evaluación • Análisis  desagregado  por sexo y con indicadores de género  de 

las retribuciones salariales y extrasalariales. 

• Valorar los % de desigualdades detectadas. 

• Formulación  de criterios para incentivos y/o complementos. 

Medida 2: Establecimiento de una política retributiva equilibrada e igualitaria. 

Descripción Poner en marcha las medidas correctoras que se deriven de los 

resultados del estudio de brecha salarial, previa valoración por la 

Comisión de igualdad  y su traslado a la representación legal de la 

plantilla y del Ayuntamiento 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Toda la plantilla. 

Personal responsable Área de Recursos Humanos  y Comisión de Igualdad.   

Indicadores de 

evaluación 
• Características de las actuaciones puestas en marcha para 

garantizar la igualdad retributiva 

• Puesta en marcha de indicadores específicos para el 

seguimiento de la brecha salarial a partir de los resultados del 

estudio 
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3.5  ÁREA  V DE CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACIÓN DE LA VIDA 

LABORAL,  FAMILIAR Y PERSONAL 

a) Conclusiones del diagnóstico 

 

De los datos analizados de la información recogida de la plantilla sobre  la materia de 

conciliación y corresponsabilidad se detecta un elevado porcentaje de desconocimiento 

sobre  las medidas existentes, así como si se favorecen su cumplimiento desde el 

ayuntamiento. Las respuestas en este sentido  no han mostrado diferencias al desagregarlas 

por sexo.  

 

Es significativo señalar que la información sobre las políticas de conciliación de la vida 

laboral, familiar y personal que se tiene está relacionada tan solo con temas que hacen 

referencia con el cuidado de menores o mayores, desconociendo otros aspectos que se 

recogen en estas áreas, y entiende que son medidas dirigidas sobre todo a mujeres. 

 

Este desconocimiento determina los objetivos que  establecemos en esta área, así como 

las medidas que planteamos para alcanzarlos, siguiendo las indicaciones que se establecen en 

el Real Decreto-ley 6/2019 , que  permita romper con esa asignación exclusiva a las mujeres 

de todo lo relacionado con los cuidados fomentando la corresponsabilidad. 

 

b) Objetivos  

              

1. Promover la corresponsabilidad y  conciliación de la vida laboral, familiar  y personal de 

las trabajadoras y de los trabajadores del ayuntamiento. 

2. Conseguir un grado de corresponsabilidad más equilibrado entre mujeres y hombres en 

la utilización de las medidas de conciliación de la vida personal, familiar y laboral, 

mediante campañas de sensibilización y difusión de los permisos y excedencias legales 

existentes, de las mejoras establecidas en el Ayuntamiento y las que se puedan establecer 

en este Plan de Igualdad 
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3. Facilitar la corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral de mujeres y 

hombres. 

4.  Profundizar en la implantación de medidas de conciliación de la vida laboral, personal y 

familiar.  

5. Realizar campañas específicas de formación y sensibilización en materia de 

corresponsabilidad y conciliación de la vida laboral, familiar y personal. 

 

c) Medidas a implementar  

 

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas: 

Medida 1: Difundir las principales medidas de conciliación de la vida laboral, familiar 

y personal, a través del portal del empleado. 

Descripción Elaboración de documento-guía que contenga medidas y 

derechos de conciliación tanto establecidas por la normativa 

estatal y autonómica como por la municipal. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Toda la plantilla 

Personal responsable Área de RRHH, Comisión de Igualdad, NNTT 

Indicadores de evaluación • Medidas difundidas. 

• Análisis  segregado y con indicadores de género  de las 

personas que se acojan a dichas medidas, y tipos de 

medidas solicitadas por la plantilla. 

• Valoración de la campaña. 

Medida 2: Fomentar la corresponsabilidad 

Descripción Implantación del Teletrabajo 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la aplicación del plan 

Personal destinatario Toda la plantilla. 

Personal responsable Área de RRHH y Comisión de Igualdad. 

Indicadores de evaluación • Análisis  desagregado y con indicadores de género  de la 

utilización de esta modalidad. 
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3.6  ÁREA VI DE   SALUD  LABORAL  Y PREVENCIÓN DEL ACOSO SEXUAL O 

POR RAZÓN DE SEXO  

 

a) Conclusiones del diagnóstico 

 

En materia de salud laboral, la igualdad de oportunidades está integrada en la PRL, 

aunque, por ejemplo, no exista una identificación de puestos perjudiciales para mujeres 

trabajadoras embarazadas. En cuanto a la existencia de un protocolo para la prevención y 

sanción del acoso sexual o por razón de sexo indican que no existe y que también se 

desconoce si ha existido algún caso de acoso en la empresa. Si se diera el caso, los 

mecanismos de información y apoyo a las trabajadoras víctimas de violencia de género se 

canalizarían a través de los Servicios Sociales y de la Delegación de la Mujer. 

 

En aplicación Art.48  Ley  3/2007 sobre “Medidas específicas para prevenir el acoso 

sexual y el acoso por razón de sexo en el trabajo” establecemos en este  Plan como 

prioritario promover un espacio libre de  acoso sexual y el acoso por razón de sexo:  

 

Art.48.1. Las empresas deberán promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso 

por razón de sexo y arbitrar procedimientos específicos para su prevención y para dar cauce a las 

denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. 

Con esta finalidad se podrán establecer medidas que deberán negociarse con los representantes de los 

trabajadores, tales como la elaboración y difusión de códigos de buenas prácticas, la realización de 

campañas informativas o acciones de formación. 

Art.48.2. Los representantes de los trabajadores deberán contribuir a prevenir el acoso sexual y el acoso 

por razón de sexo en el trabajo mediante la sensibilización de los trabajadores y trabajadoras frente al 

mismo y la información a la dirección de la empresa de las conductas o comportamientos de que tuvieran 

conocimiento y que pudieran propiciarlo. 
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b) Objetivos  

 

1. Garantizar un entorno laboral libre de situaciones de acoso sexual o por razón de 

sexo. 

2. Asegurar un desarrollo de la actividad municipal garantizando una buena salud, 

tanto de las mujeres como de los hombres. 

3. Poner en marcha mecanismos para prevenir, actuar, erradicar y sancionar situaciones 

y conductas que puedan dañar, tanto la salud física como la psicológica, de las 

mujeres y de los hombres de la organización. 

4. Prevenir todo tipo de acoso sexual y por razón de sexo. 

5. Elaborar Protocolo de Acoso sexual y por razón de sexo. 

6. Sensibilizar y formar  a la plantilla  en materia de Acoso sexual y por razón de sexo 

7. Integrar, en los programas de salud laboral, las distintas necesidades de mujeres y 

hombres y las medidas necesarias para abordarlas adecuadamente.   

 

c) Medidas a implementar  

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas: 

 

Medida 1: Diseñar un protocolo de  prevención y actuación ante situaciones de acoso 

sexual  o por razón de sexo en el ámbito laboral 

Descripción Elaboración de un protocolo de prevención y actuación ante 

situaciones de acoso sexual o por razón de sexo en el ámbito  

laboral.   

Periodo de ejecución Desde el inicio de la puesta en marcha del Plan 

Personal destinatario Toda la plantilla 

Personal responsable Área de Recursos Humanos, Delegación de Igualdad y Comisión 

de Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 
• Protocolo diseñado.  

• Grado de difusión y alcance del protocolo. 

• % de situaciones de acoso detectadas. 
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Medida 2:  Difundir la implantación del protocolo de  prevención y actuación ante 

situaciones de acoso sexual  o por razón de sexo en el ámbito laboral 

Descripción Elaboración de una campaña de  información, sensibilización sobre  

acoso sexual y  por razón de sexo en el ámbito laboral, dando a 

conocer las medidas que se establecen en el protocolo. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la puesta en marcha del Plan 

Personal destinatario Toda la plantilla 

Personal responsable Área de Personal, Delegación de Igualdad y Comisión de Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 
• Actuaciones puestas en marcha para difusión de la implantación 

del plan. 

• Análisis  desagregado por sexo y con indicadores de género  de 

la plantilla a la que se ha difundido el protocolo. 

• Nº de denuncias recibidas y tramitadas anualmente. 

• Valoración de la campaña. 

 

Medida 3:  Realizar  una evaluación de los riesgos psicosociales y enfermedades 

profesionales  desde una perspectiva de género  

Descripción Inclusión de la perspectiva de género en la evaluación de riesgos 

psicosociales, y enfermedades profesionales poniendo especial 

atención a la prevención de los riesgos específicos que afectan a las 

trabajadoras, tales como riesgos laborales durante el embarazo y la 

lactancia. Desarrollar las correspondientes acciones preventivas 

desde el Plan de Prevención de Riesgos laborales 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la puesta en marcha del Plan 

Personal destinatario Toda la plantilla 

Personal responsable Área de Personal, PRL y Comisión de Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 
• Nº de puestos de trabajo que cuentan con evaluación de riesgos 

psicosociales, según tipo de puesto, nº de mujeres y hombres 

que lo ocupan y % sobre el total de puestos. 
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Medida 4: Diseñar un procedimiento de actuación ante situaciones de Violencia de 

Género,  discriminación y desigualdad de trato por razón de sexo u orientación sexual 

Descripción Redacción de procedimiento de prevención y actuación ante la 

detección de situaciones de Violencia de Género,  discriminación 

y/o desigualdad de trato por razón de sexo u orientación sexual    

Periodo de ejecución Desde el inicio de la puesta en marcha del Plan 

Personal destinatario Toda la plantilla 

Personal responsable  Área  Recursos Humanos, Delegación de Igualdad y Comisión de 

Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 
• Procedimiento diseñado. 

• % de situaciones de Violencia de Género y desigualdad 

detectadas 

 

 

3.7  ÁREA VII DE   COMUNICACIÓN  

 

a) Conclusiones del diagnóstico 

 

Los principales canales de comunicación entre la administración y la plantilla son las 

secciones sindicales y la web corporativa en la que existe un portal del empleado. 

 

La RLT considera que la igualdad de oportunidades es un tema que interesa y/o preocupa a 

la plantilla, aunque desconoce cuáles son los asuntos que más suelen preocupar y/o interesar. 

 

Desde la dirección no se han llevado a cabo campañas de sensibilización en el uso de un 

lenguaje no sexista ni se han establecido criterios de uso de lenguaje no sexista entre la plantilla. 

 

En cuanto al sistema de comunicación no se aprecian desigualdades en el acceso por parte 

de todo el personal, aunque se evidencia una falta de información generalizada ya que, la 
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mayoría de las preguntas respondidas por la plantilla, la respuesta más repetida ha sido la opción 

“NO SE”.  

 

A pesar de que la plantilla no lo reconoce como tal, no se aprecia un uso de un lenguaje 

neutro en las comunicaciones. Analizando la página web corporativa evidenciamos que tanto en 

las ofertas de empleo como las noticias, anuncios, etc. se hacen empleando el masculino como 

elemento gramatical genérico lo que fomenta la invisibilización de la mujer en todas las esferas. 

 

c) Objetivos  

• Fomentar la utilización de lenguaje e imágenes no sexistas en todos los documentos y 

formas de comunicación internas y externas.  

• Elaborar un manual de uso de lenguaje e imágenes no sexista para la elaboración de la 

documentación que genera la organización. 

• Fomentar la utilización de lenguaje e imágenes no sexistas en las ofertas de empleo.  

• Establecer métodos de comunicación interna que no incurran en terminología sexista. 

 

d) Medidas a implementar  

Para poder alcanzar los objetivos establecidos se proponen las siguientes medidas: 

Medida 1 : Elaborar un manual de uso de lenguaje igualitario e imágenes no sexistas 

Descripción Diseño de un manual corporativo de uso en todas las áreas del 

Ayuntamiento con las principales recomendaciones de uso de un 

lenguaje igualitario e imágenes no sexistas en escritos, 

comunicaciones, procedimientos, etc. 

Periodo de ejecución Desde el inicio de la puesta en marcha del Plan 

Personal destinatario Toda la plantilla 

Personal responsable Área de Comunicación y Comisión de Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 

- Manual diseñado. 

- Estudio de posibles errores en el lenguaje detectados. 

- Utilidad y viabilidad de uso. 
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Medida 2: Mejorar canales de comunicación  no sexista entre la plantilla y la 

administración municipal 

Descripción Utilización del Portal del Empleado como  canal de comunicación 

entre la organización y la plantilla donde recoger sugerencias y 

aportaciones que ésta haga sobre todo lo relacionado con la 

igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres  

Periodo de ejecución Desde el inicio de la puesta en marcha del Plan 

Personal destinatario Toda la plantilla. 

Personal responsable Área de Comunicación, Área de recursos humanos, RLT, Comisión 

de Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 
• Análisis de los canales de comunicación 

• % de sugerencias realizadas desagregada por sexos y con 

indicadores de genero 

 

Medida 3: Informar y difundir de forma periódica y reiterada la existencia de la 

instrucción  sobre uso de lenguaje inclusivo y la obligatoriedad de su aplicación 

Descripción Realización de una instrucción sobre el uso del lenguaje inclusivo y 

difusión de la obligatoriedad de su cumplimiento.  

Periodo de ejecución Desde el inicio de la puesta en marcha del Plan 

Personal destinatario Toda la plantilla. 

Personal responsable Área de Comunicación, Área de recursos humanos, RLT, Comisión 

de Igualdad. 

Indicadores de 

evaluación 
• Análisis de la difusión 

• % de  la plantilla a que se ha difundido la instrucción  
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3.8 CRONOGRAMA Y PERSONAL RESPONSABLE  

 

EJES 

 

MEDIDA

S  

 

CALENDARIO DE 

APLICACIÓN 

 

PERSONAL 

RESPONSABLE 

 

 

 

Área  I de 

transversalidad  del 

principio de 

igualdad 

1 

 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de RRHH, NN.TT. 

y Comisión de Igualdad 

 

2 

 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan y 

Previo  realización 

informes 

Todas las áreas  que 

elaboren los datos e 

informes. 

3 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Comisión de Igualdad 

4 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de RRHH  y 

Comisión de Igualdad 

 

 

 

 

 

Área  II de Acceso 

al empleo y 

clasificación 

profesional 

 

1 

 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan  en 

todos los procesos de 

selección 

 

Área de RRHH  y 

Comisión de Igualdad 

2 

 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de RRHH, Igualdad 

y Comisión de Igualdad, 

Formación y Empleo 

3 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de RRHH, de 

Comunicación y 

Comisión de Igualdad. 

4 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de RRHH, de 

Comunicación y 

Comisión de Igualdad. 

5  Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de RRHH, de 

Comunicación y 

Comisión de Igualdad 
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6 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de RRHH  y 

Comisión de Igualdad 

7 Desde el inicio de la 

aplicación del plan con 

carácter anual 

 

Área de RRHH 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Área III de 

Formación, 

promoción y 

desarrollo 

profesional 

 

 

 

 

 

 

 

 

1 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área RRHH, RLT y 

Comisión de Igualdad 

2 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área RRHH, RLT y 

Comisión de Igualdad 

3 Desde el inicio de la 

aplicación del plan  en 

todos los procesos de 

promoción interna 

 

Área RRHH 

4 Desde el inicio de la 

aplicación del plan  en 

todos los puestos que lo 

requieran 

 

Área RRHH, RLT y 

Comisión de Igualdad 

 

 

5 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan  en 

todos los procesos de 

promoción  

 

Área RRHH, Area de 

Formación y Empleo y 

Comisión de Igualdad 

6 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de RRHH 

7 Desde el inicio de la 

aplicación del plan  en 

todos los planes anuales 

de formación 

 

Área RRHH  y Comisión 

de Igualdad 

8 Desde el inicio de la 

aplicación del plan  en 

todos los planes anuales 

de formación 

 

Área RRHH  y Comisión 

de Igualdad 
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Área  IV  de 

Retribución salarial 

 

1 

 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área RRHH  y Comisión 

de Igualdad 

2 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área RRHH  y Comisión 

de Igualdad 

 

Área  V de 

Corresponsabilidad 

y  Conciliación de 

la vida laboral,  

familiar y personal 

 

1 

 

 

 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

 

 

Área RRHH,RLT  y 

Comisión de Igualdad 

2  

Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

 

Área  de Igualdad  y 

Comisión de Igualdad 

 

Área  VI de  Salud 

Laboral  y 

Prevención del 

acoso sexual o por 

razón de sexo. 

1 

 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área RRHH,PRL  y 

Comisión de Igualdad 

2 

 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área RRHH,PRL  y 

Comisión de Igualdad 

3 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área RRHH,PRL  y 

Comisión de Igualdad 

4 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área RRHH,PRL  y 

Comisión de Igualdad 

 

 

Área  VII de  

comunicación  

1 

 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de Comunicación, 

RRHH, RLT y Comisión 

de Igualdad. 

2 

 

Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de Comunicación, 

RRHH, RLT y Comisión 

de Igualdad. 

3 Desde el inicio de la 

aplicación del plan 

Área de Comunicación, 

RRHH, RLT y Comisión 

de Igualdad. 
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4. SEGUIMIENTO Y EVALUACIÓN  

 

Los planes de igualdad, según establece la Ley Orgánica 3/2007 en su artículo 46,  

fijarán los  objetivos a alcanzar, las estrategias y prácticas a adoptar y dispondrán de sistemas de 

evaluación y seguimiento de sus objetivos.  

 

La evaluación y seguimiento son procesos complementarios que nos van a permitir 

tener un conocimiento exacto de las intervenciones que se han realizado, el nivel de 

cumplimiento de los objetivos planteadas en las diferentes áreas de actuación, así como la 

repercusión que han está teniendo su implementación en la empresa para reducir las 

desigualdades detectadas en el ayuntamiento. 

 

El seguimiento nos va a permitir2:  

 

• Ir adecuando el desarrollo del Plan a las dificultades y necesidades que surjan  para 

alcanzar los objetivos establecidos, dotándolo de una flexibilidad necesaria para ajustar la 

ejecución de sus acciones a la realidad. 

• Obtener una información actualizada y periódica por parte de las personas responsables 

del desarrollo y nivel de implementación de las diferentes medidas. 

• Dotar de información detallada de cara a la realización de la evaluación anual y final del 

proceso de implantación del Plan de Igualdad. 

 

 

Por su parte el proceso de  evaluación  permite3: 

 

                                                           
2 Datos extraídos del Monográfico 4: EL PLAN DE IGUALDAD: Elaboración, Implantación y Medidas. 4 Instituto 
Andaluz de la Mujer (IAM). 
3 Datos extraídos del Monográfico 4: EL PLAN DE IGUALDAD: Elaboración, Implantación y Medidas. 4 Instituto 
Andaluz de la Mujer (IAM). 
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• Conocer y valorar la incidencia del Plan en una mejora continua de los objetivos de 

igualdad en la empresa. 

• Una toma de decisiones para garantizar que la igualdad de oportunidades se integra en el 

ayuntamiento de manera permanente, tanto en la cultura, como en sus procedimientos 

de gestión. 

 

Desde el ayuntamiento los objetivos que nos hemos propuestos para realizar el seguimiento 

y evaluación del plan son los siguientes: 

 

• Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan. 

• Analizar el desarrollo del proceso del plan periódicamente. 

• Reflexionar sobre la continuidad de las acciones. 

• Identificar nuevas necesidades que requieren acciones para fomentar y garantizar la 

igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en la empresa, de acuerdo con el 

compromiso adquirido. 

La herramienta para el seguimiento y la evaluación del plan son los distintos indicadores que 

se han establecido en cada una de las medidas propuestas y el registro de las actuaciones puestas 

en marcha. 

 La evaluación podrá estructurarse en tres ejes: 

 

• Evaluación de resultados, en la que ha de tenerse en cuenta el grado de 

cumplimiento de los objetivos planteados en el Plan de Igualdad, el nivel de 

corrección de las desigualdades detectadas en el diagnóstico y el grado de 

consecución de los resultados esperados. 

• Evaluación del proceso, viendo el nivel de desarrollo de las acciones emprendidas, 

el grado de dificultad encontrado en el desarrollo de las acciones, el tipo de 

dificultades y soluciones emprendidas y los cambios producidos en las acciones y 

desarrollo del Plan atendiendo a su flexibilidad. 
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• Evaluación de impacto, observando el grado de acercamiento a la igualdad de 

oportunidades, cambios en la cultura del Ayuntamiento y la reducción de 

desequilibrios en la presencia y participación de mujeres y hombres. 

 

Son responsables de las tareas de seguimiento y evaluación:  

 

• Las áreas y departamentos municipales que se han responsabilizado de la 

ejecución de las medidas. Proporcionarán la información actualizada sobre el grado 

de puesta en marcha de las actuaciones  semestralmente, y datos sobre los 

indicadores anualmente. 

• El área de igualdad realizará un informe anual  con todos los datos recogidos de 

las distintas áreas responsables: recogida de indicadores y la implementación de 

medidas  

• La Comisión de Igualdad revisará anualmente la memoria para realizar un 

seguimiento de la evolución  de los indicadores, implementación de medidas y 

determinara si es necesario o no redefinir las actuaciones. 

• El área de igualdad será responsable, con toda la información obtenida, de la 

elaboración de una evaluación final de los resultados obtenidos  de los 4 años 

previstos para la ejecución del plan de igualdad. 

• La Comisión de igualdad será la responsable de la revisión y valoración de la 

evaluación final, de la propuesta de medidas y actuaciones a incluir en el nuevo plan, 

así como la aprobación del mismo. 

 

5. ÁMBITO DE APLICACIÓN. 

Los acuerdos contenidos en el Plan de Igualdad serán de aplicación directa a todo el 

personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de Sanlúcar de Barrameda. 
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6. ÁMBITO TEMPORAL DE APLICACIÓN. 

 

El ámbito temporal del presente Plan de Igualdad  de oportunidades entre  mujeres y 

hombres para el personal del Ayuntamiento de Sanlúcar de Barrameda será desde la firma 

del mismo hasta el 31/12/2024, prorrogable automáticamente hasta que se elabore un 

nuevo plan. 

 

 

FIRMA DEL PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE  MUJERES Y 

HOMBRES PARA EL PERSONAL DEL AYUNTAMIENTO DE SANLÚCAR DE 

BARRAMEDA 

 

En prueba de conformidad firman el presente Plan de Igualdad  de oportunidades entre  

mujeres y hombres para el personal del Ayuntamiento de Sanlúcar de Barrameda las personas 

que forman parte de la Comisión de Igualdad: 

En Sanlúcar de Barrameda, a seis de   Junio de 2021 

 

Por el Excmo. Ayuntamiento de Sanlúcar de Barrameda 

Fdo. Félix Sabio Redondo                             Fdo. Lucía Rodríguez García 

Tte Alcalde Concejal Delegado de RRHH                Concejal Delegada Municipal de Igualdad  

 

Por la parte social de la Comisión de Igualdad Ayuntamiento de Sanlúcar de Barrameda 

Fdo.:                                                                       Fdo.:  

 

 

Fdo.:                                                                       Fdo.: 
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Fdo.:                                                                       Fdo.: 

 

 

7. REFERENCIAS JURÍDICAS  

• Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliación de la vida familiar y laboral 

de las personas trabajadoras. 

 

• Ley Orgánica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres. 

 

• Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promoción de la igualdad de género en Andalucía. 

 

• Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de “Medidas urgentes para garantía de la igualdad 

de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupación” 

 

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

de la Ley del Estatuto Básico del Empleado Público. 

 

• Convenio Colectivo del Personal Laboral del Ayuntamiento de Sanlúcar de Barrameda  

(Boletín Oficial de Cádiz núm. 283 de 09/12/2003) 


