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PRESENTACION

En el afio 2007 se aprueba en el Congreso la Ley Organica

3/2007 para la igualdad efectiva entre Hombres y Mujeres.

Una Ley que, por ser la primera, define de forma amplia el

concepto de igualdad de oportunidades entre hombres y mu-

jeres y establece, perfectamente, la repercusion de la misma

en todas las administraciones del Estado, en los sectores

econdmicos, en los agentes sociales y en las familias y las personas. Esta Ley provoca, en si misma, una
activacion de politicas publicas e iniciativas privadas y sociales que explican los movimientos Tren de la
Libertad, Me Too y otros; en ellos se objetiva una evolucion en la conciencia colectiva sobre la necesidad
de lograr la equidad entre las mujeres y los hombres.

En Castrillon, precisamente desde el afio 2007, se comienza a trabajar de forma planificada y sistema-
tizada en desarrollar politicas de igualdad, de forma transversal y en red, con asociaciones y entidades
publicas y privadas que, de forma paralela e integrada, ha acompasado la evolucion estatal e interna-
cional. Visto con perspectiva, tengo que manifestar estar orgullosa de la evolucion experimentada como
consecuencia del trabajo bien hecho.

Sin embargo, nos quedaba crecer en lo interno, en la igualdad de la propia administracion local. Necesi-
tdbamos avanzar en constatar que estamos en un Ayuntamiento en el que independientemente del sexo
tenemos las mismas oportunidades, y esto requeria tener un diagndstico elaborado que nos ayudara a
encontrar lagunas que podemos no estar viendo, y nos guiara en las medidas que podiamos tomar para
eliminar cualquier tipo de discriminacion por sexo que se pudiera estar dando.

Por ello, este documento, el | Plan de Igualdad para el personal del Ayuntamiento de Castrillon, es
otro reto conseguido. Alcanzado como consecuencia de un trabajo participativo, desarrollado durante
un ano. Un afio especial y complicado por la COVID y que, aun asi, hemos podido ir construyendo en
la Mesa de negociacion creada para este fin. Por ello, quiero agradecer al personal técnico, sobre todo
del area de Personal, de Néminas y de Igualdad su especial dedicacion; a la representacion sindical de
UGT, CCOO, CSIF y SIPLA, a la representacion politica en la Mesa y a la Fundacion Mujeres, que nos ha
ayudado a desarrollar el proceso con rigor, sistematicidad, y aclarado infinidad de dudas que nos han
ayudado a crecer en igualdad.

Especialmente agradezco a la Concejala de Igualdad por liderar este proceso con el inestimable apoyo
y asesoramiento de la Técnica de Igualdad.

Hoy parece conseguido, mafnana tendremos otro reto: que los objetivos expresados en este documento
sean una realidad después de sus cuatro afios de vigencia.

Yasmina Triguero Estévez
Alcaldesa de Castrillon
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Ayuntamiento de Castrillén, 2021-2025

El Ayuntamiento de Castrillon ha elaborado el presente Plan de Igualdad para su personal dando res-
puesta a su compromiso en la promocion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres y a
las obligaciones sefaladas en la normativa.

El Estatuto Basico del Empleado Publico (EBEP) recoge en su disposicion adicional octava la obligacion
de las Administraciones Publicas de elaborar planes de igualdad dirigidos a su personal:

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

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

Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOI), define en
su articulo 46 el concepto contenido de los planes de igualdad, como un conjunto ordenado de medi-
das, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacion, tendentes a alcanzar en la organizacion
la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razon
de sexo. La LOI recoge asi mismo la obligacion de negociacion, tanto del diagnéstico como del plan de
igualdad, con la representacion legal de las personas trabajadoras.

El proceso de elaboracion del Plan de Igualdad se ha iniciado con la constitucion de la Comision
Negociadora, papel que ha sido asumido por la Mesa general de negociacion conjunta del personal
funcionario y laboral del Ayuntamiento, a la que se han sumado otra persona en representacion sindical
de los Patronatos y otra del sindicato SIPLA, y que ha asumido el papel de la negociacion y aprobacion
del diagnostico y Plan de Igualdad. Se ha realizado una sesion de constitucion de la Comisién en la que
se ha facilitado una formacion basica en materia de igualdad y la metodologia a seguir en el proceso.

El siguiente paso ha sido la realizacion de un Diagnéstico de situacion, a partir del cual se han detec-
tado los posibles aspectos de mejora en torno a los cuales definir los objetivos y actuaciones a poner
en marcha.

Tanto el diagnéstico como el Plan de Igualdad, han supuesto un trabajo intenso por parte de la Comision
Negociadora, que ha debatido, negociado y acordado ambos documentos.

Fruto de dicho trabajo se presenta el presente | Plan de Igualdad para el personal del Ayuntamiento
de Castrillon, que posee una vigencia de 4 aios (mayo 2021-mayo 2025) y es de aplicacion a todo el
personal del Ayuntamiento y sus Patronatos, tanto al personal funcionario como al laboral y temporal,
perteneciente a todos los centros de trabajo. El Plan se considera en vigor hasta la finalizacion del pro-
ceso de elaboracion del siguiente plan.



| Plan de Igualdad para el personal

Resumen de principales resultados del diagndstico de situacion

El diagndstico ha supuesto la sistematizacion y analisis de datos acerca de la distribucion del personal
en diversas variables, dando respuesta a las materias sefialadas en la Ley Organica de Igualdad. En el
proceso se ha incluido ademas la realizacion de una encuesta al personal acerca de las opiniones, ne-
cesidades y demandas en materia de igualdad y conciliacion, y las entrevistas a distintos agentes clave.
Se ha contado con el apoyo de una entidad externa experta en igualdad.

Como principales puntos fuertes a destacar de la gestion de personal del Ayuntamiento de Castrillon, se
extrajeron las siguientes conclusiones en el diagnostico:

e El Ayuntamiento de Castrillon cuenta de forma global con una presencia equilibrada de mujeres
hombres, tanto en sus 6rganos de gobierno y representacion, como en su plantilla, lo que se ha
logrado tras muchos afios de progresiva incorporacion de mujeres.

e Un porcentaje de trabajadoras superior al de trabajadores ocupa posiciones elevadas dentro la
escala de grupos y niveles, lo que se refleja en una brecha salarial global negativa, si bien con un
valor cercano al cero.

e Destaca un porcentaje de mujeres en la Policia superior a la media en otros Cuerpos de se-
guridad y el hecho de que en los Gltimos afos se hayan incorporado en mayor nimero que los
hombres, asi como la existencia de baremos diferenciados en las pruebas fisicas.

e Es igualmente resefiable el elevado porcentaje de mujeres en la Oficina técnica, dado que eng-
loba puestos tradicionalmente desempenados por hombres.

e Se realiza un esfuerzo para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los tribunales de
seleccion, y considerados de forma global, los tribunales de los distintos procesos selectivos de
los Gltimos afos contaron con una presencia equilibrada.

e Se ha puesto en marcha un proceso de actualizacion y modernizacion de la definicion de los
puestos de trabajo, y en estos momentos se esta realizando un analisis de puestos.

Respecto a los aspectos de mejora detectados en el diagndstico se han extraido los siguientes:

e Los puestos de trabajo que poseen condiciones laborales mas precarias y de baja calidad en
la contratacion (sin puesto en la RPT, temporalidad y jornada parcial) estan ocupados en mayor
grado por trabajadoras (especialmente destacable el caso de las educadoras infantiles).

e Existen diferencias en los departamentos y puestos ocupados por mujeres y hombres, con un
importante volumen de puestos —e incluso departamentos— unipersonales, lo que favorece la
dispersion. Dentro de algunos puestos también desarrollan actividades distintas (limpieza de
edificios vs viaria). Esta segregacion ocurre tanto en los puestos mas estables como en los tem-
porales.

* Pese a que la brecha salarial global es negativa, si se analiza la brecha en cada uno de los con-
ceptos salariales aparecen brechas positivas en el complemento especifico, el de productividad
(se abonan por las sustituciones en puestos de mayor responsabilidad y se realizan por las per-
sonas de mayor antigliedad) y las horas extras (que se realizan de forma voluntaria).
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¢ No se cuenta con una valoracion de los riesgos psicosociales asociados a los puestos de trabajo
que permita eliminar posibles sesgos asociados a riesgos vinculados a puestos masculinizados,
que tradicionalmente se han asociado con algunos complementos salariales.

e Auln no se ha puesto en marcha ninguna actuacion para la prevencion e intervencion ante situa-
ciones de acoso sexual y/o por razon de sexo.

e la necesidad de puesta en marcha de medidas de conciliacion que permitan compaginar las
responsabilidades laborales con las familiares y personales es una demanda generalizada del
personal.

e Se detectan otros aspectos en los que se recomienda incorporar de manera transversal el prin-
cipio de igualdad y la perspectiva de género: realizar formacion estable en materia de igualdad,
poner en marcha un procedimiento para la revision del lenguaje no sexista, incluir contenidos de
igualdad en los temarios de los procesos selectivos, o incorporar la perspectiva de género en la
salud laboral.

Auditoria retributiva

Durante el proceso de realizacion del diagnostico y del Plan de Igualdad, que comenzé en junio de
2020, se han aprobado dos reales decretos de especial incidencia en materia de planes de igualdad:
el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres, que
establecen la obligacion de incluir dentro del diagndstico la realizacién de una auditoria retributiva e
incluir sus resultados en el Plan de Igualdad.

Si bien estd aln por determinar el alcance de esta obligacion para las administraciones publicas, dado
que en el RD 902/2020 en su disposicion adicional cuarta especifica que afecta Ginicamente a su per-
sonal laboral, el Ayuntamiento de Castrillon ya cuenta con un proceso en marcha de analisis de puestos,
a partir del cual se espera revisar la clasificacion profesional, actualizdndola y corrigiendo posibles
sesgos de género en la definicion de los puestos y los complementos salariales.

Si bien se han intentado incorporar todas las nuevas obligaciones sefaladas en estos reales decretos,
en algunas cuestiones como la realizacion de la auditoria retributiva o el analisis de algunos indicadores
detallados en el RD 901/2020 se ha optado por iniciar el proceso y establecer medidas en el Plan de
Igualdad que garanticen su desarrollo, priorizando no detener el proceso iniciado de elaboracion del Plan.
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El Plan de Igualdad se estructura en 9 ejes de intervencion —que se corresponden basicamente con las
materias sefialadas en la LOI—. Los ejes han sido ordenados y priorizados en funcion de la valoracion de
su grado de importancia-impacto para la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres a partir
de los resultados encontrados en el diagndstico.

Dentro de cada uno de los ejes se establecen distintos objetivos y medidas de actuacion, y para cada
de las medidas se definen el plazo de ejecucion, las personas o departamentos responsables y los in-
dicadores previstos para el seguimiento y evaluacion. Los recursos materiales necesarios para la puesta
en marcha se detallan en un apartado especifico para todas las medidas del Plan.

Los departamentos o areas responsables aparecen con la denominacién actual, sabiendo que estan
sujetas a posibles cambios en dicha denominacion, en el marco de la revision de puestos de trabajo y
nueva estructura organizativa. En el caso de las medidas que afectan a la gestion de Recursos Humanos
queda indicado como Personal, por ser la denominacion actual, integrado en el Servicio de Secretaria.

El plazo de ejecucion de las medidas hace referencia al periodo en el que esta previsto su arranque 0
puesta en marcha, no indica su finalizacion, ya que la mayoria de las actuaciones estan disefadas para
mantener su ejecucion de forma permanente. Cabe sefalar que 2021 se refiere al segundo semestre
(posterior a la aprobacion del Plan) y que de 2025 serd, por tanto, el primer semestre, para completar
asi 4 afos de vigencia.
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EJE 1

Contratacion

OIS A0 (L Mejorar la calidad de las contrataciones temporales.

Delimitar los puestos que poseen caracter estructural y valorar su introduccion
MEDIDA 1 en la RPT e incorporar los no estructurales en un catalogo de puestos no
permanentes o formato que proceda.

Plazo de ejecucion | 2022-2023

Responsable/s

. .| Alcaldia, Secretaria (Personal).
implantacion

e N° de puestos introducidos en la RPT.
Indicadores e Existencia de catalogo de puestos no permanentes.
e N° de puestos de trabajo no recogidos en la RPT ni en el catalogo de

puestos no permanentes.

MEDIDA 2 Priorizar la contratacion a jornada completa frente la jornada parcial siempre
que sea posible en los margenes que permita el puesto y el servicio a prestar.

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

. .| Alcaldia, Secretaria (Personal).
implantacion

Indicadores | ® % de contratos a jornada parcial
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EJE 2

Acceso y promocion

008 3P0 22 Reducir la segregacion por sexo de puestos y departamentos.

Establecer como criterio de desempate ante igual puntuacion en los procesos
de seleccion del personal laboral la seleccion del sexo infrarrepresentado.

Plazo de ejecucion | 2021-2022

MEDIDA 3

Responsable/s

. .| Alcaldia, Secretaria (Personal).
implantacion

e N° de procesos de seleccion o promocion del personal laboral en los que
Indicadores se ha obtenido la misma puntuacion entre personas candidatas.

e N° de personas contratadas utilizando este criterio seglin sexo.

Poner en marcha un andlisis de los procesos de seleccion para valorar su
impacto de género.

Plazo de ejecucion | 2023-2024

MEDIDA 4

Responsable/s

. .| Alcaldia, Secretaria (Personal).
implantacion

) * % de procesos de seleccion en los que se valora el impacto de género.
Indicadores

* % de procesos de seleccidon con un impacto negativo de género.

Estudiar las posibles medidas de accion positiva a implantar en los procesos
selectivos del funcionariado que posean la seguridad juridica suficiente para
su futura puesta en marcha.

Plazo de ejecucion | 2024-2025

Responsable/s

. .| Secretaria (Personal).
implantacion

Indicadores |  Resultados obtenidos del estudio: medidas a implantar detectadas.
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2021-2025

OBJETIVO 3

Favorecer que las personas que trabajan en el
Ayuntamiento posean conocimientos en igualdad.

MEDIDA 6

Valoracién como mérito de la formacién en materia de igualdad de género,
tanto en los procesos de promocion interna como en los de provision de
puestos.

Plazo de ejecucion

2023-2024

Responsable/s
implantacion

Alcaldia, Secretaria (Personal).

Indicadores

* % de procesos seleccion y de promocion en los que se valora como mérito
la formacion en género.

MEDIDA 7

Incorporacion de contenidos de igualdad en los temarios de los procesos
selectivos.

Plazo de ejecucion

2022-2023

Responsable/s
implantacion

Secretaria (Personal), todos los servicios.

Indicadores

* % de procesos selectivos en los que se incorporan contenidos de igualdad
en los temarios.

OBJETIVO 4

Fomentar la paridad en los 6rganos de seleccidn.

MEDIDA 8

Incrementar de forma progresiva el porcentaje de tribunales que cumplen el
criterio de paridad.

Plazo de ejecucion

2021-2023

Responsable/s
implantacion

Alcaldia, Secretaria (Personal).

Indicadores

® % de tribunales cumplen el criterio de paridad.
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EJE 3

OBJETIVO 5

MEDIDA 9

Plazo de ejecucion

Retribuciones

Garantizar el principio de igual retribucién por trabajos de valor equivalente.

Actualizacion de la RPT y los complementos asignados a los distintos puestos.

2021-2022

Responsable/s
implantacion

Alcaldia, Secretaria (Personal).

Indicadores

e N° de procesos de seleccion o promocion del personal laboral en los que
se ha obtenido la misma puntuacion entre personas candidatas.

e N° de personas contratadas utilizando este criterio seglin sexo.

MEDIDA 10

Establecimiento de criterios transparentes de asignacion de productividades y
horas extra.

Plazo de ejecucion

2021-2023

Responsable/s
implantacion

Alcaldia, Secretaria (Personal).

Indicadores

e Criterios establecidos para la asignacion de productividades y horas extra.

e Brecha salarial en las productividades y horas extra.

MEDIDA 11

Incorporacion de la perspectiva de género en el analisis de puestos, de cara a
la realizacion de la auditoria retributiva.

Plazo de ejecucion

2022-2023

Responsable/s
implantacion

Secretaria (Personal), Intervencion (Nominas), Igualdad.

Indicadores

e Actuaciones puestas en marcha para incorporar la perspectiva de género
en el andlisis de puestos.
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2021-2025

EJE 4

Prevencion del acoso

OBJETIVO 6

Asegurar un entorno laboral libre de situaciones
de acoso sexual o por razdn de sexo.

MEDIDA 12

Elaboracion y difusion de un protocolo de actuacion para la prevencion e
intervencion ante situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo.

Plazo de ejecucion

2021-2022

Responsable/s
implantacion

Igualdad, Responsable de contrato de PRL.

Indicadores

e Denuncias recogidas y actuaciones puestas en marcha.
e Acciones de difusion llevadas a cabo.

* % del personal que conoce la existencia del protocolo.

MEDIDA 13

Puesta en marcha de acciones formativas y de sensibilizacion para prevenir el
acoso.

Plazo de ejecucion

2022-2024

Responsable/s
implantacion

Desarrollo Local.

Indicadores

e N° y caracteristicas de las acciones de formacion y sensibilizacion contra
el acoso puestas en marcha.

* % de trabajadoras y trabajadores participantes en las acciones de
formacion y sensibilizacion contra el acoso.
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EJE 5

Condiciones de trabajo y salud laboral

Abordar la salud laboral del personal municipal desde una perspectiva
O0:E 300 7 de género, integrando las distintas necesidades de mujeres y hombres
y estableciendo medidas para abordarlas.

izaci6 ion de ri icosociales de los distin
M ED | DA 14 EEZLIE:;IOH de una evaluacion de I’IGSgOS psicosociales os distintos

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

, .| Secretaria (Personal), Responsable de contrato de PRL.
implantacion

* % de puestos de trabajo que cuentan con una evaluacion de riesgos

Indicadores . .
psicosociales.

Tener presente la perspectiva de género en la gestion y contratacion de la
MEDIDA 15 . . >
ropa laboral y los EPIs a través de los pliegos de contratacion.

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

. .| Secretaria (Contratacidn), Todos los servicios implicados en la contratacion.
implantacion

* % de pliegos de contratacion de ropa laboral que incluyen la perspectiva
Indicadores | de género.

® % de EPIs que incluyen la perspectiva de género.

Analizar las necesidades en materia de salud laboral de cara a poder incluir
VAW en |as revisiones médicas de empresa examenes preventivos especificos para
mujeres y hombres.

Plazo de ejecucion | 2024-2025

Responsable/s

. .. | Secretaria (Personal).
implantacion

e Resultados obtenidos del analisis: necesidades detectadas en materia de

Indicadores
salud laboral.
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EJE 6

Conciliacion y corresponsabilidad

Facilitar la corresponsabilidad y la conciliacion
OBJETIVO 8 Bhuwe ponsaniiicacy facl
de la vida laboral, familiar y personal.

Difusion, entre toda la plantilla, de las medidas de conciliacion de la vida
VA IS A [aboral, familiar y personal reconocidas legalmente y las mejoras establecidas
por el Ayuntamiento.

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

. .| lgualdad, Representacion Sindical.
implantacion

) * Acciones de difusion puestas en marcha.
Indicadores

* % del personal al que se ha informado de las medidas de conciliacion.

Establecer un compromiso de puesta en marcha de un plan de teletrabajo
OBJETIVO 9 P P na ce unp :
que tenga en cuenta las necesidades de conciliacion.

En el desarrollo del plan de teletrabajo que esta previsto, incorporar la
VIS LSRN perspectiva de género y las necesidades de conciliacion a la hora de definir
su contenido.

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

. .. | Alcaldia, Secretaria (Personal), Igualdad.
implantacion

¢ Tipo de medidas incorporadas en el plan de teletrabajo para favorecer la

Indicadores o
conciliacion.
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OBJETIVO 10

Disefo y puesta en marcha de nuevas medidas de conciliacion
adaptadas a las necesidades del personal.

MEDIDA 19

Poner en marcha una bolsa de horas para atender a las necesidades de
conciliacion, estableciendo una regulacion para su uso.

Plazo de ejecucion

2022-2023

Responsable/s
implantacion

Secretaria (Personal).

Indicadores

® % de trabajadores y trabajadoras que utilizan la bolsa de horas.

MEDIDA 20

Fomentar que las reuniones de trabajo sean en horario laboral siempre que
sea posible, y su realizacion de forma telematica.

Plazo de ejecucion

2021-2022

Responsable/s
implantacion

Alcaldia, todos los servicios.

Indicadores

e Actuaciones puestas en marcha para favorecer las reuniones en horario
laboral y de forma telematica.

e Evolucion en el n® de reuniones fuera del horario por servicios.

MEDIDA 21

Detectar las necesidades de conciliacion del personal teniendo en cuenta las
distintas situaciones de personas a cargo (familias monoparentales, menores
0 mayores con alto grado de discapacidad o dependencia), de cara a poner
en marcha medidas de conciliacion adicionales.

Plazo de ejecucion | 2023-2024
Responsable/s | 1., o1dad.
implantacion
e Tipologia de las responsabilidades de cuidado de personas a cargo de la
plantilla.
Indicadores

e Caracteristicas de las necesidades de conciliacion segln las distintas
responsabilidades y posibles medidas para darles respuesta.
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010 S PR Fomentar la corresponsabilidad en los cuidados.

MEDIDA 22 Establecer permisos pqra padres para asistencia a clases de preparacion al
parto y consultas relacionadas.

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

. .| Alcaldia, Secretaria (Personal).
implantacion

* % de trabajadores que utilizan los permisos para asistencia a clases de
Indicadores preparacion al parto y consultas relacionadas sobre el total de los que
utilizan el permiso de paternidad.

Informar a los trabajadores sobre sus derechos como padres y fomentar la
VIS AWP I utilizacion de los permisos parentales que faciliten la corresponsabilidad
familiar.

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

. .| 1gualdad, Representacion Sindical.
implantacion

* % de trabajadores informados.
Indicadores

* % de trabajadores que utilizan los permisos y medidas de conciliacion.
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EJE 7

Formacion y sensibilizacion en igualdad

OBJETIVO 12

Fomentar la capacitacion y sensibilizacion en materia de igualdad.

MEDIDA 24

Incorporar acciones formativas basicas en materia de igualdad para todo el
personal en el plan anual.

Plazo de ejecucion

2022-2024
Una accion formativa al aio.

Responsable/s
implantacion

Desarrollo local, Igualdad.

Indicadores

e N° y tipologia de acciones formativas en igualdad incorporadas en el plan
anual.

e N° de trabajadoras y trabajadores participantes en las acciones formativas
en materia de igualdad.

MEDIDA 25

Poner en marcha una programacion de acciones formativas especializadas
para la progresiva incorporacion de la perspectiva de género en los distintos
servicios municipales (formacion en VVG para la policia local, en igualdad en
la negociacion colectiva para la representacion sindical, en los procesos de
seleccion, en los presupuestos municipales...).

Plazo de ejecucion

2021-2024
Una accion formativa al afo.

Responsable/s
implantacion

Desarrollo local, Igualdad.

Indicadores

e N° y tipologia de acciones formativas especializadas sobre igualdad
puestas en marcha.

e N° de trabajadoras y trabajadores segln servicio participantes en las
acciones formativas especializadas sobre igualdad.
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MEDIDA 26

Incorporar contenidos de igualdad de forma transversal en todas las acciones
formativas en las que sea posible.

Plazo de ejecucion

2023-2025

Responsable/s
implantacion

Desarrollo local, Igualdad.

Indicadores

* % de acciones formativas que incorporan contenidos de igualdad de forma
transversal.

MEDIDA 27

Difundir los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género.

Plazo de ejecucion

2021-2022

Responsable/s
implantacion

Igualdad.

Indicadores

e Acciones de difusion puestas en marcha.

e % del personal al que se ha informado de los derechos de las trabajadoras
WG.

MEDIDA 28

Trasladar a las empresas que prestan servicios externalizados para el
ayuntamiento el Plan de Igualdad para que lo den a conocer a su personal.

Plazo de ejecucion

2022-2023

Responsable/s
implantacion

Secretaria (Contratacion).

Indicadores

e Actuaciones llevadas a cabo para trasladar a las empresas que prestan
servicios externalizados el Plan de Igualdad del Ayuntamiento.

* % de empresas que prestan servicios externalizados informadas.
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Garantizar que las condiciones de acceso a los programas de
formacion no contengan ningln tipo de sesgo de género.

OBJETIVO 13

Facilitar informacion sobre acciones formativas del plan anual a todo el
(10210 VWA B personal, aun cuando se encuentren en situacion de excedencia por cuidado
de familiar, maternidad, paternidad, etc.

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

. .| Desarrollo local, Secretaria (Personal).
implantacion

* % de trabajadores y trabajadoras en situacion de permiso
0 excedencia por cuidado a las que se ha informado
Indicadores de las acciones formativas del plan anual.

* % de trabajadores y trabajadoras en situacion de permiso o
excedencia por cuidado que participan en las acciones formativas.

Garantizar la preferencia para tener plaza en el Plan de formacion a las
(VIR personas que se reincorporen tras permisos y excedencias por cuidados de
menores y dependientes.

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

. .| Desarrollo local, Secretaria (Personal).
implantacion

® % de personas que se reincorporan de permisos o excedencias por

Indicadores : . L
cuidado que participan en el plan de formacion.
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EJE 8

OBJETIVO 14

MEDIDA 31

Plazo de ejecucion

Comunicaciones incluyentes

Fomentar un uso incluyente de lenguaje e imagenes.

Elaboracion y puesta en marcha de un proceso para la progresiva formacion
del personal y extension del lenguaje inclusivo en las comunicaciones
internas y externas.

2023-2024

Responsable/s
implantacion

Igualdad, Desarrollo Local.

Indicadores

* % del personal formado en lenguaje inclusivo.

MEDIDA 32

Plazo de ejecucion

Revision de los documentos administrativos, solicitudes, impresos,
formularios, publicaciones, folletos, campaiias divulgativas... para adecuarlos
a las normas de lenguaje inclusivo y no sexista.

2022-2024

Responsable/s
implantacion

Alcaldia, Igualdad, todos los Servicios.

Indicadores

e Actuaciones de revision puestas en marcha y documentos revisados.

MEDIDA 33

Plazo de ejecucion

Revisar la denominacion de los puestos de la RPT utilizando un lenguaje
no sexista: uso de formas neutras o en masculino/femenino en el lenguaje
y los conceptos que se emplean para describir los puestos de trabajo y sus
funciones.

2021-2022

Responsable/s
implantacion

Secretaria (Personal), Igualdad.

Indicadores

e Actuaciones puestas en marcha para la utilizacion de lenguaje e imagenes
no sexistas en la RPT.




| Plan de Igualdad para el personal

EJE 9

Difusion y seguimiento del Plan de Igualdad

0):0 S PR (BT Promover la informacion y participacién de la plantilla en el Plan de Igualdad.

Creacion de un apartado especifico del Plan de Igualdad en la web interna y
VIS IDVLRCY I en la web municipal, con informacidn del Plan de lgualdad, de las acciones
que se vayan desarrollando y de los resultados obtenidos.

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

. .| lgualdad, Informatica.
implantacion

e Informacion difundida en la intranet y web

Indicad
ndicadores municipal acerca del Plan de Igualdad.

Poner en marcha un canal de recogida de sugerencias para que la plantilla
VIS LWCESI pueda trasladar sus demandas, propuestas... en materia de igualdad,
conciliacion, salud laboral...

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s

. .| lgualdad, Informatica, Representacion Sindical.
implantacion

e N° y caracteristicas de las sugerencias recogidas y respuestas

Indicadores . .
proporcionadas a las mismas.

Sistematizar la recogida de informacion para favorecer el analisis de la
OBJETIVO 16 [t gida de Iniormacion para favorec SIS
distribucion de hombres y mujeres en diferentes indicadores y variables.

Establecer un sistema de indicadores que permita recoger de manera
VIS AWCICI sistematica los datos de la plantilla y los procesos llevados a cabo
en todos los ejes (contratacion, formacion, salud laboral...).

Plazo de ejecucion | 2021-2022

Responsable/s | Igualdad, Informatica y los distintos departamentos con
implantacion | responsabilidad de ejecucion de medidas.

Indicadores | o Listado de indicadores establecido y datos registrados.
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lll. Recursos materiales

La mayor parte de las medidas contenidas en el Plan de Igualdad Ginicamente necesitan como recurso
para su puesta en marcha el tiempo de dedicacion de las personas involucradas en su desarrollo, ya
que suponen basicamente una modificacion en las practicas de gestion, por lo que no se realiza una
asignacion presupuestaria especifica.

Solamente se prevé un coste directo de la puesta en marcha del Plan para aquellas medidas que
suponen la contratacion externa de formacion, con una prevision de gasto de 1.500 euros anuales.
También se prevé un gasto en edicion de materiales para ejecutar alguna de las medidas en materia de
informacion y difusion, que se estima en unos 300 euros.
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La principal herramienta de seguimiento y evaluacion son los indicadores definidos para las medidas
contenidas en el Plan de Igualdad, asi como de los que se concreten a partir de la puesta en marcha
de la medida 36, que hace referencia al establecimiento de un sistema de indicadores que permita
recoger de manera sistematica los datos de la plantilla y los procesos llevados a cabo en todos los ejes
(contratacion, formacion, ...).

Se realizara un registro permanente de dichos indicadores, cuando se pongan en marcha las actuacio-
nes correspondientes (por ejemplo, cuando se lleve a cabo un proceso selectivo).

De manera anual se realizard una reunion ordinaria de seguimiento de la evolucion de dichos indicado-
res y del estado de implantacién de las medidas contenidas en el Plan. Se podra solicitar una reunion
extraordinaria si la solicita cualquiera de las partes.

Se elaborara una evaluacion final del Plan de Igualdad al terminar el periodo de vigencia y al menos
una evaluacion intermedia.

El 6rgano encargado de realizar el seguimiento, evaluacion y revision periédica del Plan de Igualdad es
la Comision Negociadora.

El procedimiento para la modificacion del Plan de Igualdad y para solventar las posibles discrepancias
que pudieran surgir en la aplicacion, seguimiento, evaluacion o revision del mismo sera el debate y
bisqueda de acuerdo consensuado en la Comision Negociadora, y en su caso a través de votacion por
mayoria teniendo en cuenta la representatividad de cada una de las partes.
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V. Cronograma

Si bien dentro de cada una de las medidas se detalla el plazo previsto para la ejecucion, se incorpora
a continuacién un calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluacion de las
medidas del Plan de Igualdad.

1. Delimitar los puestos que poseen cardcter estructural y valorar su
introduccion en la RPT e incorporar los no estructurales en un catalogo de
puestos no permanentes o formato que proceda.

2. Priorizar la contratacidn a jornada completa frente la jornada parcial
siempre que sea posible en los margenes que permita el puesto y el
servicio a prestar.

3. Establecer como criterio de desempate ante igual puntuacion en los
procesos de seleccion del personal laboral, la seleccion del sexo
infrarrepresentado.

4. Poner en marcha un andlisis de los procesos de seleccién para valorar su
impacto de género.

5. Estudiar las posibles medidas de accion positiva a implantar en los
procesos selectivos del funcionariado que posean la seguridad juridica
suficiente para su futura puesta en marcha.

6. Valoracion como mérito la formacion en materia de igualdad de género,
tanto en los procesos de promocién interna como en los de provision de
puestos.

7. Incorporacion de contenidos de igualdad en los temarios de los procesos
selectivos.

8. Incrementar de forma progresiva el porcentaje de tribunales que cumplen
el criterio de paridad.

9. Actualizacién de la RPT y los complementos asignados a los distintos
puestos.

10.Establecimiento de criterios transparentes de asignacién de
productividades y horas extra.

11.Incorporacién de la perspectiva de género en el andlisis de puestos, de
cara a la realizacion de la auditoria retributiva.

m
—
m
w

EJE1
Contratacion

EJE 2
Acceso y promocion

EJE 3
Retribuciones

59 12.Elaboracién y difusién de un protocolo de actuacion para la prevencion e
: S g intervencion ante situaciones de acoso sexual y/o por razén de sexo.
o % ; 13.Puesta en marcha de acciones formativas y de sensibilizacién para
a© prevenir el acoso.
'® | 14.Realizacién de una evaluacion de riesgos psicosociales de los distintos
3 % puestos.
0 § é 15.Tener presente la perspectiva de género en la gestién y contratacién de la
5 :g s ropa laboral y los EPIs a través de los pliegos de contratacion.
'g ; 16.Analizar las necesidades en materia de salud laboral de cara a poder
oS8 incluir en las revisiones médicas de empresa examenes preventivos
£ especificos para mujeres y hombres.
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17.Difusién, entre toda la plantilla, de las medidas de conciliacién de la
vida laboral, familiar y personal reconocidas legalmente y las mejoras
establecidas por el Ayuntamiento.

18.En el desarrollo del plan de teletrabajo que esta previsto, incorporar la
perspectiva de género y las necesidades de conciliacion a la hora de
definir su contenido.

19.Poner en marcha una bolsa de horas para atender a las necesidades de
conciliacién, estableciendo una regulacion para su uso.

20.Fomentar que las reuniones de trabajo sean en horario laboral siempre
que sea posible, y su realizacién de forma telematica.

21.Detectar las necesidades de conciliacion del personal teniendo en cuenta
las distintas situaciones de personas a cargo (familias monoparentales,
menores 0 mayores con alto grado de discapacidad o dependencia), de
cara a poner en marcha medidas de conciliacion adicionales.

22.Establecer permisos para padres para asistencia a clases de preparacion
al parto y consultas relacionadas.

23.Informar a los trabajadores sobre sus derechos como padres y
fomentar la utilizacién de los permisos parentales que faciliten la
corresponsabilidad familiar.

24.Incorporar acciones formativas basicas en materia de igualdad para todo
el personal en el plan anual.

25.Poner en marcha una programacion de acciones formativas
especializadas para la progresiva incorporacion de la perspectiva
de género en los distintos servicios municipales (formacién en VWG
para la policia local, en igualdad en la negociacion colectiva para
la representacion sindical, en los procesos de seleccién, en los
presupuestos municipales...).

26.Incorporar contenidos de igualdad de forma transversal en todas las
acciones formativas en las que sea posible.

EJE6
Conciliacion y corresponsabilidad

27.Difundir los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género.

28.Trasladar a las empresas que prestan servicios externalizados para
el ayuntamiento el Plan de Igualdad para que lo den a conocer a su
personal.

29. Facilitar informacion sobre acciones formativas del plan anual a todo
el personal, alin cuando se encuentren en situacion de excedencia por
cuidado de familiar, maternidad, paternidad, etc.

30.Garantizar la preferencia para tener plaza en el Plan de formacién a las
personas que se reincorporen tras permisos y excedencias por cuidados
de menores y dependientes.

31.Elaboracidn y puesta en marcha de un proceso para la progresiva
formacion del personal y extension del lenguaje inclusivo en las
comunicaciones internas y externas.

32.Revision de los documentos administrativos, solicitudes, impresos,
formularios, publicaciones, folletos, campafias divulgativas... utilizados
por el personal municipal y para la ciudadania para adecuarlos a las
normas de lenguaje inclusivo y no sexista.

33.Revisar la denominacién de los puestos de la RPT utilizando un lenguaje
no sexista: uso de formas neutras o en masculino/femenino en el
lenguaje y los conceptos que se empleen para describir los puestos de
trabajo y sus funciones.

BJET7
Formacion y sensibilizacion en igualdad

EJE 8
Comunicaciones incluyentes
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BJE9
Difusion y seguimiento

del Plan de Igualdad

34.Creacidn de un apartado especifico del Plan de Igualdad en la web
interna y en la web municipal, con informacién del Plan de Igualdad, de
las acciones que se vayan desarrollando y de los resultados obtenidos.

35.Poner en marcha un canal de recogida de sugerencias para que la
plantilla pueda trasladar sus demandas, propuestas... en materia de
igualdad, conciliacidn, salud laboral...

36.Establecer un sistema de indicadores que permita recoger de manera
sistematica los datos de la plantilla y los procesos llevados a cabo en
todos los ejes (contratacion, formacion, ...).







El documento | Plan de Igualdad para el personal municipal
fue elaborado por la Mesa de trabajo del Plan de Igualdad,
compuesta por representantes del equipo de gobierno
(grupos municipales de IU, PSOE y Podemos) y
representantes sindicales del Ayuntamiento y
de los Patronatos municipales (UGT, CC.00., SIPLA y CSIF).

El presente | Plan de Igualdad para el personal municipal
fue aprobado el 19 de julio de 2021,
por la Mesa general de negociacion conjunta
para personal funcionario y personal laboral,
la Mesa de negociacion del Patronato Municipal
de Actividades Deportivas y la Mesa de negociacion
del Patronato Municipal de Actividades Culturales.
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