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1. INTRODUCCION

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconocido en diversos textos
internacionales sobre Derechos Humanos, entre los que destaca la Convencidn sobre la eliminacion
de todas las formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de las
Naciones Unidas en diciembre de 1979 y ratificada por Espafia en 1983.

En la Union Europea, la eliminacién de las desigualdades entre mujeres y hombres y la igualdad
entre ambos constituyen un objetivo de cardcter transversal que debe integrarse en todas las politicas
y acciones de la Union y de sus Estados Miembros como recoge la Carta de Derechos Fundamentales
de la Unidn Europea publicada en el Diario Oficial N2. C. 303, de 14/12/2007.

El articulo 14 de la Constitucién Espaiiola de 1978 proclama el derecho a la igualdad y a la no
discriminacion por razén de sexo y en el articulo 9.2 aparece la obligacion de los poderes publicos de
promover las condiciones para que |a igualdad de la persona y de los grupos en que se integra sea real
y efectiva. A partir de 2007 se produce un gran avance hacia la igualdad entre mujeres y hombres con
normativa al respecto iniciado con la aprobacion de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Este Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres del Ayuntamiento de Coslada y sus Organismos
Autonomos, de conformidad con lo establecido en la normativa vigente, ha sido negociado y aprobado
para establecerse como herramienta que impulse alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres.

La Comision de Igualdad encargada de negociar el presente Plan de Igualdad del Ayuntamiento de
Coslada dio por concluidas en su sesion celebrada el dia 22 de noviembre de 2022, las negociaciones

conducentes a la aprobacion de un nuevo Plan de Igualdad, procediéndose a la firma del mismo para
el periodo 2022-2026.

Este Il Plan de Igualdad viene a sustituir al | Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Coslada firmado
en 2010 una vez sea elevado a la Mesa General de Negociacion de la Plantilla Municipal para su
ratificacion. !\




Para trabajar en la elaboracion del Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Coslada hay que tener
en cuenta que el grado de implantacién del | Plan firmado en 2010 ha sido practicamente nulo. No ha
existido implantacién, seguimiento ni evaluacion por lo que se ha procedido a realizar un Plan nuevo
sin tener en cuenta el anterior.

El principal marco juridico que afecta en la actualidad para la elaboracion del Plan de Igualdad es
el siguiente:

e Constitucién Espafiola (Articulos 9y 14) declara que corresponde a los poderes publicos promover
las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra
sean reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la
participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, econdmica, cultural y social. Ademas,
determina que los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o
circunstancia personal o social.

e Ley orgédnica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia
de Género. (BOE de 29/12/2004).

e Ley5/2005, de 20 de diciembre, integral contra la violencia de género de la Comunidad de Madrid.

e Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres. (BOE de
23/03/2007).

e Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto de los Trabajadores.

e Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato
y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

e Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y
acuerdos colectivos de trabajo, al incluir el registro de cada plan de igualdad.

e Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

e Ley3/2016, de 22 de julio, de Proteccién Integral contra LGTBIfobia y la Discriminacién por Razén
de Orientacion e ldentidad Sexual en la Comunidad de Madrid.

e LleyOrganica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la libertad sexual.

e Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se aprueha y se publica el procedimiento
de valoracién de los puestos de trabajo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
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3. FASES PARA LA ELA

3.1.  FASE 1: Compromisec y constitucion de la comisidn de igualdad.

El 18 de diciembre de 2020 se constituye la Comision de lgualdad que sera la encargada de
negociar el Il Plan de igualdad y se firma la Garantia de Compromiso del Ayuntamiento de Coslada.
(Anexo)

El 7 de mayo se aprueba el Reglamento de la Comision de Igualdad. (Anexo)

3.2. FASE 2: Elaboracidn del diagndstico, informe y conclusiones.

El diagnéstico ha sido realizado por una entidad ajena al ayuntamiento y aprobado por la
Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Coslada. (Anexo)

3.3. FASE 3: Disefio del Il Plan de igualdad.

La Comision de lgualdad junto a las asesoras externas de las cooperativas Pandora Mirabilia y
Andaira, a partir de los resultados obtenidos en el diagndstico, han establecido el objetivo general, las
lineas de intervencion, los objetives especificos y las medidas que se proponen para llevarlos a cabo.
Se han identificado las medidas prioritarias, los recursos necesarios para su aplicacién, los indicadores
de seguimiento para cada una de ellas, el cronograma de aplicacién y las responsabilidades para su
ejecucion, seguimiento y evaluacion.

A la Comision de lgualdad, compuesta por la representacion del Ayuntamiento y las secciones
sindicales, le corresponde la responsabilidad de impulsar las primeras acciones de informacion y
sensibilizacion a la plantilla, el registro, la implantacion del plan, el seguimiento y evaluacién, asi como
cualquier funcion adicional que se haya determinado en el reglamento de funcionamiento de la propia
comision o que pueda atribuirle la normativa y/o el convenio/acuerdo de aplicacion.




Ficha de identificacidn de la institucion.

Ayuntamiento de Coslada

P2804900E

Avda. Constitucion, 47, 28821, Coslada, Madrid

Angel Viveros Gutiérrez

Alcalde-Presidente

916278000

alcaldia@ayto-coslada.es

Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Coslada

Administracion Publica

Administracion Local

Coslada




4.2. Metodologia.

El diagnostico se ha realizado desde febrero de 2022 hasta el 9 de septiembre de 2022.

Los datos de referencia para la auditoria salarial, el registro retributivo y el andlisis cuantitativo

de la plantilla desagregada por sexo/género y otras variables corresponden al periodo de enero a
diciembre de 2021, pero en el apartado de contrataciones y promaciones también se analizado
algunos procesos previos a 2021.

Se decidi6 en la Comision de Igualdad iniciar la elaboracién del Plan con la campaiia “Tenemos
un Plan. jParticipal” para informar a la plantilla y pedir su participacién utilizando los medios
telematicos de los que dispone el Ayuntamiento para obtener los datos cualitativos necesarios. Fste

proceso se hizo en 2022. (Anexo)

Las personas que han participado en la recopilacion de los datos y su analisis son:

2 asesoras externas de las cooperativas Pandora Mirabilia y Andaira expertas en consultorias para
planes de igualdad y de género desde hace 10 afios.
El Departamento de RRHH del Ayuntamiento de Coslada, que ha facilitado la informacién y el
registro de datos cuantitativos.

Analisis documental de convenios, protocolos, planes anteriores...

Marzo- junio 2022

Analisis cuantitativo de los datos de |a plantilia del Ayuntamiento de Coslada
desagregados por sexo y otras variables y registro salarial a través de hoja Excel
dindmica,

Junio - septiembre 2022

Entrevista en profundidad a respansable y técnica de apoya del Departamento de RRHH.

28 febrero 2022

Cuestionario online andnimo a la plantilla {237 respuestas, 34% de la plantilla)

24 mayo- 24 junio 2022

Cuestionario a representante de la Direccién, concejala de recursos humanos.

28 de febrero de 2022

5 entrevistas grupales, de 1h cada una, con perfiles variados de la plantilla:
- Grupo 1. Altos mandos (2 hombres y 1 mujer)
- Grupo 2. Mandos intermedios (2 hombres y 1 mujer)
- Grupo 3. Personal técnico hombres (3 hombras)
- Grupo 4. Personal técnico mujeres (2 mujeres, la tercera no puede asistir)
- Grupo 5. Agentes expertas en igualdad de género (3 mujeres)

2y 3 de junio de 2022

2 reuniones de trabajo con la Comisidn de Igualdad

3 de feb/12 de mar 22

Presentacion y validacion del Diagndstico del Plan de lgualdad con la Comisién de
Igualdad

5 de octubre de 2022

Taller participativo para la elaboracién de las medidas del Plan de Igualdad con la
Comision de Igualdad

11  deoctubre de 2022

-
i
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4.3. Principales resultados del diagnostico.

A continuacién, se presentan los principales resultados y conclusiones de los diferentes ambitos
de la organizacion que componen el Diagndstico a partir del cual se ha realizado el Il Plan de Igualdad,
donde se estableceran las medidas necesarias para alcanzar la igualdad entre hombres y mujeres en
la organizacidn.

4.4. Seleccion y contratacion.

e La percepcion mayoritaria de la plantilla es que el grado de igualdad de oportunidades en la
seleccion y contratacion de personal funcionario es alto al estar regulado, aunque las mujeres son
mas criticas que los hombres.
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e La composicion de los tribunales de seleccion esta regulada por convenio y la ley exige paridad,
aunque no siempre es facil, especialmente en puestos de Al.

e Lamayor parte de las personas aspirantes a todas las plazas publicas ofertadas (fijas y temporales)
son hombres (71,6% del total)

: 22 32
65 [11
cubEen :an::e 8az 564 216 9 % (el chok bt Ei?;ll?edm
[71,6% [67,5% del |[32,4% del |de aprobados. Y
[72,3% [27 6% del aprobadas
hombresy total total el 3,6 % de los
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admitidos] admitidas] T mujeres
mujereas] admitidos] B
admitidas]
93,7% del
26,9% 86,3% del total de rotalde
hombres i
mujeres
19 (38% de total |31 (62% del
hombres total mujeres
admitidos}] admitidas)

e Mas dsl 70% de las personas aspirantes se presento a las 4 plazas para policia local (el 68,7% eran
hombrres y el 30,02% mujeres).
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® Pero se observa una feminizacién en la ocupacion de las plazas ofertadas, son mas mujeres las
que aprueban (59,2%), aunque mayormente en puestos temporales. Se podria deducir que las
mujeres que se presentan estan mas preparadas, no solo porque aprueban mds, sino porque son
menos las mujeres excluidas en los procesos de seleccion por no cumplir los requisitos del puesto.

e La feminizacién en la ocupacién de las nuevas plazas ofertadas va ligada a un aumento de la
contratacion de personal laboral en detrimento del personal funcionario (el 93,75% de las 64
plazas ofertadas son de caracter temporal).

e También es pertinente sefialar que el 90,6% de estos puestos temporales son derivaciones de
agencias de empleo lo cual podria guardar relacién con el proceso de feminizacidn.

® Lasmujeres sise presentan a puestos que historicamente han estado masculinizados (especialista
en pintura o jardineria, o mantenimiento) y los hombres también se presentan a puestos
histéricamente feminizados (como técnica/o de igualdad, formacion o auxiliar administrativo/a).

* No obstante, sigue habiendo puestos donde no se han presentado mujeres (informatica y
oficiales) y donde no se han presentado hombres (educacién social o trabajo social), como se
aprecia en el Anexo. Y puestos, como policia local, donde sigue siendo muy minaritario el acceso
de las mujeres. Los hombres encargados de puestos mas asociados a un trabajo fisico reconocen
que un inicio estas pruebas no estaban adaptadas, pero que esto ha cambiado en las pruebas,
aunque no siempre en el trabajo diario.

= Enelanalisis de cuatro puestos masculinizados (ver Anexo) se observa que: son puestos de menor
cualificacion, las mujeres se presentan a la mitad, se ha contratado una mujer en uno de ellos;
frente a la creencia errénea de que las pruebas fisicas pueden ser disuasorias, se constata que
sélo el de policia local y socorrista exige pruebas fisicas pero que tiene una medicion adaptada a
hombres y a mujeres para garantizar una igualdad de oportunidades. En policia local se exigen
unas pruebas fisicas con una baremacién que favorece la discriminacién positiva a favor de las
mujeres y cumpliendo con lo establecido por Ley.

e En los puestos feminizados analizados (Anexo) se observa que: son de mayor cualificacion, se
presentan mds hombres que mujeres a los puestos masculinizados, apruebaNombres, ¥

< 0
Iengdaje inclusivo de la oferta estd mas cujdado. R
! %}’& @%&t}nﬁ :

1Y/ (%;\—\3 5
ST et D

A

 COT



A los hombres se les ha contratado mas en: puestos de mandos intermedios (66,6% del total) y
operarios (52,3%) y a las mujeres se las ha contratado mas en puestos técnicos (60%) y auxiliares
administrativas {77,7%).

Puestos
directivos

Mandos

intermedios
2 (coord juventud y coord act culturales) |4 (oficial electricidad y pintura) | 33,3% 66,6%

12 (1 palicia local, 3 educadoras calle, 2

., educa soc@les, 1 arqmtecta_a, 1 prpmc 6 (; redactor, 2 educadores, 3 oW 40%
empleo, 1 igualdad,1 trabajo social, 1 policias)
docente, 1 formadora)

Aux Adm 7 2 77,7% | 22,3%

10 (1 conductor, 1 albaiiil, 2

11 (2 especialista jardineria y 8 conserjes, [conserjes, 3 especia jardineria,

Operarios/as 52,3% | 47,6%

1 mantenimiento edificios) 1 especial jardinero, 2
ordenanzas)
Total puestos: 44 32 22 72,7% | 27,2%

En relacién con puestos de responsabilidad, no se han sacado plazas desde 2018. Se presentan
mas mujeres a los procesos analizados y también son mds contratadas (67%) lo que evidencia que
en la medida en la que se saca plazas de estos puestos habra mas mujeres que los ocupen.

En los puestos de confianza, el porcentaje de hombres contratados (53,58%) es mayor que el de
mujeres (46,15%). Algunas personas entrevistadas perciben que en estos puestos se podria estar
dando una divisién sexual entre hombres y mujeres pues no siguen un proceso de seleccion con
pruebas objetivas.

El 67% de las mujeres que han contestado el cuestionario consideran necesario equilibrar el
ntmero de hombres y mujeres en todos los puestos, y €l 63% de los hombres opina que no.

4.5. Promocion profesional.

La mayor parte de la plantilla considera que el grado en el que el ayuntamiento ofrece las mismas
oportunidades para promocionar a mujeres y hombres es alto, dado que esta regulado y hay
pruebas objetivas. Consideran que hay transparencia en los procesos de promocion y valoran
positivamente algunos canales propios del ayuntamiento para comunicar estos procesos. Aunque
las mujeres son ligeramente mas criticas que los hombres.
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e El ayuntamiento de Coslada lleva varios afios en una fase de estancamiento de oferta de plazas
fijas que también ha afectado a la promocion, tanto de hombres como de mujeres. Las mujeres

sefalan su dificultad para escalar, no por una falta de interés sino de oportunidad para hacerlo.

Aungue no es promocion como tal, existe la posibilidad de presentarse a puestos eventuales de
mayor categoria, pero no es una plaza fija parque esta limitada en el tiempo. Estos casos estan
regulados en el convenio por los articulos: 121 (desempefios provisionales), 122 (encomienda de

funciones) y 118 (atribucion temporal de funciones). En los dltimos afios, son estas las

herramientas que se han utilizado para cubrir posibles vacantes de rango superior, sin embargo,
no se han realizado promociones profesionales. Fn 2021 se han dado 7 procesos de promocién,
4 por desempefio provisional y 1 por atribucion temporal de funciones. El porcentaje de hombres
aspirantes (54,5%) es ligeramente mayor pero el numero de mujeres que aprueban es el mismo.

Encargado/a

Parquesy

&

b= 2 N R ; 2 2| of o 1 0
parques y jardines Provisional Jardines
fefatyra Desempeho Desarrollo
administrativa drea C1 c1 . .p 3 1 0 1 T 0
Provisional | Local y Empleo
de empleo
lefatura drea de A2 Al Desem_peno Desarrollo : 0 1 0 0 1
empleo Provisional | Local y Empleo
Atribucidn
Jefatur drasidle c1 | a1 | Temporal Deportes 1 ol 1| o 0 1
salud y consumo 2
Funciones
Oficial/a almacén AP c2 Deserﬂ_penu Departes 10 6 4 o 0
deportes _ Provisional
. Desempeno Desarrollo
Orientador/a laboral c2 A2 i 2 1 1 0 0 1
Provisional | Local y Empleo
Responsable de Desempeno
c2
néminas y seg.social = Provisional AREH : % 2 =
T‘ecnu:ofa prev. o A2 Dese!ﬂlpeﬁo Prevencién 2 1 1 0 1 1
Riesgos laborales Provisional
Total; 8 2z 11 9 1 aq a
54,5% | 45,4% 23,2% | 40%




o No se observan diferencias a la hora de promocionar entre los Departamentos feminizados o los
masculinizados.

Parques y Jardines 0 1 X

1 (jefatura
administrativa area X
emplea)

2 (orientadara laboral y

llo Local y Em s
Desarroll y Empleo jefatura de area de empleo)

Deportes (salen 2 pero una

1 {atribucion temporal
no se ha cubierto o no hay |0 {atribudlOn temp

de funciones)

datos)
respansable ndmina
e g 1{esp‘ enominas |
y s social)
Prevencion
Resto
Total

s Las mujeres se presentan menos, pero las que se presentan estan mejor preparadas. También se
observa que algunas mujeres han promocionado a algunos puestos mas masculinizados (como
oficiala de almacén de deportes) y los hombres en puestos mas feminizados (como jefatura
administrativa de drea de empleo).

e Se han promocionado el mismo nimero de plazas en departamentos mas feminizados que en los
departamentos masculinizados.

4.6, Formacion,.

e El convenio 2022-2024 contempla una formacion continua para el personal funcionario y el
personal laboral, asi como una comisién de Formacion, pero desde 2008 no se dan formaciones
por lo que no se puede proceder a un andlisis de género en este tema.

e Sise han realizado formaciones individuales, solicitadas por las propias personas trabajadoras, asi
como a grupos o colectivos especificos, pero no se dispone de los datos desagregados por
sexo/género.

o Elayuntamiento dispone de una plataforma de formacion on-line que se us6 cuando habia planes
anuales de formacidn que podria reactivarse.

4.7. Clasificacion profesional y auditoria retributiva.

a. Clasificacion Profesional

El Ayuntamiento Coslada por tratarse de una Administracion Plblica presenta una clasificacion
profesional por grupos de titulacién como recoge el Estatuto Basico del Empleado Publico. Ademas,

también se £a podido analizar la distribucion de la plantilla por departamento y puesto
mostrando : informacion de forma mas desagregada.

e trabajo,

12
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e Grupo Al: Para el acceso a los cuerpos o escalas de este Grupo se exigird estar en posesion
del titulo universitario de Grado. En aquellos supuestos en los que la ley exija otro titulo
universitario serd éste el que se tenga en cuenta.

e Grupo A2: Para el acceso a los cuerpos o escalas del Grupo B se exigira estar en posesion del
titulo de Técnico Superior.

e  Grupo C1: Titulo de Bachiller o Técnico.

e Grupo C2: Titulo de Graduado en Educacién Secundaria Obligatoria.

e Grupo AP: Agrupaciones diferentes de las enunciadas anteriormente, para cuyo acceso no se
exija estar en posesion de ninguna de las titulaciones previstas en el sistema educativo.

No obstante, no se ha tenido acceso a la Descripcion de Puestos de Trabajo ni a la Valoracién de
Puestos de Trabajo, no pudiendo realizar un analisis sobre si estas aplican la perspectiva de género.
Lo anterior cobra especial importancia al existir puestos de trabajo masculinizados y feminizados (que
en algunos casos responden a roles de género), segregacidn que tradicionalmente ha estado ligada a
una infravaloracidn de aquellos puestos feminizados.

Ademas, encontramos declaraciones de la plantilla, sobre funciones de puestos de trabajo de
rango superior, pero sin recibir compensaciéon econémica ni reconocimiento por las mismas.

Otro desajuste encontrado en la clasificacion profesional es el encuadramiento de varias personas
en un mismo puesto de trabajo, pero en grupos de titulacion distintos, suponiendo desigualdades
salariales, asi como de desarrollo y promocion profesional.

b. Auditoria retributiva.

En el presente apartado, se realiza el registro y auditoria retributivos del Ayuntamiento de
Coslada. Para ello, se ha tomado como referencia el afio 2019 y la informacién salarial del mismo. Esto
encuentra su justificacion en el hecho que, en el afio 2020 a causa del COVID, se produjo una alteracién
de los datos salariales que no representa la realidad constante del ayuntamiento, que, si bien se
recuperd en 2021, en las fechas en las que se comenzd a realizar el diagndstico del Il Plan de Igualdad
todavia no se disponia de la informacion salarial completa. (Anexo)

Las retribuciones en el Ayuntamiento de Coslada quedan establecidas a través del indice
salarial. Cada indice salarial se encuentra asignado a un puesto de trabajo dependiendo del valor de
este, como se recoge en la Valoracion de Puestos de Trabajo. Al no poder realizar una evaluacién con
perspectiva de género de esta no es posible concluir si los indices se aplican sin sesgos de género. No
obstante, a continuacion, se va a realizar la auditoria retributiva segregando por variables de caracter
sociolaboral pero no por conceptos retributivos.

Salario medio anual segregado por sexo y brecha salarial.

Salario medio 36.534,7
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A nivel agregado, el salario medio de los hombres en el Ayuntamiento de Coslada es de
36.441,4 euros anuales, mientras el salario de las mujeres es de 35.441,4 euros, es decir, una
diferencia de 1.093,3 euros anuales, lo que se traduce en una brecha salarial de un 3,1%.

Salario medio anual segregado por sexo y tipo de personal y brecha salarial.

Funcionario/a de arrera 44.609,1 5.8,4

Funcionario/a Interino/a 37.747,2 35.106,9 73
Laboral Fijo 38.632,7 41.724,0 -1,7
Laboral Temporal 29.442,7 29.246,7 0,7

Segregando las retribuciones por tipo de personal, las diferencias salariales son muy dispares.
Por un lado, el personal funcionario de carrera presenta una diferencia salarial por sexos de un 16,2%
en favor de las mujeres, puesto que el salario medio de estas es de 51.948,4 euros anuales, frentes a
los 44.609,1 euros en los hombres, es decir, una diferencia absoluta de 7.330,3 euros anuales.

Asimismo, las mujeres también presentan un salario medio superior entre el personal laboral
fijo, concretamente un 7,7% superior al de los hombres, que en términos absolutos es una diferencia
de 3.091,3 euros anuales

Mientras entre el personal funcionario interino, el salario de los hombres (37.747,2 euros
anuales) es un 7,3% mayor que el de las mujeres (35.106,9 euros anuales), con una diferencia de
2.640,3 euros anuales. Asi como, entre aquel personal laboral temporal, con una brecha salarial del
0,7%, que se traduce en 196 euros anuales.

Salario medio anual segregado por sexo y grupo de titulacién y brecha salarial.

Al I 57.,4 51.476,2 12,2

A2 43.591,3 41.348,6 54

£l 41.770,5 41.714,2 0,1

c2 36.963 34.197,7 8,1 _

AP 30.104,9 25.664,2 17,3 ;
’ ‘ ’ Sty

Atendiendo al grupo de titulacion, también se observa gran variabilidad entre salarios medios

de hombresly mujeres, asi como de la brecha salarial resultante. Destacan especialmente
i -
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con una brecha salarial del 12,2%, debido a que el salario medio de los hombres es de 57.762,4 euros
anuales y el de las mujeres de 51.476,2 euros anuales, lo que supone una diferencia de 6.286,2 euros
anuales. Y, por otro lado, la brecha salarial del 17,3% entre hombres y mujeres encuadrados en el
grupo AP, generada por la diferencia de 4.440,7 euros anuales, que supone el salario medio de los
hombres de 30.104,9 euros frente a los 25.664,2 euros anuales de salario medio de las mujeres.

En el resto de los grupos, aunque inferiores, pero también destacables, se presentan las
siguientes diferencias. En el grupo A2, existe una diferencia salarial de 2.242,6 euros anuales (5,4%)
de los hombres respecto al salario de las mujeres, en el grupo C2, el salario de las mujeres deberia
incrementarse en un 8,1% para alcanzar el salario medio de los hombres, pues actualmente existe una
brecha de 2.765,3 euros. Unicamente el grupo de titulacién C1 no presenta brecha salarial.

En la siguiente tabla se presenta la informacion desagregada por puesto de trabajo, nivel de
la clasificacion profesional mds desagregado, donde es posible observar las diferencias de forma mas
detallada. Hay que apuntar que se han eliminado de la tabla aquellos puestos de trabajo ocupados
Gnicamente por hombres o por mujeres.

A grandes rasgos se observa como existe gran variedad de cantidades salariales entre los
distintos puestos de trabajo, asi como entre hombres y mujeres y consecuentemente, las brechas
salariales resultantes son muy dispares.

Entre aquellos puestos de trabajo con diferencias salariales muy relevantes destacan, por un
lado, aquellos donde las mujeres presentan mayor salario como DUE, donde la brecha es del 80,4%,
esta diferencia tan elevada, que en términos absolutos son 35.804,1 euros anuales, se debe a que en
este puesto se ocupan 3 mujeres y 1 hombre, el cual presta servicio a tiempo parcial ya que tiene un
contrato de jubilacién a tiempo parcial. Asimismo, en el puesto de monitor/a de cultura, existe una
brecha salarial del 22,7%, debido a que el salario medio de las mujeres es 8.518,9 euros superior al de
los hombres. No es posible conocer el origen de esta diferencia, podria deberse a percibir una mayor
cuantia en algunos complementos. Por ultimo, destaca el puesto de jefe/a, donde el salario de las
mujeres es un 14,5% superior al de los hombres, la causa de esta diferencia viene motivada porque
no todas las personas encuadradas en el puesto de trabajo de “jefe/a” se encuentran encuadradas en
el mismo grupo de titulacion, asi como tampoco se les ha asignado el mismo indica salarial.

Salario medio anual segregado por sexo y puesto de trabajo y brecha salarial.

Administrativo/a 46.809,1 48.484,1 -3,5

Auxiliar administrativo/a 36.230,1 34.726,3

Auxiliar de biblioteca 36.638,9 35.227,1
Conserje 30.224,1 31.192,9
Coordinador/a 44.771,2 47.946,5
f DUE 8.708,5 44.512,6




Educador/a Social 50.227,9 49.481,7 1,5
Encargado/a 42.851,0 41.668,4 2,8
Especialista 32.602,8 30.688,9 6,2
Inspector/a 55.296,5 39.007,8 41,8
Jefatura 62.898,9 50.854,3 23,7
Jefe/a 47.656,9 55.763,4 -14,5
Monitor/a de cultura 29.088,8 37.607,7 -22,7
Peon/a Jardinero/a 32.916,0 29.697,9 10,8
Policia 42.021,3 42.849,1 -1,9
Profesor/a 47.589,0 41.345,6 15,1
Responsable 61.618,4 44.186,4 38,5
Socorrista Entrenador/a 34.418,9 36.818,3 -6,5
Subinspector/a 54.303,2 57.044,2 -4,8
Técnico/a 44.796,0 44 644 0 0,3
Trabajador/a social 45.764,8 46.506,7 -1,6

En cuanto a puestos donde el salaric medio de los hombres es mayor, destacan Inspector/a,
con una brecha salarial del 41,8%, lo que supone una diferencia de 16.288,7 euros, debido a que las
personas que integran este puesto no tienen asignado el mismo grupo de titulacién, ni mismo indice
salarial, asi como una antigiiedad variable. Otro puesto de trabajo con una brecha salarial llamativa es
el de responsable, de 39,5%, lo que supone una cuantia anual de 17.432 euros anuales. Del mismo
modo que en el caso anterior, esto viene produciéndose por pertenecer a grupos de titulacion e
indices salariales distintos. La ausencia de la informacién relativa a la valoracion de puestos de trabajo
no permite discernir si los mismos son puestos de igual valor o por el contrario son puestos de trabajo
distintos.

Mismo caso sucede con Jefatura, donde se encuadran 4 hombres y 3 mujeres, presenta una
brecha salarial del 23,7%, suponiendo una diferencia de 12.044,6 euros anuales. En este caso, las
mujeres se encuadran en el grupo de titulacion C1 y los hombres en el Al, esto produce dicha
diferencia salarial. De nuevo, seria necesario observar la descripcion de puestos de trabajo para
valorar si dicha diferencia se encuentra justificada.

4.8. Condiciones de trabajo.

Alo IarTD de este capitulo analizaremos las condiciones de trabajo de la plantilla del Ayuntamiento
de Coslada a través de los datos facilitados por RRHH, los cuales ya han sido analizados a nivel
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cuantitativo anteriormente, asi como lo recogido en los convenios colectivos de aplicacién y otra
documentacién relacionada. A lo anterior también se incorporaré la informacién recogida en las
entrevistas y el cuestionario online. Todo ella conforma una imagen completa y real de las condiciones
y organizacion del trabajo que afectan a la plantilla y permite observar las posibles diferencias entre
sexos que se dan en este ambito y discernir el origen de estas.

a. Tipologia de ias relaciones laboraies.

En primer lugar, resulta relevante analizar las diferentes tipologias de contratacidn existentes
en el Ayuntamiento de Coslada, donde al tratarse de una administracion publica existe personal
funcionario y personal laboral.

Un alto porcentaje de personal laboral (78,7% de la plantilla), frente al 21,3% de
funcionariado. Segregando por sexo, esta diferencia se amplia en el caso de las mujeres (89,9%
personal laboral y 10,1% personal funcionario), siendo en el caso de los hombres 71,5% personal
laboral y 28,5% personal funcionario. Las mujeres solo representan el 18,4% del personal funcionario.

Hombre funcionario
a Mujer funclonaria
= Hombre laboral

a Mujor lzboral

Atendiendo a la temporalidad, la contratacion temporal representa el mayor porcentaje de
plantilla frente a la contratacién indefinida (alrededor del 57% de hombres y mujeres son personal
laboral temporal). El contrato temporal mas comun es el contrato de interinidad. Afectando a 131
hombres y 91 mujeres. La mayor temporalidad de las mujeres se explica, segun la plantilla, por el
cambio en el modelo de contratacion, prevaleciendo desde hace unos afios la contratacién tem poral,
coincidiendo con la entrada de un mayor nimero de mujeres.

b. lJornada y distribucion de la jornada.

La jornada semanal maxima ordinaria en el Ayuntamiento de Coslada, tanto para personal
laboral como funcionarial, es de 35 horas semanales, segiin el Acuerdo en Mesa General de
Negociacion del 11 de diciembre de 2019.

En relacion con la parcialidad, en términos generales es muy reducida. Sin embargo, presenta
mayores tasas entre las mujeres, 10,9% frente al 6,4% en el caso de los hombre
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342% . 3,78%

m Hombre lornada Completa & Muier Jornada Completa

= Hombre Jornada Parcial  Muier Jornada Parcial

Respecto a la distribucién de la jornada y el horario, la gran parte de la plantilla realiza jornada
continua, sin embargo, debido a la multiplicidad de servicios existen otros horarios como horario
partido, guardias, fines de semana... No ha sido posible conocer la distribucion de la jornada de cada
persona que compone la plantilla. No obstante, mientras la jornada continua facilita la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral, esto se complica con otras distribuciones de jornada.

En cuanto a condiciones laborales, la plantilla si percibe una brecha clara entre aquellas
personas empleadas directamente por el ayuntamiento y aquellas contratadas de forma
externalizada, siendo las condiciones laborales de estas ultimas mucho mas deficientes que las de las
primeras.

Por Gltimo, en julio de 2021 se aprobd el Reglamento para la prestacion de servicios en régimen
de teletrabajo en el Ayuntamiento de Coslada. En este se regulan las condiciones, requisitos y
procedimientos para ejercerlo. Hay una opinién muy generalizada de la plantilla que concibe el
teletrabajo como una buena medida de conciliacion, aungue no se ha regulado para ello.

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

En materia de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, el Ayuntamiento de Coslada
recoge en el convenio/acuerdo de aplicacion (personal funcionario y personal laboral) una serie de
derechos en la materia.

El convenio/acuerdo de aplicacién en el Ayuntamiento de Coslada recogen aquellos derechos
en materia de conciliacion reconocidos en la legislacién, ademas de establecer mejoras a estos como
flexibilidad horaria de entrada y salida, permisos retribuidos relacionados con tener personas a cargo.
Destaca asimismo la especial mencién a la diversidad familiar con respecto a la aplicacion de los
derechos de conciliacién, previniendo asi situacién de discriminacién por orientacién o identidad
sexual.

Respecto a los permisos de maternidad y paternidad han sido disfrutados en 2021 por 5 mujeres
y 12 hombres. No obstante, destaca que las mujeres lo han disfrutado de forma continuada, mientras
los hombres lo han hecho de forma interrumpida en diferentes tramos, no completando en algunos
casos el 1\00% del permiso (112 dias). A las reducciones de jornada se han acogido 17 mujeres y 7




éSe favorece en el Ayuntamiento el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral?
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En cuanto a la opinion de la plantilla en este ambito, existe una buena percepcioén en cuanto al
favorecimiento por parte de la organizacion de acogerse a estos derechos, tanto hombres y mujeres,
a pesar de existir varios hombres que dicen haber sufrido discriminacion ante el ejercicio de este
derecho. Asimismo, se mencionan mayores complicaciones en aquellos puestos que prestan servicio
de cara al publico. También se menciona que el sistema de solicitud de permisos es muy rigido, no
pudiendo adaptarse a imprevistos.

Se observa una mayor discrepancia entre la plantilla con la afirmacion de “La organizacién ha
informado de las medidas disponibles para favorecer la conciliacién”, donde el 47% de las mujeres
y €l 40% de los hombres muestran un nivel de acuerdo bajo, es decir, consideran que el Ayuntamiento
no informa a la plantilla sobre sus derechos en materia de conciliacién. En un grado intermedio de
acuerdo se situan el 37% de hombres y el 31% de mujeres y solo el 14% de los hombres y mujeres
consideran que si se informa a la plantilla debidamente.
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También se observa de forma repetitiva que, si bien se facilita acogerse a los derechos de
conciliacion, los puestos que quedan vacantes a causa de estos no se cubren generando una
sobrecarga de trabajo para el resto de la plantilla, quienes detallan que suelen ser aquellas personas
que no tienen hijos/as, pues otra opinién constante es la falta de derechos de conciliacién para
aquellf’\_‘s personas que no tienen personas a cargo.
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4.10. Infrarrepresentacion femenina.

¢ Laplantilla del ayuntamiento de Coslada estad masculinizada. En 2021, hay 425 hombres (60,8%) y
274 mujeres (39,2%).

e Los hombres estdn mas representados en los puestos fijos y las mujeres mas representadas en los
puestos temporales. Asi, las mujeres solo representan el 18,4,3% del personal funcionario (y el 11,
6% del funcionariado de carrera) mientras que son el 89,9% del personal laboral. Se puede inferir,
que en la medida que la plantilla vaya envejeciendo vy se jubile, la brecha de género dentro del
personal funcionario ird disminuyendo. Pero eso no implicard necesariamente que haya mas
mujeres funcionarias si sigue estancado el proceso de oferta publica para plazas de
funcionarios/as y las que se ofertan siguen siendo mayoria para personal laboral.

= No hay mujeres en los siguientes puestos: Conductor/a (14 plazas), Oficial/a (11), Operario/a
Cementerio (6), analista programador/a (2), ayudante técnico/a laboratorio (2), director/a (2),
mecénico/a (2) y oficial/a de 22 (5), jefes/as de administracion (1), Ayudantes no titulados/as (1).

e Lasmujeres estan infrarrepresentadas en estos puestos por orden: Oficial/a de primeray segunda,
Encargado/a, Oficiales/as de primera y especialistas, Oficiales/as de primera y especialistas,
peones conserje y oficial administrativo/a. Se sefiala en las entrevistas que esta
infrarrepresentacién de las mujeres en estos puestos se debe a: la falta de interés por parte de las
propias mujeres, los horarios, y, en menor medida, la falta de mujeres formadas en ese tipo de
trabajos (esta ultima percepcién que no coincide con la realidad de varios procesos de seleccién
analizados).

e Hay que destacar que no todos los puestos estan masculinizados y que hay algunos que estan
feminizados al 100%: Animador/a sociocultural (2 mujeres), limpiador/a (5 mujeres), médico/a (3
mujeres), orientador/a informador/a (2 mujeres) y orientador/a laboral (2 mujeres).

e También hay otros puestos con mds del 60% de mujeres en este orden: Trabajador/a social,
Auxiliar Administrativo/a, Auxiliar de Biblioteca, DUE y en Ingenieros/as, técnicos/as, peritos/as y
ayudantes titulados/as.

e También nos encontramos con departamentos mas masculinizados en este orden: participacion
ciudadana, vias y obras, policia local, medioambiente, gabinete de prensa, informatica y deportes,
pero también con departamentos mas feminizados en este orden: gabinete de alcaldia, infancia,
RRHH, lgualdad, Secretaria General, Hacienda, SS Generales y Desarrollo economico.

e En los puestos de mando se observa una segregacion vertical con matices: en los puestos de
director/a de encargado/a no hay mujeres y en jefatura son el 33%. Pero las mujeres son mayoria
en puestos de responsable (80%) y en el puesto de inspector/a hay mds equilibrio. También
existen algunos puestos de mando, como el de coordinador/a o subinspector/a, o alta direccion,
donde no hay una brecha de género. Las mujeres se muestran mas criticas en este punto, echan
en falta mas mujeres en puestos de mando, pero no consideran que haya discriminacion en el
acceso. Aungue algunas mujeres y algunos hombres sefialan que esta falta de mujeres en puestos
de mando puede estar relacionada con la falta de oferta de este tipo de puestos en sus areas.

e Gran parte de los hombres entrevistados no considera que se dé una segregacion vertical, opinan
que hay igualdad en los puestos de mando.
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Director (3), Encargados (5) 0 100%

Responsable (5) 80% 20%
lefatura (6) 33.3% 66,7
Inspector (7} 42,8% 57,2%

Las mujeres se muestran mds criticas en este punto, echan en falta mds mujeres en puestos de
mando, pero no consideran que haya discriminacion en el acceso.

¢ Sianalizamos la presencia de mujeres en la RLT, éstas representan el 38, 23%, un punto menos de
lo que representan en el total de la plantilla (39,2%). Tres de los cuatro sindicatos estan
masculinizados, uno completamente (CPPM) y otro feminizado (CCOO).

ccoo 4 (36,36%) ?{63,6%] 1
CGT 3 {75%) 1(25%) 4
CPPM 7 (100%) 0 7
UGT 7(58,33%) | 5(41,67%) 12
TOTAL DELEGADOS/AS | 21 (61,76%) | 13 (32,23%) 24

® Sianalizamos como estan distribuidos los y las delegadas sindicales por servicio, las mujeres se
concentran en los servicios que coinciden con los departamentos mds feminizados: cultura,
empleo, hacienda, igualdad y servicios sociales, aunque también hay un porcentaje alto de
delegadas en deportes. Los servicios donde no hay mujeres delegadas (Medio ambiente, Policia
local, Vias publicas, Prensa) coinciden con los departamentos y puestos mas masculinizados, asi
como los servicios donde no hay hombres (empelo, hacienda, igualdad, servicios sociales) coincide
con los departamentos mas feminizados.

Sa— . ;

DEPORTES 3 3 6

EMPLEO 0 2 2

HACIENDA 0 2 2

IGUALDAD 0 1 1

MEDIO AMBIENTE (RRSU) 1 0 1

PARQUES Y JARDINES 2 1 3 N

POLICIA LOCAL 9 0 9

PRENSA 1 0 1 '
\,_ SALUD Y CONSUMO 2 0 2 Q
’-. SERVICIOS SOCIALES 0 1 1 '
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VIAS PUBLICAS Y EDIFICIOS 2 0 5 j

TOTAL 21 13 34 ‘

A la hora de profundizar en las causas de la infrarrepresentacién femenina en determinados

puestos, las personas entrevistadas sefialan una diversidad de factores: la falta de interés por parte
de las propias mujeres, los horarios, y, en menor medida, la falta de mujeres formadas en ese tipo de
trabajos (esta Gltima percepcion que no coincide con la realidad de varios procesos de seleccion
analizados en el epigrafe 4).

4.11. Prevencién dei acoso y por razén de sexo.

En el Ayuntamiento de Coslada no hay un protocolo especifico de prevencion de acoso sexual y

por razones de sexo, este tema se aborda dentro del Protocolo de resolucién de conflictos
psicosociales aprobado en 2014. Algunas consideraciones de este Protocolo:

L]

No tiene perspectiva de género: engloba acoso sexual y por razon de sexo como un acoso laboral
mas, no como un acoso especifico por cuestiones estructurales.

No menciona especificamente la discriminacion por embarazo o maternidad/paternidad.

No incluye al personal con una relacidn no contractual.

Es un protocolo de minimos, de punto de partida que incluye medidas muy poco desarrolladas y
que pueden no ser correctas (como la via de la mediacién cuando hay un caso de acoso sexual).
No especifica que la Comisién de Investigacion tenga que ser personal formado o experto en
género, lo cual es fundamental para asegurar una adecuada atencion para la victima en casos de
acoso sexual o por razones de sexo.

No incluye medidas para facilitar la identificacion de las conductas constitutivas de acoso en sus
distintas modalidades de acoso sexual y por razon de sexo.

No incluye medidas de reparacién para la victima y para evitar su victimizacion secundaria o
revictimizacion

No incluye medidas concretas para la proteccion de su salud psicologica y fisica de las victimas.
La Gnica medida disciplinaria para el acosador es un expediente sancionador.

No hay una prohibicién expresa de represalias de la supuesta victima o personas que apoyen la
denuncia o denuncien supuestos de acoso sexual y/o por razon de sexo

No incluye con precisién al personal subcontratado cuando es quien sufre acoso sexual o por razon
de género por parte de la plantilla (personal laboral y funcionariado) del ayuntamiento.

La mavyor parte de las personas que contestan el cuestionario consideran que no se les ha
informado lo suficiente sobre este protocolo y que el grado de informacidn es bajo. Las mujeres son
maés criticas que los hombres y el porcentaje de personas que no saben/no contestan es significativo.
Mas del 75% de Ia plantilla dice gue no conoce el protocolo.
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Las personas con puestos de mando y personal a su cargo reconocen gue no conocen el protocolo
y que no han recibido formacidn al respecto.

Gran parte de los hombres entrevistados, incluyendo puestos de mando, muestran un
conocimiento poco aterrizado de lo que es el acoso sexual o por razon de sexo y reproducen algunos
mitos (es algo del pasado, no va conmigo, los hombres también somos las victimas).

A priori, la mayor parte de hombres y mujeres considera que el entorno de trabajo es seguro y
respetuoso con la igualdad de género, pero las mujeres se muestran mas criticas.
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5, hacia un hombre
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Mayormente, descartan la posibilidad de que haya casos de acoso sexual no conocidos o no
denunciados, y consideran que los casos que hay son puntuales y que se deben a cuestiones
personales, no de género. También achacan determinadas conductas machistas que se han podido
dar por parte de algunos hombres del ayuntamiento a una cuestion que tiene que ver con la edad y
que desaparece en las generaciones mas jovenes. Pero varias mujeres, entre ellas agentes expertas
en este tema, desmienten esta percepcion y consideran que no es tan facil denunciar y que todavia
no hay una cultura de tolerancia cero en la plantilla.

Hombres y mujeres consideran mayoritariamente que no se han gestionado bien los casos de
acoso sexual que se han denunciado dentro del Ayuntamiento de Coslada.

Las mujeres con mas experiencia y formacion en violencia de género entrevistadas consideran
que la mala gestion de esos casos se debe a la falta de formacion y conocimiento de los
procedimientos, lo que ha podido derivar en la revictimizacién de la mujer agredida y la reincidencia

Sy z
del agresor. "\.\__,,

Se sefiala que en uno casos de agresion sexual que se ha dado recientemente la victima ha
estado mas desprotegidas al ser personal subcontratado y el agresor par

1

la plantilla del
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ayuntamiento. Por lo que se apunta como hipdtesis que el desnivel en las condiciones de trabajo es
mas propio para que se den casos de acoso sexual y por razones de sexo y que no se puede actuar con
eficacia en estos casos porque ademds se delega en la empresa contratante los mecanismos de
informacion a sus trabajadores/as.

Otra dimensién de acoso que apuntan es la que puede recibir el personal de plantilla por parte
de las personas usuarias. Varias mujeres sefialan que las medidas de seguridad (como no dejar a una
persona sola en un puesto de riesgo) no se toman en todas las areas ni en todos los edificios (centros
deportivos, naturalario...) asi varias mujeres expresan que si han sentido miedo en sus puestos de
trabajo v que conocen a otras compafieras que lo han sentido.

4.12. Lenguaje inclusivo.

Las ofertas de empleo publico analizadas, asi como los protocolos y documentos oficiales
incluyen el desdoblamiento del masculino y el femenino en los titulos, pero en el cuerpo de texto se
combina con el masculino genérico, como se ha sefnalado.

En el cuestionario a la plantilla el lenguaje sexista no se menciona como un problema. Y en las
entrevistas grupales se valora el esfuerzo por incluir un lenguaje inclusivo en las Ofertas de empleo
publico y en la denominacion de los cargos.

Aunque uno de los retos que se apuntan es el uso sistematico del masculino genérico por parte
de las propias personas trabajadoras para referirse a las mujeres a nivel de lenguaje verbal y escritg,
especialmente en dreas relacionadas con la igualdad y la prevencion de la violencia.

4.12. Salud laboral.

Toda organizacién debe disponer de una Evaluacién de riesgos laborales, asi como un Plan de
Riesgos Laborales, donde se determinen los riesgos existentes en cada uno de los puestos de trabajo
y las medidas adoptadas para eliminarlos o prevenirlos. Del mismo modo, es conveniente disponer de
un informe de siniestralidad. En todos ellos debe aplicarse la perspectiva de género de forma
transversal.

En el cuestionario se preguntd a la plantilla sobre si su puesto de trabajo y herramientas

utilizadas se encontraban adaptadas a sus necesidades ergondmicas (altura, tamafo...), atendiendo
especialmente al género.

[l

A

= Hombre
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Como se observa en el grafico, la opinién de mujeres y hombres es muy similar. El 65% de
hombres y el 63% de las mujeres consideran que, si se encuentran adaptadas de forma 6ptima,

mientras un 35% y un 37%, respectivamente considera que necesitarian una revision para prevenir
posibles riesgos de caracter ergondmico.

Asimismo, también se menciona la falta de adecuacion a las distintas fisonomias de los
uniformes laborales, salvo en el departamento de Servicios Generales, pudiendo producir

incomodidad a la hora de realizar el trabajo o, incluso, accidentes de trabajo, si por ejemplo el calzado
no se adapta perfectamente a la persona.

q@.
LSRN
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5.1. Ambito personal.

El Il Plan de lgualdad serd de aplicacién a la totalidad de la plantilla del ayuntamiento vy sus

organismos auténomos cualquiera que sea la forma de contratacion laboral 0 nombramiento.

5.1. Ambito temporal.

El periodo de vigencia del Il Plan de Igualdad serd desde el 2022 al 2026. Se mantendra vigente
en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su revisién o que la evaluacion indique su
necesario ajuste.

5.1. Ambito territorial.

El Il Plan de lgualdad serd de aplicacién general en el Ayuntamiento de Coslada y los
Organismos Autonomos vinculados o dependientes de él abarcando todos los centros de trabajo

dentro y fuera del municipio.
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6. PRINCIPIOS RECTORES

Los principios rectores se sustentan en tres ejes fundamentales;

Cultura de la organizacion.

La importancia de la comunicacion interna y externa dirigida a la plantilla y la ciudadania

La plantilla municipal.

En cada eje estableceremos unos objetivos especificos que se alcanzaran gracias a las medidas
propuestas siendo evaluadas utilizando los indicadores que previamente se establezcan.
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7.1. Objetivo general.

Promover un cambio intraorganizacional de género en la cultura, las politicas y el
funcionamiento del Ayuntamiento de Coslada; asentando la integracion real y efectiva de la
perspectiva de género a todos los niveles.

7.2. Objetivos especificos.

01. Incorporar el principio de igualdad en la gestién y la organizacion municipal.

02. Difundir e informar sobre el Plan de Igualdad y las medidas que en él se establezcan entre la
plantilla y el personal politico

03. Firmar un Compromiso de Tolerancia Cero en cuanto a violencia de género del ayuntamiento para
mejorar las condiciones de trabajo de la plantilla.

04. Conseguir una paridad en espacios de toma de decisiones tanto en la representacion técnica,
politica como sindical.

05. Protocolizar el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista.

06. Vigilar y eliminar el sexismo y estereotipos de género en la comunicacion audiovisual y escrita
tanto internas como externas de todas las areas del ayuntamiento.

07. Fomentar el equilibrio por sexos en areas feminizadas o masculinizadas.

08. Favorecer el acceso de mujeres a puestos de responsabilidad.

09. Garantizar que toda la plantilla reciba formacién en igualdad y prevencion de la violencia de
género

010. Programar la formacién en condiciones de igualdad de oportunidades.

011.Promover la igualdad retributiva de hombres y mujeres en trabajos de igual valor a través de la

revision de la Valoracion de Puestos de Trabajo y redefinicion de complementos salariales.
012.Favorecer en igualdad de condiciones el acceso al uso corresponsable de los derechos de
conciliacién personal, familiar y laboral de toda la plantilla.

013. Promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo,
arbitrando procedimientos especificos para su prevencion, asi como para dar cauce a las
denuncias o reclamaciones. (aqui nos centramos en acoso sexual y por razon de sexo)

014. Garantizar un entorno libre de acoso y agresiones sexuales por razon de identidad de género u
orientacién sexual

015. Implicar a toda la plantilla, y especialmente, a los puestos de responsabilidad, para que asuma
el compromiso para la prevencion y eliminacion del acoso/agresién sexual y por razones de sexo,
geénero y orientacion sexual.

016. Promover una prevencion de riesgos laborales con enfoque de género que garantice la salud
Iat‘uoral de todas las personas de la plantilla.

\
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Las medidas propuestas responden a los objetivos especificos planteados:

MEDIDA 1.Impartir formacion en igualdad, viclencia de género y estrategias para aplicar el Plan
de Igualdad al personal politico y sindical.

MEDIDA 2.Establecer un calendario trimestral de reuniones de la Comision de igualdad para la
difusion del Plan y su seguimiento y evaluacion.

MEDIDA 3.Publicar y difundir el Compromiso de Tolerancia Cero sobre la Violencia de Género
dentro de la Plantilla Municipal.

MEDIDA 4.Promover y facilitar la representacion paritaria en dmbitos de negociacion.

MEDIDA 5.Redactar e implantar un Protocolo de confeccién de anuncios de empleo con
lenguaje inclusivo y énfasis en la visibilizacion de las mujeres.

MEDIDA 6.Disefiar e impartir formacion en lenguaje inclusivo a puestos y dreas de atencidn al
publico.

MEDIDA 7. Formar en lenguaje inclusivo a personal que tiene trato con el publico.

MEDIDA 8.Revisar y corregir la aparicion de sexismo y estereotipos de género en las
publicaciones externas de todas las dreas del ayuntamiento.

MEDIDA 9.Incluir la formacion en igualdad de género como mérito en las promociones internas.
MEDIDA 10. Incluir la formacion en igualdad de género dentro del plan de formacién anual.

MEDIDA 11. Incluir médulos transversales de igualdad de género y violencia en todas las
formaciones.

MEDIDA 12.Promover la formacién en horario laboral tanto presencial como online y
obligatoriedad de la formacion en igualdad para puestos con personal a cargo.

MEDIDA 13. Elaborar un protocolo especifico de prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo/género/orientacion sexual

MEDIDA 14. Disefiar y difundir una Campaiia de sensibilizacion y formacién del nuevo protocolo
de prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

MEDIDA 15. Revisar la Valoracion y Relacién de Puestos de Trabajo de acuerdo a la realidad
actual de los puestos de trabajo aplicando la perspectiva de género.

MEDIDA 16. Realizar una auditoria retributiva mas completa segregando los complementos
salariales por sexo.

MEDIDA 17. Analizar las condiciones de trabajo desde la perspectiva de género. [ :

MEDIDA 18. Disefiar e impartir formacion e informacién en derechos de corresponsabilidad y
conciliacién para toda la plantilla.

MEDIDA 13.Elaborar un protocolo comun sobre el acceso a los derechos de conciliacion 1

| personal, familiar y laboral. v 1—

MEDIDA 20. Formar al personal directivo y cargos intermedios en prevengiérr‘d’e\@sgos

!
laborales con perspectiva de género. R \ ;
&(_,}%r NS O )
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"Ih TR \ OGRS

S 29




MEDIDA 21. Facilitar los medios necesarios para la igualdad en las condiciones de salud laboral,
evitando aquellas condiciones laborales que puedan afectar a la salud y al bienestar

fisico y psiquico en los puestos de trabajo.
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MEDIDA 1. Impartir formacion en igualdad, violencia de género y estrategias para aplicar el Plan de
Igualdad al personal politico y sindical

INSTITUCION

Impartir formacién en igualdad, violencia de género y estrategias para aplicar el
Plan de Igualdad al personal politico y sindical

0.1

1. En cada legislatura establecer la presentacion de formacion en Igualdad tanto por la
parte politica como sindical.

2.0Obligatoriedad de formacién para quienes no la tengan y reforzarla cuando sea
necesario.

3.Formacion sobre la aplicacion del Plan de Igualdad.

4.Firma de un Compromiso con la Igualdad entre mujeres y hombres en el ayuntamiento
al inicio de la legislatura tanto politica como sindical.

| RRHH, Partidos Politicos y Secciones Sindicales.

Humanos:

Materiales/tecnologia:

Al inicio de las legislaturas tanto politicas como sindicales.

Firma del Compromiso

Publicacién de la preparacion en igualdad en la web de transparencia
| Cursos realizados

| Personas participantes en los cursos
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MEDIDA 2. Establecer un calendario trimestral de reuniones de la Comision de igualdad para el
seguimiento y evaluacion y de las medidas del Plan.

WSRO

Establecer un calendario trimestral de reuniones de la Comision de
igualdad para el seguimiento y evaluacion y de las medidas del Plan.

| 0.2.

1 1 La fecha de implantacidn es desde el dia de la firma que es cuando entra en vigencia

| 2 Entrega de documentacion a la Comision de Igualdad segtn se vaya generando relativa
1 a la consecucion de las acciones.

2 Reuniones trimestrales de la Comisién de lgualdad para seguir y evaluar el
funcionamiento del Plan.

Comisién de Igualdad, RRHH y responsables de ejecutar las medidas

| Humanos:

Materiales/tecnologia:

| corto plazo (2023)

- Entrega de documentacion antes de las Comisiones

- Convocatoria de la Comision de lgualdad trimestralmente

- Asistencia a las Comisiones de las persanas que |a componen
- Aportaciones presentadas
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MEDIDA 3. Publicar y difundir el Compromiso de Tolerancia Cero sobre la Violencia de Género
dentro de la Plantilla Municipal.

Publicar y difundir el Compromiso de Tolerancia Cero sobre la Violencia de
Género dentro de |a Plantilla Municipal.

| o3

1 Redactar en la Comision de Igualdad un Compromiso de Tolerancia Cero ante la
Violencia de Género y firmarlo

2 Difundir y publicar el Compromiso firmado

3. Publicarlo en las instalaciones municipales mediante carteleria del compromiso

Comisidn de Igualdad, RRHH y responsables de ejecutar las medidas

Humanos:

Materiales/tecnologia:

Corto plazo (2023)

Firma del Compromiso
Publicacion en todos los Tablones
Difusion telematica del documento
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MEDIDA 4. Promover y facilitar la representacién paritaria en ambitos de negociacion

INSTITUCION = =
INFRARREPRESENTACION FEMENINA

Promover y facilitar la representacion paritaria en ambitos de
negaociacion

104

1-Buscar un compromiso firmado por sindicatos, partidos politicos y
personal técnico para que exista representacidn paritaria en todos los
dmbitos de negociacion. eenlistascrematiers

2-Disefiar una estrategia a corto y medio plazo
3-Evaluarla

4-Si hay dificultades para ponerlo en practica, estudiar las barreras y
buscar estrategias.

Sindicatos, representacion politica y Comision de lgualdad

| Humanos: no hacen falta muchos, pero igual se puede tirar de asesoras

Materiales/tecnologia:

corto plazo (2023), medio plazo (2024-2025) v largo plazo (2026)

- Composicién de las organizaciones sindicales y representacion
politica

- Composicion de las comisiones de negociacion

- Actas de reuniones donde se debate esta propuesta

- N2 personas que asisten a esas reuniones por sexo
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MEDIDA 5. Redactar e implantar un Protocolo de confeccion de anuncios de empleo con lenguaje
inclusivo y énfasis en la visibilizacion de las mujeres.

COMUNICACION

Redactar e implantar un Protocolo de confeccion de anuncios de empleo con
lenguaje inclusivo y énfasis en la visibilizacion de las mujeres

o5Y 07

1- Redactar un breve protocolo del lenguaje inclusivo aplicado a RRHH (definicion
de puestos de trabajo, anuncios de empleo...).

2- Dar a conocer el protocolo de lenguaje inclusivo en RRHH a las jefaturas de
| area y formarlas en su uso.

3- Dar a conocer el protacolo de lenguaje inclusivo en RRHH al drea de prensa y
buscar estrategias para reforzar la visibilizacion de las mujeres en los anuncios de
los puestos ofertas masculinizados (policia local, informatica, oficial, jardineria...).

| Recursos Humanos, Area de Igualdad y lefaturas de areas de los puestos
masculinizados que se ofertan.,

| Humanos:
Personal técnico experto/a en género del area de Igualdad
Personal experto en formacion en lenguaje exclusivo.

Materiales/tecnologia: Plataforma moodle del Ayuntamiento.

corto plazo (2023)

- Publicacién del Protocolo de lenguaje inclusivo
- Nuamero de ofertas de empleo en las que se ha aplicado el protocolo

- Namero de documentos publicados en los gque no se ha aplicado el
protocolo.




MEDIDA 6. Disefiar e impartir formacién en lenguaje inclusivo a puestos y areas de atencion al

publico.

COMUNICACION
LENGUAJE INCLUSIVO

Disefiar e impartir formacién en lenguaje inclusivo a puestos y areas de

atencién al publico.

0.5,09Y0.10

| 1- Hacer un listado de los puestos y areas prioritarios para recibir esta
| formacian

| 2- Escoger el tipo de formacion (on line o presencial) que mas se ajuste.

3-Disefiar e impartir una formacion en lenguaje inclusivo que atienda a
| las necesidades concretas del colectivo al que se dirige (puestos de
| atencion al publico, RRHH, puestos de responsabilidad...)

| RRHH, lgualdad y responsables de areas

Humanos: personas expertas en la materia (interno o externo)

| Materiales/tecnologia: plataforma del ayto o través de empresas que

tengan sus plataformas.

Medio plazo (2024-2025)

- N2 de formaciones dirigidas y adaptadas a distintos colectivos y
departamentos de la organizacion.

- N2 de horas dedicadas a |la formacion en esta materia

- N2 de personas formadas en la materia
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MEDIDA 7. Formar en lenguaje inclusivo a personal que tiene trato con el publico

| INFRARREPRESENTACION FEMENINA

'FORMACION

| Formar en lenguaje inclusivo a personal que tiene trato con el pablico

05Y0.9

Incluir una formacion de lenguaje inclusivo especifica para la atencion al
publico en el plan formativo.

Estudiar la forma de que sea obligatoria para este personal.

Incluir metodologias interactivas en esta formacion.

Crear un triptico, dosier o video.

: RRHH, Area de Igualdad y Jefaturas de dreas de trabajo donde hay atencién
| al publico

| Humanos: Personas expertas externas

| Materiales/tecnologia: Plataforma de formacion del ayuntamiento u otros

dispositivos formativos de la empresa contratada

medio plazo (2024-2025)

- N2 de personas que han realizado la formacion
- N2 de horas de formacidn en la materia
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MEDIDA 8. Revisar y corregir la aparicion de sexismo y estereotipos de género en las publicaciones

externas de todas las areas del ayuntamiento

cm'ummcm EXTERNA

Revisar y corregir la aparicion de sexismo y estereotipos de género en las
publicaciones externas de todas las dreas del ayuntamiento

0.6

Instalar un buzdn en las dependencias municipales

Formacion a responsables de las publicaciones sobre sexismo y estereotipos de género

Crear direccidén de correo que se incluya en todas las publicacienes donde poder
denunciar carteleria o notificaciones sexistas o estereotipadas

| Concejalia de Igualdad, Comision de Igualdad y Areas desde las que se publica

Humanos:

Materiales/tecnologia:

Corto Plazo (2023)

Creacidén de la cuenta de correo
Instalar buzon

Numero de denuncias recibidas
Numero de denuncias solucionadas
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MEDIDA 9. Incluir la formacién en igualdad de género como mérito en las promociones internas.

Incluir [a formacion en igualdad de género como mérito en las promociones
internas.

0.7Y0.9

1- Aprobar anualmente las promociones internas.

2-Negociar en convocatorias de promocion interna la inclusion de estos
criterios, en las comisiones de empleo o en la mesa general de negociacidn.
3-Insertar estos criterios en las bases especificas que se aprueban.

| Comision de Empleo y Mesa General de Negociacion

| Humanos:

| Materiales/tecnologia:

En cada convocatoria

- N2 de ofertas publicadas con la igualdad de género como mérito
- Valor otorgado a la formacion en los méritos.
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MEDIDA 10. Incluir la formacién en igualdad de género dentro del plan de formacion anual

PERSONAL MUNICIPAL ; ..
FORMACION : . =

Incluir la formacién en igualdad de género dentro del plan de formacién
anual.

0-30-440-8.09,010Y O13

1- Retomar el plan de formacién que ya se hacia e incluir formacion en
igualdad de género y dos modulos especificos: uno de prevencion de la
violencia sexual y por razones de sexo y otro de conciliacion vy
corresponsabilidad.

2- Realizar un cuestionario previo con necesidades en materia de igualdad
de la plantilla.

3- Reactivar la plataforma on-line.

4-Fomentar la participacién en la formacion en igualdad de género en
puestos masculinizados de forma especifica.

5-Formacion especializada y presencial para el personal que concede los
derechos de conciliacion.

| Recursos Humanos, Comision De Formacion

| Humanos: Departamento de Informatica, profesorado interno o externo

Materiales/tecnologia: Plataforma de formacién on-line Moodle

En cada plan de formacion

- N2 de formaciones especificas en igualdad de género

- Horas dedicadas a formaciones en materia de igualdad de
género

- N de personas que han cursado la formacién en igualdad de
género segregado por sexo y departamento.

- N de personas en puestos de mando que han cursado la
formacidn en igualdad de género




MEDIDA 11. Incluir médulos transversales de igualdad de género y violencia en todas las
formaciones

| PERSONAL MUNICIPAL
| FORMACION

Incluir médulos transversales de igualdad de género y violencia en
todas las formaciones

09, 010Y 013

- Aprobar la duracion y contenido de estos modulos de
sensibilizacion, asi como los canales {(41oodle o zoom).

- Buscar estrategias para que se preste atencidon a estos
contenidos en las formaciones como: que no sea el primer
contenido ni el dltimo, o afadir preguntas sobre el médulo en
las encuestas de evaluacion

Recursos Humanos y Comision de Formacion

Humanos: pueden ser personas internas o externas las que realicen esa
formacion.

Materiales/tecnologia:

En cada plan de formacion

- N2de formaciones en las que se ha introducido la perspectiva
de género de forma transversal

- Horas dedicadas en las formaciones a la materia de igualdad de
género.




MEDIDA 12. Promover la formacién en horario laboral tanto presencial como online y obligatoriedad
de la formacién en igualdad para puestos con personal a cargo

2

PERSONAL MUNICIPAL

Promover la formacién en horario laboral tanto presencial como
online y obligatoriedad de la formacion en igualdad para puestos
con personal a cargo.

840.10

- Estudiar como ofrecer formacion en horario laboral para toda
plantilla.

- Estudiar como exigir la obligatoriedad de la formacion en
igualdad para puestos con personal a cargo.

- Incluir las conclusiones de ambos andlisis en el plan formativo
anual.

- Llegar a un acuerdo-compromiso para hacer efectiva la
formacion en horario laboral y la obligatoriedad de la
formacion para los altos cargos a partir de los estudios.

- Aplicar el acuerdo en el plan formativo.

Recursos Humanos, Comision de Formacion

Humanos: Informatica y Recursos Humanos

| Materiales/tecnologia:

Corto plazo 2023

| -Estudios (N2 cuestionarios a plantilla, n2 entrevistas a puestos con
personal a su cargo)

| -Acuerdo de compromiso.

-N2 de planes anuales formativos con este compromiso.
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MEDIDA 13. Elaborar un protocolo especifico de prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo/género/orientacion sexual

Elaborar un protocolo especifico de prevencidn del acosos sexual y por razén
de sexo/género/orientacion sexual

09Y 013

1- Identificar todas las carencias que tiene el protocolo actual en relacion a lo que
| pide la legislacion.

2- Implicar al Area de Igualdad en el nuevo protocolo y en su puesta en marcha.
3- Redaccién de un nuevo protocolo con especial atencion en no reproducir las
carencias que tiene el actual identificadas en el diagndstico y que aborde cémo
actuar en casos de acoso o agresion sexual y por razén de sexo/género de
mujeres subcontratadas o usuarias.

| 4- Incluir el acoso o agresion por orientacién sexual e identidad de género.

5- Aprobar el nuevo protocolo

6- Difundir el protocolo a toda la plantilla y asegurar que llegue a cada nuevo
puesto de trabajo.

7- Exigir a las empresas subcontratadas la obligatoriedad de difundir el protocolo
al personal que trabajara en el ayuntamiento.

8- Formar en el uso del protocolo a personas con cargos de responsabilidad.

9- Asegurar y certificar que cuando se designa instructor/a en los casos
denunciados, la persona tenga formacidn al respecto.

10-Abrir canales para poder testear el protocolo por parte de la plantilla y seguir
mejorandolo, como establecer un horario para que la plantilla pueda ir al drea de
igualdad y poner alli un buzén de sugerencias.

Comision de Igualdad, Recursos Humanos, Comité de Seguridad y Salud

Humanos: Recursos Humanos, agentes clave del ayuntamiento con

conocimiento y formacion en este tema (del drea de igualdad, de la comisién de
igualdad...)., personas expertas subcontratadas.

Materiales/tecnologia:

corto plazo (2023) y caracter urgente

- Publicacion del Protocolo en prevencion de acoso

- N2 de campafias de informacion y formacién del protocolo

- N2 de horas de formacién a las personas en puestos de mandos.

- N2 canales de participacion y comunicacion con la plantilla y ne de
mensajes/peticiones.
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MEDIDA 14. Campaiia de sensibilizacion y formacién del nuevo protocolo de prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo

FC}RMACION - -

Campaiia de sensibilizacion y formacion del nuevo protocolo de
| prevencién del acoso sexual y por razén de sexo

| 09Y 013

- Incluir médulos formativos transversales en este tema dentro del
plan de formacion.

- Realizar cursos especificos sobre el protocolo a toda la plantilla y
de forma obligatoria a los cargos de responsabilidad,
instructores/as de expedientes

- Estudiar la mejor forma de difundir este protocolo en terceras
personas que trabajan en el ayuntamiento pero que no son
personal laboral ni funcionario del ayuntamiento.

- Colocacion de un Buzdn en el Area de Igualdad donde se puedan
denunciar casos de acoso o agresidn sexual.

Recursos Humanos, Comision de Formacion

Humanos: Informatica y Recursos Humanos

Materiales/tecnologia:

corto plazo (2023)

- N2 de campafias de sensibilizacion realizadas en la materia.

- N2 de personas de la plantilla alcanzadas

- N2 de horas de formacién dedicada al protocolo de prevencion
de acoso




MEDIDA 15. Revisar la Valoracién y Relacidn de Puestos de Trabajo de acuerdo a la realidad actual de
los puestos de trabajo aplicando la perspectiva de género

PERSONAL MUNICIPAL

Revisar la valoracién de Valoracion y Relacion de Puestos de Trabajo de

acuerdo a la realidad actual de los puestos de trabajo aplicando la perspectiva
de género

0.11

Revisién pormenorizada de todos los puestos de trabajo de la organizacion,
atendiendo a las funciones y responsabilidades ejercidas en el puesto, haciendo
uso de una herramienta de evaluacion del desempefio y/o gestién de
desempeio con enfoque de género, que evite destacar funciones
tradicionalmente masculinizadas e invisibilizar aquellas tradicionalmente
feminizadas.

| Actualizar el sistema de valoracidn de los puestos de trabajo con criterios
objetivos mas precisos ajustada a la realidad y con perspectiva de género.

A partir de lo anterior, realizar una nueva Valoracién de Puestos de Trabajo con
perspectiva de género, afiadiendo un procedimiento de evaluacion de los
puestos de trabajo que permita detectar y eliminar las diferencias de género.

| Adecuar los indices salariales a la nueva Valoracion de Puestos de Trabajo,
solventando posibles diferencias salariales por razdn de sexo/género que
puedan producirse.

Recursos Humanos y Comisién de valoracion de puestos de trabajo

Humanos: Recursos Humanos y Comision de Valoracion de Puestos de Trabajo.
Consultora externa

Materiales/tecnologia: Documentacion actual, programa informatico sobre
RPT

largo plazo (2026)

- Existencia de una valoracidén de los puestos de trabajo en funcion de
las labores realizadas y el nivel de responsabilidad.

- Informe de resultados (individual, por puesto de trabajo, drea,...)

- Documentos de registro y revisidn de los procedimientos y
mecanismos por los que se asignan los puestos de trabajoy la
clasificacién profesional de los mismos vy la descripcién de los puestos
de trabajo.




MEDIDA 16. Realizar una auditorfa retributiva mas completa segregando los complementos
salariales por sexo.

PERSONALMUNICIPAL __ -
AUSHTORARETRBOTIA - = s

Realizar una auditoria retributiva mds completa segregando los
complementos salariales por sexo.

0.11

| 1-Analizar los criterios exigidos para percibir los complementos salariales
por puesto de trabajo, asi como las cantidades percibidas por cada puesto
de trabajo segregado por sexo.

2-Detectar posibles diferencias de sexo en la percepcion de los
complementos salariales y si procede aplicar las medidas adecuadas para
eliminarlas.

3-Eliminar las posibles discriminaciones salariales que puedan existir en
| los complementos salariales

Recursos Humanos y Comision de Valoracion de Puestos de Trabajo

Humanos: Recursos Humanos y Valoracion de Puestos de Trabajo

Materiales/tecnologia: Informacion disponible en RRHH y herramienta
de ndminas.

Medio plazo (2024/25)

- N de personas que perciben los pluses salariales por dto. y sexo.
- Documentos de registro y revisién de los procedimientos y
mecanismos para la asignacion de complementos salariales




MEDIDA 17. Analizar las condiciones de trabajo desde la perspectiva de género

CONDICIONES LABORALES

| Analizar las condiciones de trabajo desde la perspectiva de género y
establecer mejoras

0.9

- Realizar un seguimiento de la tipologia de contratacion e
intentar reducir la temporalidad de los contratos, con mayor
afectacion entre las mujeres.

- Analisis y seguimiento de las reducciones de jornada y otros
derechos de conciliacién que produzcan ausencia total y
parcial de las personas trabajadoras para disefiar planes de
trabajo para equilibrar las cargas de trabajo de otras personas
y buscar medidas alternativas en materia de organizacion.

- ldentificar posibles desequilibrios de género que puedan
producirse en materia de condiciones de trabajo

| RRHH, Comision de Igualdad, Jefaturas de cada area

Humanos: Recursos Humanos, Jefaturas de Servicio y Comisién de
lgualdad

Materiales/tecnologia: Medios propios

largo plazo (2026)

- % de contrataciones temporales segregadas por sexo
(evolutivo)

- N2de reducciones de jornada y otros permisos retribuidos
segregados por sexo y departamento

= N2de planes de reorganizacion del trabajo realizados por
departamento.

(/P
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MEDIDA 18. Disefiar e impartir formacion e informacion en derechos de corresponsabilidad y
conciliacion para toda la plantilla

PERSONAL MUN!CIPAL . =
EJERCICIO DEL USO CORRESPDNSABLE DE LOS DERECHO’S DE

CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL FAM|LIAR Y LABORAL.

Disefiar e impartir formacién e informacion en derechos de
corresponsabilidad y conciliacién para toda la plantilla

0.9

- Formacion de género a personas con cargos de responsabilidad y
encargadas de otorgar esos permisos de conciliacion

- Formacién a la plantilla para conocer sus derechos en materia de
conciliacién y los procedimientos para solicitarlos y acceder a ellos.

Recursos Humanos

Humanos: Recursos Humanos y Comision de Igualdad.

Materiales/tecnologia: Partida presupuestaria correspondiente.

medio plazo (2024-2025)

- N@ de personas en puestos de mando que han recibido formacion
en la materia.
- N2 de plantilla que ha recibido formacién en la materia.
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MEDIDA 19. Elaborar un protocolo comtin sobre el acceso a los derechos de conciliacion personal,
familiar y laboral.

PERSONAL MUNICiPAL -
EJERCEC!O DEL USO CORRESPONSABLE DE LOS DERECHOS DE

| Elaborar un protocolo comun sobre el acceso a los derechos de
conciliacion personal, familiar y laboral

| o012

{ Creacién de un protocolo donde se recojan todas las medidas y
| derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral que
| tienen las personas trabajadoras en la organizacion. Asimismo,
| debera establecerse de forma clara y precisa un modelo de
| solicitud del ejercicio de estos derechos, asi como unos criterios
objetivos y delimitados en los cuales basar la decisién.

Para el seguimiento y evaluacion de esta medida se creard una
comision de trabajo que analice el correcto funcionamiento del
plany las consecuencias sobre las personas trabajadoras.

Recursos Humanos

| Humanos:

Materiales/tecnologia:

- Nede solicitudes recibidas para el ejercicio de los
derechos de conciliacién

- N2 de solicitudes aprobadas segregado por sexo y
departamento.

- N2 de solicitudes denegadas y motivacién segregado por
sexo y departamento.

- Creacién de la comision de Trabajo.

| &) /3%\]

~
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MEDIDA 20. Formar al personal directivo y cargos intermedios en prevencion de riesgos laborales con
perspectiva de género

Formar al personal directivo y cargos intermedios en prevencion de

riesgos laborales con perspectiva de género

0.9

Formar al personal directivo y en cargos intermedios sobre prevencion
de riesgos laborales con perspectiva de género, asi como hacer que
toda la plantilla a cargo reciba también formacién con perspectiva de
género.

Vigilar para que se cumplan los protocolos de seguridad en el tra bajo,
los cuales deben tener aplicado un enfoque de género.

| Comité se seguridad y salud laboral

' | Humanos:
| Comité de Seguridad y Salud y las jefaturas de areas

| Materiales/tecnologia: Partida presupuestaria correspondiente y el
| permiso retribuido para formacién

| corto plazo (2023)

- N2 de formaciones realizadas

- Horas de formacion

- N2 de cargos directivos e intermedios que han recibido la
formacién.

- N2 de personas de la plantilla que han recibido formacion
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MEDIDA 21. Facilitar los medios necesarios para la igualdad en las condiciones de salud laboral,
evitando aquellas condiciones laborales que puedan afectar a la salud y al bienestar fisico y
psiquico en los puestos de trabajo.

| PERSONAL MUNICIPAL

| SALUD LABORAL

Facilitar los medios necesarios para la igualdad en las condiciones de
| salud laboral, evitando aquellas condiciones laborales que puedan
afectar a la salud y al bienestar fisico y psiquico en los puestos de
| trabajo.

0.15

| Evaluar los riesgos laborales y los planes de prevencion incluyendo la
perspectiva de género

Adecuar ergondmicamente los medios, el vestuario, los utensilios y
| herramientas, etc., que usa la plantilla en sus tareas cotidianas a las
| caracteristicas corporales especificas de mujeres y hombres,

| Incluir la perspectiva de género y diversidad en los pliegos para la
| contratacion de ropa y materia, disponiendo el proveedor de ropa de
: | trabajo adaptada a las distintas fisonomias de la plantilla. La persona
| responsable debera adquirir el material que mejor se ajuste a las
| necesidades de la plantilla.

Jefatura Area, Comité se Seguridad y Salud y Comision de lgualdad

| Humanos: Comisién de Seguridad y Salud y Comision de Igualdad

| Materiales/tecnologia: Medios propios

| Medio plazo (2024/25)

- Criterios de género incluidos en la documentacion y
protocolos en materia de salud laboral existente.

- Mecanismos de revision, N2 y tipo de evaluaciones de riesgos
en las que se incorpora la perspectiva de género.

- Inventario del vestuario

- Criterios de género incluidos en los protocolos existentes.

- Adaptaciones ergondmicas realizadas por tipo y puesto de
trabajo.




Una vez aprobado y registrado el Il Plan de Igualdad en el Ayuntamiento de Coslada comienza el
periodo de vigencia y se debe implantar automaticamente poniéndose en marcha las medidas
establecidas.

Las personas y érganos que principalmente intervienen en el proceso son:

La direccion politica del Ayuntamiento de Coslada, responsable Gltima de asegurar la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el seno de la entidad y de asignar los recursos
necesarios.

La Comisién de Igualdad, a quien corresponde el impulso de las primeras acciones de informacion
y sensibilizacion a la plantilla, negociar el Plan de Igualdad, impulsar su implantacion y el
seguimiento y evaluacién. Este drgano estd compuesto por la corporacion y la representacion legal
de la plantilla y recibird y analizard la informacion relativa a la ejecucion de las medidas y cuantas
incidencias se produzcan, acordando su revision cuando sea necesario.

La persona o personas designadas como responsables de las medidas previstas en el plan, que
seran las encargadas de su puesta en marcha y las que dispondran de toda la informacion al
respecto, que deberdn trasladar a las fichas de seguimiento. (Anexo)

El departamento de Recursos Humanos o personas responsables de personal que, por su posicion
estratégica y conocimiento de la institucion, seran de gran ayuda para la implementacion y
seguimiento del Il Plan de Igualdad.

El Area de lgualdad o personas responsables del mismo que, por su conocimiento y
especializacion, serdn de gran ayuda para laimplementacién y seguimiento del Il Plan de Igualdad.

La representacion legal de la plantilla municipal que recibira informacion sobre el contenido del
plan, ejecucién de las medidas y de la evaluacién ya que forman parte de la Comision de Igualdad.

La plantilla municipal que sera informada de todo el proceso en su conjunto y podra participar,
aportando informacién y su valoracién, a través de los canales de comunicacion habituales
empleados por el ayuntamiento.
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El Il Plan de igualdad del ayuntamiento de Coslada requiere de un proceso de seguimiento
paralelo a la ejecucién de las medidas con el fin de conocer el grado de desarrollo de las mismasy en

consecuencia verificar si se han cumplido con los objetivos vinculados y poder corregir los posibles
desequilibrios detectados.

El seguimiento y la evaluacion se realizardn sobre la ejecucion del plan, los resultados y el
impacto producido.

En la Comision de Igualdad se utilizaran las herramientas necesarias para realizar el seguimiento
y la evaluacién del plan como fichas de seguimiento de las medidas, cuestionarios para el seguimiento
y la evaluacion dirigidas a las personas y organos implicados consiguiendo que sea un proceso
participativo (anexo).

En paralelo a la ejecucidn y seguimiento de las medidas se revisard el Plan con la intencidn de
afiadir, mejorar, corregir, intensificar o dejar de aplicar alguna de las medidas si no estd produciendo
los efectos esperados en relacién con los objetivos propuestos.

El seguimiento y la evaluacion puede también provocar que se deba actualizar el diagnéstico
cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario.

La Comision de lgualdad, encargada de la negociacidn, seguimiento y evaluacion del Il Plan de
lgualdad, se reunira trimestralmente de manera ordinaria y de manera extraordinaria cuando se
solicite por cualquiera de las partes que la componen teniendo en cuenta el Reglamento de la propia
comision.

En cada sesion de seguimiento se elaborard un informe y se procederé del mismo modo cuando
se realice fa evaluacion.
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La aprobacién del Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Coslada o los acuerdos alcanzados en
la Comision de Igualdad (encargada de la negociacion) tiene lugar por mayoria entre la representacion
del equipo de gobierno y la representacion legal de la plantilla municipal. En caso de desacuerdo, la
Comisién de lgualdad, negociadora del Plan, o cualquiera de las partes podra acudir a los
procedimientos y 6rganos de solucién autonoma de conflictos, si asi se acuerda.

El resultado de las negociaciones se plasma por escrito en este documento de Il Plan de lgualdad
gue contiene todos los acuerdos adoptados y esta firmado por las partes negociadoras.

En la sesidn de la Comisién de Igualdad que ponga fin a las negociones y acuerde la aprabacion
del plan se firmara el documento y el acta de aprobacion del Il Plan de Igualdad del Ayuntamiento de
Coslada para ser ratificado en Mesa General de la Plantilla Municipal.

Una vez terminado el proceso de aprobacion del Il Plan de lgualdad, la Secretaria de la Comisién
de Igualdad deberd presentar toda la documentacion requerida para su registro e inscripcién, dentro
del plazo legal establecido y ante la Autoridad Laboral competente.
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Anexo 1. Firma del compromiso del Ayuntamiento de Coslada.

Anexo 2. Constitucion de la Comision de Igualdad.

Anexo 3. Reglamento de la Comision de Igualdad.

Anexo 4. Acta de aprobacion en la Comision de Igualdad del Il Plan de
lgualdad del Ayuntamiento de Coslada.

Anexo 5. Acta de Ratificacion del Il Plan de Igualdad.

Anexo 6. Organigrama.

Anexo 7. Campana difusion “Tenemos un Plan” jParticipa!

Anexo 8. Encuesta a la plantilla y fichas para entrevistas.

Anexo 9. Auditoria retributiva y registro retributivo.

Anexo 10.Fichas y Cuestionarios.
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