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1. INTRODUCCION

El Ayuntamiento de Sagunto en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres (LOIHM) y manifestando ex-
plicitamente su voluntad de incorporar los principios igualitarios en la cultura laboral y
de organizacidn de su consistorio, ha emprendido la tarea de desarrollar un Plan de
Igualdad Laboral para el conjunto de trabajadoras y trabajadores de esta administracion
local, incorporando la perspectiva de género en el dmbito organizativo y de funciona-
miento interno, para contribuir asi a la construccién de una sociedad mds justa e iguali-
taria.

Las administraciones publicas estan obligadas a respetar la igualdad entre mujeres y
hombres a tenor del mandato constitucional y de las leyes vigentes.

Este mandato queda recogido, entre otras normativas, en la Ley del Estatuto Basico del
Empleado Publico (TREBEP) que indica: “1. Las Administraciones Publicas estan obliga-
das 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 elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarro-
llar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funciona-
rio que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”.

El Plan de Igualdad laboral es un instrumento eficaz cuyo objetivo es lograr la igualdad
real y efectiva entre las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Sagunto, logrando
un mayor nivel de equidad, mejorando sus condiciones de trabajo y la calidad de este.

El articulo 46 de Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mu-
jeres y hombres (LOIHM), define el Plan de Igualdad como un “un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcan-
zar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombresy a
eliminar la discriminacidn por razéon de sexo. Los planes de igualdad fijaran los concretos
objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecu-
cion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de
los objetivos fijados”.

Este documento que se presenta contiene una serie de medidas dirigidas al personal
gue trabaja en este Ayuntamiento, junto con actuaciones encaminadas a la transforma-
cion de la cultura organizacional, para que la igualdad entre mujeres y hombres sea un
pilar fundamental de las relaciones laborales, del trabajo que se realiza desde la institu-
cion y de la forma de presentarnos, como institucidn, ante la ciudadania.




El Plan de Igualdad Laboral del Ayuntamiento de Sagunto se estructura en 11 grandes

apartados:
1. Introduccién
2. Objetivos generales
3. Marco normativo y juridico
4. Proceso de elaboracion
5. Ambito y vigencia
6. Analisis del diagndstico
7. Conclusiones
8. Medidas
9. Seguimiento y evaluacion

10. Referencias bibliograficas
11. Anexos

2. OBJETIVOS GENERALES

Los objetivos generales que persigue este Plan de Igualdad Laboral son:

Incorporar la perspectiva de género en todas las dreas municipales del Ayunta-
miento, para facilitar el desarrollo de su labor como entidad al servicio de la ciu-
dadania y de los intereses municipales bajo el principio de igualdad de oportuni-
dades en todas sus actuaciones.

Impulsar la igualdad entre mujeres y hombres en todos los dmbitos de la institu-
cién municipal y asegurar la ausencia de procedimientos o politicas discrimina-
torias por razén de sexo en materia de seleccion y acceso al empleo, formacién,
promocion, salud laboral y retribucién.

Promocionar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes
ambitos de responsabilidad, colectivos profesionales y puestos de trabajo de la
organizacién municipal.

Lograr el cumplimiento del principio de igualdad retributiva, que establece que
en puestos de trabajo iguales o de igual valor, les corresponde igual retribucidn.
Fomentar la sensibilizacion y la formacidn en materia de igualdad de género y
violencia machista entre todo el personal.

Prevenir de una manera efectiva el acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso
por orientacion sexual y acoso por identidad y/o expresion de género.
Potenciar y facilitar la corresponsabilidad y la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral a todas las empleadas y empleados, garantizando la ausencia
de discriminacion directa o indirecta, especialmente la derivada por la materni-
dad, paternidad, asuncidn de obligaciones familiares etc.

Implantar en el conjunto de las dreas municipales el uso efectivo de la comuni-
cacion igualitaria, garantizando una comunicacidn no sexista.




3. MARCO NORMATIVO Y JURIDICO

A pesar de que existe una igualdad de derecho, por las numerosas leyes tanto a nivel
internacional, europeo, estatal y autonémico que conforman un marco normativo y ju-
ridico que sustenta la importancia de la igualdad de género como un pilar fundamental
de nuestra sociedad, es necesario que exista una igualdad de hecho, con la implicacién
y promocion activa por parte de todas las instituciones.

A nivel internacional

| Conferencia Mundial del Afio Internacional de las Mujeres (México, 1975).

Il Conferencia Mundial de la Década de las Naciones Unidas para las Mujeres
(Copenhague, 1980).

[Il Conferencia Mundial para el examen y la evaluacién de los logros de decenio
de las Naciones Unidas para la Mujer (Nairobi, 1985).

IV Conferencia Mundial para la Mujer (Beijing, 1995). Revisidén y evaluacion de la
Plataforma de Accion de Beijing en Beijing + 5 (Nueva York, 2000); Beijing + 10
(Nueva York, 2005); Beijing + 15 (Nueva York, 2010); Beijing + 20 (Nueva York,
2015) y Beijing + 25 (Nueva York, 2020).

Conferencia Mundial sobre Derechos Humanos (Viena, junio de 1993).
Conferencia Internacional sobre Poblacion y Desarrollo (El Cairo, 1994).
Conferencia Mundial para el Desarrollo Social (Copenhague 1995).

Carta de las Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

Declaracién Universal de los Derechos Humanos (Asamblea General de Naciones
Unidas, 10 de diciembre de 1948).

Pacto Internacional de Derechos Civiles y Politicos (Naciones Unidas, 16 de di-
ciembre de 1966).

Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (Naciones
Unidas, 16 de diciembre de 1966).

Convencion sobre la Eliminacién de Todas las Formas de Discriminacién contra
la Mujer (Naciones Unidas, 18 de diciembre de 1979).

C100-Convenio sobre igualdad de remuneracion (Organizacion internacional del
Trabajo,1951)

C111-Convenio sobre la discriminacidon (empleo y ocupacion) (Organizacién In-
ternacional del Trabajo, 1958)

C156-Convenio sobre los trabajadores con responsabilidades familiares, (Orga-
nizacion Internacional del Trabajo,1981)

C183-Convenio sobre proteccion de la maternidad (Organizacién Internacional
del Trabajo, 2000)

C190-Convenio sobre la violencia y el acoso (Organizacién Internacional del Tra-
bajo, 2019)

Resolucién relativa promocidén de laigualdad entre hombres y mujeres, a la igual-
dad de remuneracién y a la proteccion de la maternidad (Organizacion Interna-
cional del Trabajo, 2004)

Resolucidn relativa a la Igualdad de Género como Eje del Trabajo Decente (Orga-
nizaciéon Internacional del Trabajo, 2009)



https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312245:NO
https://www.ilo.org/dyn/normlex/es/f?p=NORMLEXPUB:12100:0::NO:12100:P12100_INSTRUMENT_ID:312256:NO

A nivel europeo

Convenio Europeo para la Proteccién de los Derechos Humanos y las Libertades
Fundamentales (Consejo de Europa, Roma, 4 de noviembre de 1950)

Carta Social Europea,1961.

Carta Comunitaria de Derechos Sociales Fundamentales de los Trabajadores,
1989.

Estrategia de Igualdad de Género, 2018-2023

Conferencia Ministerial Europea sobre la igualdad entre la mujer y el hombre,
(Estrasburgo, 4 de marzo de 1986)

Il Conferencia Ministerial Europea sobre la igualdad entre la mujer y el hombre,
(Viena, 4-5 julio 1989)

[Il Conferencia Ministerial Europea sobre la igualdad entre la mujer y el hombre,
(Roma, 21-22 octubre 1993)

IV Conferencia Ministerial Europea sobre la igualdad entre la mujer y el hombre,
(Estambul, 13-14 noviembre 1997)

V Conferencia ministerial europea sobre la igualdad entre las mujeres y los hom-
bres (Skopje, 22-23 de enero de 2003)

Recomendacion Rec (2003)3 del Comité de Ministros a los Estados miembros so-
bre la participacién equilibrada de las mujeres y los hombres en los procesos de
toma de decision en los dmbitos politico y publico

Recomendacion CM/Rec (2007)17 del Comité de Ministros a los Estados miem-
bros sobre las normas y los mecanismos de igualdad

Recomendacion CM/Rec (2008)1 del Comité de Ministros a los Estados miem-
bros relativa a la inclusidn de diferencias de género en la politica de salud
Recomendacién CM/Rec (2019)1 del Comité de Ministros a los Estados miem-
bros para prevenir y combatir el sexismo

Tratado de la Unidn Europea.

Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea.

Carta de los Derechos Fundamentales de la Unién Europea 2000.

Carta Europea de la Mujer 2010

Compromiso Estratégico para la Igualdad entre Mujeres y Hombres 2016-2019
Pacto Europeo por la Igualdad de Género 2011-2020

Directiva 79/7/CEE del Consejo, de 19 de diciembre de 1978, relativa a la aplica-
cion progresiva del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
materia de seguridad social.

Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplica-
cion de medidas para promover la mejora de la seguridad y de la salud en el
trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lac-
tancia (décima Directiva especifica con arreglo al apartado 1 del articulo 16 de la
Directiva 89/391/CEE).

Directiva 2000/78/CE del Consejo, de 27 de noviembre de 2000 relativa al esta-
blecimiento de un marco general para la igualdad de trato en el empleo y la ocu-
pacién

Directiva 2004/113/CE del Consejo, de 13 de diciembre de 2004, relativa a la
aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en el ac-
ceso de bienes y servicios y suministros



https://rm.coe.int/1680591603
https://rm.coe.int/1680591603
https://rm.coe.int/1680591603
http://www.inmujer.gob.es/publicacioneselectronicas/documentacion/Documentos/DE0019.pdf
http://www.inmujer.gob.es/publicacioneselectronicas/documentacion/Documentos/DE0019.pdf
https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016805cea74
https://search.coe.int/cm/Pages/result_details.aspx?ObjectID=09000016805cea74
http://www.inmujer.gob.es/diseno/docs/Carrusel/2018/20190327_Recomendacion_Consejo_de_Europa_Sexismo_Logo_Consejo_.pdf
http://www.inmujer.gob.es/diseno/docs/Carrusel/2018/20190327_Recomendacion_Consejo_de_Europa_Sexismo_Logo_Consejo_.pdf

e Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicaciéon del principio de igualdad de oportunidades e igual-
dad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién (refun-
dicion).

e Directiva 2010/18/UE del Consejo, de 8 de marzo de 2010, por la que se aplica el
Acuerdo marco revisado sobre el permiso parental, celebrado por BUSINESSEU-
ROPE, la UEAPME, el CEEP y la CES, y se deroga la Directiva 96/34/CE.

e Directiva 2019/1158/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio
de 2019, relativa a la conciliacidn de la vida familiar y la vida profesional de los
progenitores y los cuidadores, y por la que se deroga la Directiva 2010/18/UE del
Consejo

e Recomendacién del Consejo, de 13 de diciembre de 1984, relativa a la promocién
de acciones positivas en favor de la mujer.

e Recomendacién de la Comision, de 27 de noviembre de 1991, relativa a la pro-
teccién de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo

e Recomendacidn del Consejo, de 31 de marzo de 1992, sobre el cuidado de los
nifios y de las nifas

e Recomendacidn del Consejo, de 2 de diciembre de 1996, relativa a la participa-
cion equilibrada de mujeres y hombres en los procesos de toma de decisién.

e Recomendacion de la Comision, de 7 de marzo de 2014, sobre el refuerzo del
principio de igualdad de retribucion entre hombres y mujeres a través de la
transparencia

e Recomendacion (UE) 2018/951 de la Comisidn, de 22 de junio de 2018 sobre
normas relativas a los organismos para la igualdad

e Reglamento (CE) n2 20/2009 de la Comisidn, de 13 de enero de 2009, por el que
se adoptan las especificaciones del mddulo ad hoc de 2010 relativo a la concilia-
cién de la vida laboral con la vida familiar establecido en el Reglamento (CE) n?
577/98 del Consejo.

e Comunicacion de la Comisién al Consejo y al Parlamento Europeo por la que se
transmite el acuerdo marco europeo sobre el acoso y la violencia en el trabajo

A nivel nacional

e Constitucion espafiola de 1978

e Ley31/1995, de 8 de noviembre, de prevencidn de riesgos laborales

e Ley39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida fami-
liar y laboral de las personas trabajadoras.

e Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el gobierno.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres.

e Ley9/2009, de 6 de octubre, de ampliacién de la duracion del permiso de pater-
nidad en los casos de nacimiento, adopcidn o acogida

e Ley 23/2015, de 21 de julio , Ordenadora del Sistema de Inspeccion de Trabajo
y Seguridad Social.

e Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social



https://boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2010-80506
https://boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2010-80506
https://boe.es/buscar/doc.php?id=DOUE-L-2010-80506
http://www.boe.es/boe/dias/1999/11/06/pdfs/A38934-38942.pdf
http://www.boe.es/boe/dias/2015/07/22/pdfs/BOE-A-2015-8168.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LISOS.pdf

Real Decreto 1917/2008, de 21 de noviembre, por el que se aprueba el programa
de insercion sociolaboral para mujeres victimas de violencia de género

Real Decreto 295/2009, de 6 de marzo, por el que se regulan las prestaciones
econdmicas del sistema de la Seguridad Social por maternidad, paternidad,
riesgo durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural

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.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

Real Decreto Legislativo 8/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley General de la Seguridad Social.

Real Decreto-ley 9/2018, de 3 de agosto, de medidas urgentes para el desarrollo
del Pacto de Estado contra la violencia de género.

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

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.

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

Criterio Técnico de la Inspeccién de Trabajo NUM/69/2009, sobre actuaciones
de la Inspecciéon de Trabajo y Seguridad Social en materia de acoso y violencia en
el trabajo

Pacto de Estado contra la Violencia de Género

A nivel autondmico

Ley Organica 5/1982, de 1 de julio, de Estatuto de Autonomia de la Comunidad
Valenciana. Modificada por la Ley Organica 1/2006, de 10 de abril, de reforma
del Estatuto de Autonomia de la Comunitat Valenciana.

Orden de 25 de julio de 1997, de la Conselleria de Bienestar Social, por la que se
crea el Consejo Valenciano de la Mujer. Modificada por Orden 5/2011, de 30 de
septiembre, de la Conselleria de Justicia y Bienestar Social.

Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat Valenciana, para la Igualdad entre
Mujeres y Hombres.

Ley 8/2010, De Régimen Local de la Comunidad valenciana.

Ley 10/2010, de 9 de julio, de la Generalitat, de Ordenacién y Gestion de la Fun-
cion Publica Valenciana.

Ley 7/2012, de 23 de noviembre, integral contra la violencia sobre la mujer en el
ambito de la Comunitat Valenciana.

Ley 4/2012, de 15 de octubre, por la que se aprueba la Carta de Derechos Socia-
les de la Comunitat Valenciana.

Ley 8/2017, de 7 de abril, de la Generalitat, integral del reconocimiento del de-
recho a la identidad y a la expresion de género en la Comunitat Valenciana.



http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/ET.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/EBEP.pdf
http://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/normativa/docs/LGSS.pdf
https://www.valencia.es/mujer/mujer.nsf/0/41C45FE1C2B55CCDC1257403003C9709/$FILE/68830959.pdf?OpenElement&=lang=1
https://www.valencia.es/mujer/mujer.nsf/0/41C45FE1C2B55CCDC1257403003C9709/$FILE/68830959.pdf?OpenElement&=lang=1

e Decreto 232/1997, de 2 de septiembre, del Gobierno Valenciano, por el que se
crea el Observatorio de Publicidad No Sexista de la Comunitat Valenciana. Modi-
ficado por Decreto 177/2011, de 18 de noviembre, del Consell, por el que se cred
el Observatorio de Publicidad No Sexista de la Comunitat Valenciana.

e Decreto 20/2004, de 13 de febrero, del Consell de la Generalitat por el que se
crea el Observatorio de Género de la Comunidad Valenciana. Modificado por De-
creto 153/2011, de 14 de octubre, del Consell.

e Decreto 167/2011, de 4 de noviembre, del Consell, por el que se crea la Comision
Interdepartamental de Familia e Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres

e Decreto 133/2007 de 27 de Julio, sobre condiciones y requisitos para el visado
de los Planes de Igualdad de las Empresas en la Comunidad Valenciana.

e Decreto 102/2018, de 27 de julio, del Consell, de desarrollo de la Ley 8/2017,
integral del reconocimiento del derecho a la identidad y a la expresion de género
en la Comunitat Valenciana

e Resolucion de 9 de noviembre de 2017, del director general de Relaciones con
Les Corts, por la que se publica el convenio entre la Generalitat, a través de la
Conselleria de Justicia, Administraciéon Publica, Reformas Democraticas y Liber-
tades Publicas, y la Federacién Valenciana de Municipios y Provincias para im-
pulsar la movilidad de las empleadas publicas, por razén de violencia de género,
entre administraciones publicas.

e Pacte Valencia contra la Violencia de Genere i masclista (2018)

e Ley23/2018, de 29 de noviembre, de igualdad de las personas LGTBI.

A nivel municipal

e | Plan de Igualdad de Género (2006-2010)
e |l Plan de Igualdad de Género (2012-2014)
e Reglamento Interno Para la Transversalidad de Género (2015)

e Plan Municipal de Actuacion y Coordinacién frente a la Violencia de Género
(2018-2022)

4. PROCESO DE ELABORACION

En este documento encontramos dos partes diferenciadas que son los elementos prin-
cipales de este proceso de construccidn del Plan de Igualdad Laboral: el informe del
diagndstico y la parte dedicada a las medidas a implementar en los préximos cuatro
anos, que es la duracidn prevista de este plan.

En la primera parte se detallan aquellos datos analizados desde una perspectiva de gé-
nero y multiple que nos ayudan a visibilizar la realidad y situacion laboral actual de las
trabajadoras y de los trabajadores del Ayuntamiento de Sagunto en relacién con el ob-
jetivo de la igualdad.

En la segunda parte, encontramos unas propuestas de accion, unas medidas encamina-
das a erradicar las desigualdades existentes y/o reafirmar y potenciar sobre el papel al-
gunos principios ya igualitarios existentes en esta administracion local.
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El dia 30 de junio de 2020, se cred la Comision Negociadora del Plan de Igualdad laboral,
constituida paritariamente por representantes sindicales y representantes del Equipo
de Gobierno, con el asesoramiento del equipo técnico del Area de Igualdad del Ayunta-
miento.

Esta comisién ha sido la encargada de la elaboracidn tanto del diagndstico como de la
elaboracién del propio Plan de Igualdad laboral, con el objetivo de contribuir a la conse-
cucién de la igualdad en el Ayuntamiento mediante la eliminacién de las brechas exis-
tentes en este ambito. Todos los documentos generados en el seno de esta Comision
quedan anexados en este Plan (Véase, Anexos).

El articulo 46 de la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres establece que para poder adoptar las medidas que sean necesarias
para corregir posibles situaciones de discriminacion y/o desigualdad hay que realizar un
informe de situacidn previo, es decir, un diagndstico de la organizacion y el personal que
servira para detectar y valorar en qué aspectos se observan carencias en la organizacion
en relacion a la igualdad entre mujeres y hombres.

Para este analisis de la situacidn actual de las trabajadoras y de los trabajadores del
Ayuntamiento de Sagunto, en relacion con el objetivo de la igualdad, se ha trabajado a
partir del uso de diferentes recursos y herramientas para conseguir la mayor y mas fide-
digna informacién que nos ha permitido visibilizar aquellas situaciones de desigualdades
que se estan produciendo en el consistorio, y potenciar aquellas cuestiones o principios
igualitarios ya existentes.

En primer lugar, se ha trabajado con datos de caracter cuantitativo facilitados por el
departamento de personal respecto a cuestiones como, por ejemplo, categorias profe-
sionales, puestos de trabajo, tipos de vinculacion contractual, conciliacién, retribucio-
nes, formacion, etc.

Ademas, esta informacion facilitada ha sido complementada para tener una vision lo
mas acertada y global posible, utilizando datos cualitativos obtenidos, por un lado, a
través de varias entrevistas con informantes clave, como personas que trabajan en el
departamento de personal, salud laboral, servicios sociales, policia, etc., y con la orga-
nizacion de 2 grupos de discusion, uno formado por la propia Comisién negociadora del
Plan, y otro por la Comision Transversal de Género, grupo de trabajo formado en el seno
del Il Plan de Igualdad de Género de Sagunto 2012-2014, como equipo responsable del
seguimiento de las acciones recogidas en el Reglamento Interno para la Transversalidad
de Género.

Para completar esta parte cualitativa, y ante algunas dificultades encontradas para ob-
tener determinada informacién necesaria para su analisis, se realizé una encuesta a toda
la plantilla durante el mes de septiembre y octubre de 2020 (Véase, Anexos).

A pesar de que dicho cuestionario solo fue contestado por 196 personas, nos ha servido
por un lado, para poder confirmar algunos datos que ya conociamos, y por otro, estas
opiniones, valoraciones y percepciones respecto a la situacion de la plantilla, ha resul-
tado ser bastante interesante y enriquecedora, no solo por esto ultimo, sino también
respecto a la elaboracién del propio plan y de las medidas que lo integran.




5. AMBITO Y VIGENCIA

Este Plan de lgualdad Laboral se aplicard a la plantilla de personal funcionario y laboral
del Ayuntamiento de Sagunto, en todas sus formas tanto de cardcter fijo como tempo-
ral. Tendrd una vigencia de 4 afos (2021-2024) desde su aprobacioén, y su inicio se pro-
ducird en el momento en que, con acuerdo previo de la Comisiéon Negociadora, Mesa de
Negociacion, y dictamen favorable de la Comisién Informativa de Modernizacion, sea
aprobado por el Pleno Municipal.

6. ANALISIS DEL DIAGNOSTICO

A continuacién, se presentan las principales conclusiones del diagndstico de situacion
del Ayuntamiento de Sagunto en materia de igualdad efectiva de mujeres y hombres,
por area de andlisis.

Las areas de andlisis objeto de diagndstico, y que estan establecidas tanto en la LIOMH
de marzo, tras su modificacién por el Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medi-
das urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y
hombres en el empleo y la ocupacidn, son las siguientes:

Caracteristicas de la plantilla
Sistemas de clasificacion profesional y estabilidad de la ocupacion
Acceso al empleo
Promocidn y carrera profesional
Formacién
Comunicacién inclusiva y no sexista
Ordenacidén del tiempo de trabajo, corresponsabilidad y conciliacion
Retribuciones
Salud y prevencién de riesgos laborales
. Acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por
identidad de género y/o expresién de género
. Transversalidad de género e incorporacién del principio de igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres.
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6.1. CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

El Ayuntamiento de Sagunto esta compuesto por un total de 710 personas empleadas,
de las cuales 393 son mujeres y 317 son hombres. En el Grafico 1, se puede apreciar que
es un escenario paritario (60-40), aunque con cierta preponderancia femenina, en con-

creto son trabajadoras el 55,35% y trabajadores el 44,65%.

Grafico 1. % de trabajadoras y trabajadores 2020

m Mujeres ® Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

6.1.1. Grupos de edad

Si se analiza la plantilla en funcién de la edad de las personas trabajadoras, se contempla
gue la edad media de los hombres es ligeramente superior a la de las mujeres, siendo
en el caso de los primeros de 49,13 y en el de las segundas de 47,93. Estos datos, se
pueden observar con mayor detalle en el Grafico 2 que representa la distribucion en

grupos de edad de las personas empleadas del Ayuntamiento.

Grafico 2. % de mujeres y hombres por grupos de edad
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

En una primera aproximacion, se muestra que las franjas de edad son similares entre
sexos. De igual forma, se aprecia que es superior la concentracién de trabajadoras y
trabajadores conforme aumentan los tramos de edad, con excepcion del intervalo de
“Mds de 60”, donde la tendencia tiende a disminuir en especial para las mujeres.

En particular, se observa que las personas empleadas se sitlan principalmente en los
grupos de edad de “40 a 49”, con el 35,11% (138) de las trabajadoras y el 34,07% (108)
de los trabajadores; y de “50 a 59”, con el 35,96% (114) de los empleados y el 35,62%
(140) de las empleadas. Por el contrario, se aprecia que son mas hombres con “mas de
60 anos” que mujeres, siendo la composicién en este intervalo de mayor edad del
13,56% (43) para los trabajadores y del 9,92% (39) para las trabajadoras. En cierta me-
dida, estas cifras sugieren que el consistorio esta formado por una plantilla envejecida.

Por otro lado, en las franjas de menor edad se contempla que el grupo de “30 a 39” est3
formado por el 12,47% (49) de las empleadas el 11,04% (35) de los empleados; y el grupo
de “20 a 29” estd compuesto por el 6,87% (27) de las trabajadoras y el 5,36 % (17) de los
trabajadores.

A partir de estos datos, se puede afirmar que la tasa de empleo en el consistorio es
inferior para las personas mas jovenes. Sin embargo, es importante sefialar que en estos
grupos de edad es ligeramente superior la presencia de las trabajadoras, pudiendo tra-
ducirse en el creciente acceso y ocupacién de las mujeres al mercado laboral como con-
secuencia directa del incremento en los indices de feminizacion del sistema educativo,
especialmente el universitario, pero también de las tasas de actividad y ocupacién de
las mujeres desde la transicién democratica.

6.1.2. Nivel de estudios

En el Grafico 3 se muestra el nivel de estudios de las personas empleadas del Ayunta-
miento. Es importante tener en cuenta que estos datos al no ser facilitados fueron ex-
traidos del cuestionario.
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Grafico 3. Nivel de estudios por sexo (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Como puede observarse, tanto mujeres como hombres poseen mayoritariamente titu-
laciones universitarias. Asi, se sitan en “Doctorados, Licenciaturas, Ingenierias, Arqui-
tecturas o equivalentes” el 41,18% de los trabajadores y el 35,86% de las trabajadoras;
y en “Ingenierias Técnicas, Diplomaturas, Arquitecturas o equivalentes” el 39,22% de los
empleados y el 38,62% de las empleadas.

Por el contrario, se contemplan diferencias entre sexos en el nivel educativo de “Bachi-
llerato, FP de segundo grado o equivalente”, estando en posesién de este tipo de titula-
ciones el 17,24% de las mujeres y el 9,80% de los hombres.

Finalmente, las cifras en el nivel formativo de “Graduado Escolar, FP de primer grado o
equivalente” son similares entre trabajadoras y trabajadores, con el 4,14% para las pri-
meras y el 3,92% para los segundos.

6.1.3. Departamentos y areas de trabajo

Por otra parte, en la Tabla 1 aparece representada la estructura organizativa y de fun-
cionamiento por areas o departamentos municipales del Ayuntamiento.

En primer lugar, sefialar que hay departamentos donde hay muy pocas personas
contratadas, menos de 5, y por tanto se hace a veces mas dificil observar la diversidad
de género, como son Medio Ambiente, Participacidon Ciudadana, Normalizacién Lingliis-
tica, etc. Como se puede ver, el consistorio esta organizado por departamentos y areas,
con un numero elevado de divisiones que hacen mas complejo el andlisis. Los datos fa-
cilitados han tenido que ser contrastado con la RPT del Ayuntamiento, ya que éstos no
se han facilitado por areas gestoras, sino por areas econdmicas, lo que dificulta en gran
medida este andlisis.
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En cualquier caso, la l6gica de funcionamiento del Ayuntamiento a la hora de las contra-
taciones si que parece responder en algunos casos a ciertos principios estereotipados,
como en el caso de departamentos como Servicio Sociales con un 90,38% de mujeres
frente a un 9,62% de hombres, Juventud, Infancia y Adolescencia con un 84,21 % de
mujeres frente a un 15,79% de hombres, Igualdad un 100% de mujeres, Informatica
85,71% de hombres frente a un 14,29% de mujeres, Policia Local 84,38% de hombres
frente a un 15,62% de mujeres y Actividades Técnicas con un 100% de la plantilla hom-
bres.

En realidad, hay cierta irregularidad en la distribucién de posiciones en los diferentes
departamentos por sexo, y no se observa un patrén concreto excesivamente sesgado,
sino que mas alla de los casos mencionados, se encuentran dreas masculinizadas, otras
feminizadas y algunas perfectamente paritarias, e incluso equilibradas.

Lo que realmente interesa del analisis de estos datos es, sin duda, la existencia de esos
espacios que contintan funcionando a través de los estereotipos que masculinizan o
feminizan determinadas actividades laborales y que, por lo tanto, hay que incidir direc-
tamente sobre su funcionamiento para evitar continuar reproduciéndolos, puesto que
limitan el desarrollo profesional libre de las personas y que impiden que, por razén de
nuestro sexo, se pueda o no acceder a trabajos determinados, posiblemente no de ma-
nera directa, pero si a través de lo simbdlico.

El Plan de Igualdad tratara de incidir en este aspecto ya que el mundo laboral forma
parte y tiene una incidencia relevante en la sociedad que nos ha tocado vivir.
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Tabla 1. Departamentos y areas de trabajo por sexo

Wujeres | Hombres | Total | % Mujeres | % Hombres

TOTAL 15 81 96 15,62% 84,38%

Secretaria

TOTAL 14 8 22 63,64% 36,36%

Personal

TOTAL 8 3 11 72,73% 27,27%

Contratacion

w
(9, ]

40% 60%
0% 100%

o N

[y
[y
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5 1 6 83,33% 16,67%
1 0 1 100% 0%
TOTAL 8 5 13 61,54% 38,64%
Al 0 1 1 0% 100%
0 1 1 0% 100%
1 1 4 5 20% 80%
TOTAL 1 6 7 14,29% 85,71%
Al 0 1 100% 0%
1 3 13 76,92% 23,08%
2 4 18 77,78% 22,22%
TOTAL 25 7 32 78,13% 21,88%

Subalternos Sagunto

|

S
©

55,56% 44,44%
TOTAL 5 4 9 55,56% 44,44%
Subalternos Puerto de Sagunto

|

S
(o)}

33,33% 66,67%

TOTAL 2 4 6 33,33% 66,67%
0 5 100% 0%
TOTAL 5 0 5 100% 0%
Al 1 0 1 100% 0%
1 0 1 100% 0%
1 0 1 100% 0%
TOTAL 3 0 3 100% 0%
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Servicios Juridicos

TOTAL 3 0 3 100% 0%
TOTAL 47 5 52 90,38% 9,62%

Sanidad

TOTAL 8 4 12 66,67% 33,33%
TOTAL 46 52 98 46,94% 53,06%

|
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TOTAL 16 3 19 84,21% 15,79%

|

A2 0 2 100% 0%
(o4} 1 1 0% 100%
C2 1 9 88,89% 11,11%
TOTAL 10 2 12 83,33% 16,67%
Al 4 2 6 66,67% 33,33%
(o4} 0 1 100% 0%
C2 0 5 100% 0%
TOTAL 10 2 12 83,33% 16,67%
T ane
1 0 1 100% 0%
1 1 2 50% 50%
3 0 3 100% 0%
4 0 4 100% 0%
TOTAL 9 1 10 90% 10%
Al 1 2 3 33,33% 66,67%
C1 2 1 3 66,67% 33,33%
C2 5 0 5 100% 0%
TOTAL 8 3 11 72,73% 27,27%
Al 1 1 0% 100%
(o} 2 16 87,50% 12,50%
(oy) 0 3 100% 0%
TOTAL 17 3 20 85% 15%
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TOTAL 5 2 7 71,43% 28,57%

Recaudacion

3 1 4 25% 75%
2 1 3 33,33% 66,67%
TOTAL 5 3 8 62,50% 37,50%

Actividades gestion

Al 2 1 3 66,67% 33,33%

: 0 : 100% o

2 0 2 100% 0%
TOTAL 8 1 9 88,89% 11,11%

TOTAL 7 4 11 63,64 36,36

Mantenimientos generales

|
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TOTAL 6 22 28 21,43 78,57
Medio Ambiente
A 0 1 1 0% 100%
C 100% 0%
TOTAL 50% 50%
Actividades Técnicas

[y
[EEN

(SN
o
N

A 0 2 2 0% 100%
A 0 3 3 0% 100%
C 0 1 1 0% 100%
TOTAL 0 6 6 0% 100%
A 5 2 7 71,43% 28,57%
A 1 0 1 100% 0%
C 2 2 4 50% 50%
C 0 1 1 0% 100%
TOTAL 8 5 13 61,54% 38,46%
Cc2 0 1 1 0% 100%
TOTAL 0 0% 100%
Educacion
1 6 83,33% 16,67%
8 12 33,33% 66,67%
0 6 100% 0%
7 13 46,15% 53,85%
16 37 56,76% 43,26%
1 2 50% 50%
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TOTAL 1 1 2 50% 50%
Archivo y Bibliotecas

1 1 0% 100%
1 5 80% 20%
4 9 55,56% 44,44%
2 3 33,33% 66,67%
TOTAL 10 8 18 55,56% 44,44%

Normalitzacid Lingiiistica

2 0% 100%
0 1 100% 0%
1 2 3 33,33% 66,67%
j- 3 1 4 75% 25%
3 13 76,92% 23,08%
2 8 75% 25%
1 4 75% 25%
7 29 75,86% 24,14%
3 5 40% 60%
0 1 1 0% 100%
1 1 2 50% 50%
TOTAL 3 5 8 37,50% 62,50%
Conservatorio
12 23 47,83% 52,17%
0 1 100% 0%
0 1 100% 0%
12 25 52% 48%

20




j- 100% 0%

2 0 2
TOTAL 4 0 4 100% 0%
TOTAL 4 3 7 57,14% 42,86%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por RRHH Personal
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6.1.4. Puestos de trabajo

Respecto a los puestos de trabajo, aunque no se han podido facilitar datos sobre esta
cuestidn si es posible realizar una primera aproximacidn cruzando los datos de la RPT
junto con el listado de las personas empleadas remitido por Alcaldia.

Los puestos de trabajo feminizados son principalmente los de Trabajadora Social, Edu-
cadora Social y Auxiliar Administrativa. En cambio, los puestos de trabajo masculinizados
son principalmente los de Agente de Policia Local y Técnico Auxiliar de Informatica.

Por otra parte, en relacién con la segregacién vertical se observa que son mas hombres
en las Jefaturas de Seccidon que mujeres. Los primeros ocupan las Jefaturas de Seccién
de Servicios Generales y SAIC; Contratacion; RRHH Personal; Gestién Tributaria; Recau-
dacidén; Disciplina Urbanistica; Actividades; Patrimonio y Mantenimiento-PC mientras
que las segundas ocupan las Jefaturas de Seccién de Servicios Sociales y Juridica.

De igual forma, los hombres realizan trabajos de Técnico de Transparencia y Proteccién
de Datos; Coordinador de Archivo y Bibliotecas; Técnico de Promocidon Econdmica; Ase-
sor de Cultura; Comisario Principal; Comisario; Tesorero; Interventor y Secretario Gene-
ral. En cambio, las mujeres realizan los trabajos de Técnica Coordinadora de Cultura;
Técnica de Deportes; Técnica de Inversiones; Técnica de Movilidad Urbana; Viceinter-
ventora y Vicesecretaria.

Para terminar, se observa por un lado que los hombres ocupan las Jefaturas de Nego-
ciado de Policia; Servicios Sociales; Contabilidad y Urbanismo; y por otro que las mujeres
ocupan las Jefaturas de Negociado de Actividades; Comercio-Mercados; Contribucién;
Ensefianza; Gestidn; SAIC; Sanidad y Consumo; Secretaria GRAL; Tesoreria; Patrimonio
y Contratacion.

6.1.5. Representacion sindical

La representacion sindical, fundamental en cualquier espacio laboral, ha sido histérica-
mente un lugar de poder vy, por lo tanto, un espacio ocupado por hombres.

En este diagndstico es pertinente determinar la composicidon de esa representacion,
para poder averiguar de partida, si como minimo hay mujeres y en qué porcentaje.

El Ayuntamiento de Sagunto estd representado a través de 6 secciones sindicales, las
cuales son: Comisiones Obreras (CCOO), Intersindical Valenciana (IV), Unién General de
Trabajadores (UGT), Sindicato Profesional de Policia Local y Bomberos (SPPLB), Asocia-
cion Profesional de Policia Local en Sagunto (APPLS) y Central Sindical Independiente y
de funcionarios (CSIF).

En cuanto a la participacion en funcidn del sexo, se contempla en el Grafico 4 que la
presencia en dichas organizaciones es del 54,55% (12) para los representantes sindicales
y del 45,45% (10) para las representantes sindicales, conformando por tanto un escena-
rio equilibrado.
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Grafico 4. Representacion sindical por sexo (%)

m Mujeres ®m Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por RRHH Personal

Sin embargo, es importante seialar que si se analiza por separado la participacion de las
y los representantes en cada seccién sindical se aprecian diferencias en funcién del sexo.
En particular, la distribucion sobre la participacidon de las mujeres y hombres se corres-
ponde con la siguiente: CCOO, 6 mujeres (60%) y 4 hombres (40%); IV, 2 mujeres
(33,33%) y 4 hombres (66,67%); UGT, 3 hombres (100%); SPPLB, 1 mujer (100%); APPLS,
1 mujer (100%) y CSIF, 1 hombre (100%). Como se puede observar, la participacion de
las y los representantes no es equilibrada en todas las secciones sindicales.

En esta linea, es importante sefalar que se solicitaron datos sobre la distribucion de los
delegados y las delegadas sindicales con el fin de valorar las diferencias en funcién del
sexo en relacién con la representacién de las personas afiliadas en cada organizacién
sindical. Sin embargo, algunas de las secciones sindicales no facilitaron esta informacién
por tanto no se pueden realizar conclusiones en este sentido.

6.1.6. Representacion politica

En cuanto al andlisis de la composicién de los érganos de gobierno, la Alcaldia Presiden-
cia recae en un hombre, y el resto del equipo estd formado por un 52,78% (19) de hom-
bresy 47,22% (17) de mujeres, es decir, encontramos una participacién rozando la pari-
dad (60-40), aunque hay mas hombres que mujeres en el conjunto del equipo de go-
bierno, como puede observarse en el Grafico 5.
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Gréfico 5. Organos de gobierno por sexo (%)

m Mujeres ® Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por RRHH Personal

Analizando la composicién del pleno municipal, encontramos una situacién menos equi-
librada, 16 politicos (64%) y 9 politicas (36%), y por asesores/as de los grupos politicos,
3 asesores (37,50%) y 5 (62,50%) asesoras, y personal de confianza, 1 jefa del gabinete
de alcaldia (100%) y 2 secretarias de alcaldia (100%).

Por grupos politicos: En PSPV-PSOE, 4 hombres y 3 mujeres; Coalicién Compromis, 3
hombresy 2 mujeres; Iniciativa Portefia, 3 hombres y 2 mujeres; Partido Popular, 1 hom-
bre y 2 mujeres; Esquerra Unida, 2 hombres; Ciudadanos, 2 hombres; y Vox, 1 hombre.

Si hacemos un analisis por Concejalias, encontramos que algunas dareas tradicional-
mente feminizadas como son, Cultura, o el Gabinet de Promocié del Valencia son ocu-
padas por mujeres, mientras que los hombres contindan en algunas tradicionalmente
masculinizadas como, Contratacién, Deportes, o Urbanismo.

Por el contrario, sefialar como algo positivo, que en este aspecto el Ayuntamiento de
Sagunto ha roto con una cierta segregacién horizontal que ha imperado en los ultimos
afios, ya que areas fuertemente feminizadas como son Educacidn, Servicios Sociales, Ju-
ventud, o Igualdad son hombres quienes ostentan la responsabilidad politica, y, por el
contrario, encontramos a una mujer como responsable politica en el Departamento de
Policia Local, un espacio fuertemente y tradicionalmente masculinizado.

6.1.7. Percepciones de la plantilla en relacion con las caracteristicas de la plantilla

Para terminar, se plasma la informacién cualitativa recogida con el cuestionario, grupos
de discusion y entrevistas con informantes clave en relacién con esta area de interven-
cion.

En primer lugar, se seiiala la distribucidn no uniforme de mujeres y hombres en deter-
minados departamentos y areas de trabajo del Ayuntamiento.

A modo de ejemplo, se destaca como espacio masculinizado Policia Local y como espacio
feminizado Servicios Sociales. En particular, se considera que la segregacién horizontal
es consecuencia de la divisién sexual del trabajo, que, en funcién de los estereotipos y
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roles tradicionales, clasifica los puestos laborales y las tareas en funcién del géneroy de
las caracteristicas que se presuponen de estos. Es decir, se sugiere que la segregacién
horizontal es mas fruto de la socializacién de género que de cuestiones vinculadas a la
praxis organizativa del consistorio. De hecho, en algunos casos se percibe que, como
resultado de ello, los hombres ocupan los puestos de trabajo relacionados con la segu-
ridad, las tecnologias y las ingenierias mientras que las mujeres se sitian en los puestos
laborales relacionados con las tareas de los cuidados

Asimismo, se establece que los modelos de socializacién estdan cambiando y en el con-
sistorio puede contemplarse con la incorporacion de las mujeres a puestos de trabajo
ocupados histéricamente por hombres. En especial, se menciona la entrada de las tra-
bajadoras al departamento de Urbanismo como arquitectas y al departamento de Poli-
cia Local como agentes.

Siguiendo este orden, se contempla ademads que la incorporacion de las mujeres al de-
partamento de Policia Local se ha facilitado con el establecimiento del sistema de cuo-
tas, donde el 30% de las plazas estdn reservadas para las mujeres al ser minoritaria la
presencia de las mismas en este sector de actividad.

En relacién con el sistema de cuotas, se establece que es favorable para fomentar la
paridad entre sexos, especialmente cuando las diferencias en determinados sectores y
actividades sean especialmente significativas entre sexos. Sin embargo, se sugiere apli-
car otro tipo de medidas en el consistorio con el fin de igualar las condiciones laborales
tan dispares entre trabajadoras y trabajadores.

Por otro lado, se hace referencia al desigual valor que se otorga a ciertos departamentos
y areas municipales, coincidiendo ademas en algunos casos con espacios de trabajo mas-
culinizados y feminizados.

En segundo lugar, se sefiala la representacién no equilibrada de mujeres y hombres en
los distintos niveles jerarquicos del Ayuntamiento. En particular, se contempla cuando
se hace referencia a la segregacion vertical que hay mas hombres en los puestos de tra-
bajo de mayor responsabilidad que mujeres. De hecho, se aprecia que el techo de cristal
en el consistorio dificulta que las trabajadoras puedan ocupar los puestos de trabajo de
poder y responsabilidad a pesar de contar con la cualificacién y las aptitudes necesarias
para ello.

En este sentido, se sugiere que una de las barreras que dificulta la promocién profesio-
nal de las trabajadoras son los estereotipos de género que establecen la responsabilidad
de los cuidados en las mujeres.

Asimismo, en relacién con la anterior cuestion sobre la segregacion horizontal se con-
templa que no es equilibrada la representacion de cargos de responsabilidad en ciertos
departamentos y areas municipales, coincidiendo en algunos casos con espacios de tra-
bajo masculinizados y feminizados. Es decir, se cuestiona que el nimero de puestos de
responsabilidad que se asigna pueda estar determinado en funcién de si se trata de un
departamento u otro, cuando en principio no parecen responder a necesidades organi-
zativas.
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Otra cuestidon que se contempla en relacidn con el techo de cristal es la participacion de
las mujeres en las organizaciones sindicales. Concretamente, se hace referencia a la re-
presentacion e influencia de las mujeres en las mesas de negociacién. En este sentido,
se sefiala que estos espacios de negociacidn y reunidn estan ocupados principalmente
por los hombres. De igual forma, se percibe que la atencidn, la voz imperante, suele ser
la masculina, sintiendo las mujeres en estas dindmicas ciertas dificultades para hacerse
oir. Las barreras que consideran que obstaculizan la participacién de las mujeres en las
organizaciones sindicales hacen referencia a la construccién masculinizada del sindica-
lismo y a la conciliacién de la vida laboral, familiar y sindical.

En relacion con el primer caso, se contempla ademds que las asimetrias en las dindmicas
de poder generan que las mujeres tiendan a exigirse a si mismas estar sobrecualificadas
para que no se pueda poner en duda la capacidad que poseen para gestionar y liderar
estas negociaciones.

Finalmente, sin entrar en mayor detalle se menciona que la estrategia que puede facili-
tar una mayor visibilidad y posicidon de las mujeres en la estructura sindical es el desa-
rrollo de redes de sororidad o de apoyo mutuo. Asimismo, es importante sefalar que se
aprecian cambios sustanciales en relacién con la participacién de las mujeres en las or-
ganizaciones sindicales, aunque en todo momento con el matiz de que todavia hay mu-
cho camino que recorrer.

6.2.  SISTEMAS DE CLASIFICACION PROFESIONAL Y ESTABILIDAD DE LA OCUPACION

6.2.1. Clases de personal

En lo que respecta a las clases de personal se aprecia que en el consistorio son mayori-
tariamente personal funcionario frente a personal laboral. Asi, se sitian en la relacién
de personal funcionario el 73,24% (520) mientras que en la relacidn de personal laboral
el 26,76% (190).

La representacion entre sexos es equilibrada, siendo, por una parte, personal funciona-
riado el 76,34% (242) de los empleados y el 70,74% (278) de las empleadas; y por otra,
personal laboral el 29,26% (115) de las trabajadoras y el 23,66% (75) de los trabajadores.
Sin embargo, es importante mencionar que si estos datos se analizan en relacién con el
total y no con cada uno de los sexos, se observa que la presencia de las mujeres es su-
perior a la de los hombres en ambas clases de personal (teniendo en cuenta que son
mas empleadas que empleados trabajando en el Ayuntamiento), especialmente en el
vinculo de personal laboral.

Para incidir en mayor medida sobre esta cuestidn, es necesario considerar la tipologia
de clases de personal que vincula a las personas empleadas con el Ayuntamiento. En el
Grafico 6 se muestra la distribucion en funcion del sexo de las trabajadoras y trabajado-
res.
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Grafico 6. Clases de personal por sexo (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

A partir de estos datos, se observa que la distribucién sobre los tipos de personal fun-
cionario difiere en gran medida entre mujeres y hombres. Asi, principalmente en el con-
sistorio los empleados ocupan el vinculo de personal funcionario de carrera mientras
gue las empleadas el vinculo de personal funcionario interino. En concreto, son funcio-
nariado de carrera el 50,68% de los hombres y el 21,64% de las mujeres; y funcionariado
interino el 46,70% de las mujeres y el 23,29% de los hombres.

Por el contrario, se muestra que la distribucién sobre los tipos de personal laboral es
similar para ambos sexos, en el personal laboral fijo aparecen representadas el 15,57%
de las mujeres y el 13,70% de los hombres y en el personal laboral temporal el 16,09%
de las mujeres y el 12,33% de los hombres.

Es importante sefialar ademas, que si estos datos se analizan desde una perspectiva
comparada, se contempla que las mujeres tienen una relacién contractual mas precaria
gue los hombres principalmente por ocupar en mayor medida las categorias laborales
de personal funcionario interino y personal laboral temporal. De hecho, en el consistorio
la tasa de temporalidad es para las trabajadoras del 62,79% y para los trabajadores del
35,62%.

En el Grafico 7 las realidades reflejadas aparecen representadas en relacion con el total
y no con cada uno de los sexos. Asi, se visualiza mejor la composicion de las trabajadoras
y trabajadores en esta determinada estructura laboral.
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Grafico 7. % de mujeres y hombres respecto al total seguin las clases de personal
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

Por una parte, en el personal funcionario se contempla que no es equilibrada la repre-
sentacidn entre sexos (60-40), teniendo los hombres relaciones contractuales mas esta-
bles que las mujeres. La modalidad de funcionariado de carrera estd dispuesta con el
64,35% (148) para los empleados y el 35,65% (82) para las empleadas. Como se puede
observar, el personal funcionario de carrera estd masculinizado. Por el contrario, en la
modalidad de personal funcionario, interino el 72,74% (177) son trabajadoras mientras
que el 27,76 % (68) son trabajadores. El funcionariado interino estda muy feminizado,
siendo todavia mas significativas en esta clase de personal las diferencias entre mujeres
y hombres. En este sentido, lama ademds la atencion el elevado numero tanto de inte-
rinas como de interinos que hay en el consistorio, teniendo en cuenta las particularida-
des que posee este tipo de vinculo.

De igual forma, se muestra en el personal laboral que la composicién difiere entre sexos,
teniendo las mujeres relaciones contractuales mas inestables que los hombres. La mo-
dalidad contractual de personal laboral fijo es para las trabajadoras del 59,60% (59) y
para los trabajadores del 40,40% (40).

Pese a que son mas mujeres personal laboral fijo que hombres, este tipo de relacién
contractual es la Unica que aparece representada de manera paritaria (60-40). Final-
mente, la modalidad contractual de personal laboral temporal esta compuesta en mayor
medida por mujeres que no hombres, estando el personal laboral temporal feminizado
con una composicion del 62,89% de las mujeres (61) y del 37,11% (36) de los hombres.

En definitiva, se puede concluir que existe una elevada tasa de temporalidad en el con-
sistorio que afecta tanto a los trabajadores como a las trabajadoras, aunque en mayor
medida a estas ultimas. Por tanto, es necesario tener presente las consecuencias que
tiene especialmente para las mujeres el poseer vinculos mas precarios desde el punto
de vista laboral.
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En esta linea, es importante sefialar que en el “Plan de Ordenacién de Recursos Huma-
nos” (PORH) se contempla de manera que algunas de las razones de la elevada tasa de
temporalidad en el consistorio son: “la congelacion de las ofertas de empleo publico en
los afios de la crisis econdmica; la gestidn directa de determinados servicios que venian
prestdndose de manera desconcentrada mediante la figura de organismos auténomos
o asimilables; la falta de planificacidn, de inercia en la gestion de los recursos humanos,
con una vision cortoplacista y un uso abusivo de las bolsas de empleo temporal, etc.”
En dicho Plan, ademas se destinan diversas acciones en materia de estructuracién del
empleo que principalmente hacen referencia a medidas relacionadas con la estabiliza-
cion del empleo temporal y con la seleccidon del personal. En particular, se plantean pro-
cesos de consolidacion y temporalizacién del empleo temporal, nombramientos del per-
sonal funcionario interino, nombramientos por mejora de empleo, procesos de movili-
dad voluntaria y procedimientos de promocién interna. Asimismo, en esta linea de ac-
cion se plantean una serie de actuaciones para garantizar la igualdad salarial en el con-
sistorio, siendo las mismas posteriormente mencionadas en el drea de retribuciones.

6.2.2. Grupos de cotizacidon

Por otro lado, en el Grafico 8 aparecen representados los grupos de cotizacion por los
cuales estan contratadas las personas empleadas en el Ayuntamiento. Este grupo, de-
termina cual es el lugar que ocupan tanto mujeres como hombres y, en consecuencia,
los respectivos salarios.

Grafico 8. Grupos de cotizacidn por sexo (%)
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En los grupos de cotizacién de alta cualificacidon se contempla que la composicion es
similar para ambos sexos. Concretamente, se sitlan en el grupo de “Ingenierias y Licen-
ciaturas” el 19,56% de los empleados y el 16,03% de las empleadas; y en el grupo de
“Ingenierias Técnicas, Peritos y Personal Ayudante con titulaciéon” el 12,21% de las tra-
bajadoras y el 10,73% de los trabajadores. En este sentido, se aprecia que gran parte de
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las personas empleadas estan vinculadas con el consistorio por estar en posesion de
titulaciones superiores.

En cambio, el grupo de “Jefaturas Administrativas y de Taller” estd compuesto Unica-
mente por trabajadores con un 0,32%.

Por otra parte, se muestra que los grupos de cotizacién asociados con funciones admi-
nistrativas responden a légicas totalmente inversas. El grupo de “Oficiales Administrati-
vas/os” estad ocupado por mas hombres que mujeres, con una composicién del 35,33%
para los empleados y del 28,75% para las empleadas. Por el contrario, el grupo de “Au-
xiliares Administrativas/os” esta formado por mas mujeres que hombres, con una com-
posicion el 30,79% de las trabajadoras y el 18,93% de los trabajadores. En estos grupos
de cotizacidn se situa la mayor parte de las personas empleadas, aunque con diferencias
entre mujeres y hombres, siendo superior para los trabajadores el primer grupo y para
las trabajadoras el segundo grupo.

En el grupo de “Subalternos/as” es totalmente similar la composicion entre sexos, con
una importante representacion de este tipo de personas en el consistorio. En particular,
se concentran el 11,96% de las mujeres y el 11,36% de los hombres.

Finalmente, los grupos de cotizacion de cualificaciéon inferior son los menos ocupados
tanto por las mujeres como los hombres. En el grupo de “Oficiales de primera y segunda”
se sitan solamente trabajadores/as con una composicion del 3,47%. Por el contrario,
en el grupo de “peones”, la concentracion es para los trabajadores del 0,32% y para las
trabajadoras del 0,25%.

Por otro lado, en el Grafico 9 aparecen representados los grupos de cotizacion respecto
al total y no con cada uno de los sexos.

Grafico 9. % de mujeres y hombres respecto al total por grupos de cotizacion
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Como puede observarse, el grupo de “Peones” es un escenario totalmente paritario (60-
40), con una combinacién del 50 % (1) de las trabajadoras y del 50% de los trabajadores
(1). De igual forma, la representacién en el grupo de “Oficiales Administrativos/as” es
equilibrada entre sexos (60-40), con una composicion del 50,22% (113) para las mujeres
y del 49,78 % (112) para los hombres.

En los grupos de cotizacion mas elevados, las trabajadoras y trabajadores también estan
dispuestos de manera paritaria (60-40). De hecho, la distribucion es en el grupo de “In-
genierias y Licenciaturas” del 50,40% (63) de las trabajadoras y del 49,60 % (62) de los
trabajadores; y en el grupo de “Ingenierias Técnicas, Peritos y Personal Ayudante con
titulacion” del 58,54 % (48) de las empleadas y del 41,46 % (34) de los empleados.

Asimismo, el grupo de “Subalternas/os” es un escenario paritario (60-40), estando ocu-
pado por el 56,63% (47) de las mujeres y el 43,37% (36) de los hombres.

Por otro lado, el grupo de “Auxiliares Administrativas/os” es un espacio altamente femi-
nizado (60-40), con una composicion del 66,85% (121) para las mujeres y del 33,15%
(60) para los hombres. En cambio, los grupos de “Jefaturas Administrativas y de Taller”
y “Oficiales de Primera y Segunda” son espacios totalmente masculinizados, ambos re-
presentados con el 100% de los trabajadores.

A pesar de que las mujeres estdn contratadas mayoritariamente por grupos de cotiza-
cién vinculados con titulaciones superiores, no ocupan de manera preferente, nitan solo
paritariamente, aquellas categorias mas estables y mejor remuneradas dentro de las
légicas del mercado laboral, en este caso de la funcién publica. Probablemente, todo
ello pudiera estar relacionado con datos como la edad, que se ha comentado anterior-
mente, pero también con la antigliedad. Sin embargo, es importante afiadir que no se
pudieron facilitar datos sobre la antigliedad de las trabajadoras y trabajadores pese a
las repercusiones que la falta de informacidn sobre esta variable tiene en el analisis de
la plantilla de este consistorio.

Por lo tanto, es necesario buscar otro tipo de explicaciones para averiguar qué es lo que
podria traducir estos datos, como, por ejemplo, el conocido “techo de cristal”, aquel
tipo de barreras invisibles que hacen que las mujeres no logren las posiciones mas esta-
bles y, jerarquicamente relevantes dentro de todo tipo de organizaciones.

6.2.3. Grupos de clasificacion profesional

Otra cuestién que es fundamental analizar son los grupos de clasificacion profesional
gue ocupan las personas trabajadoras en el Ayuntamiento. En el Grafico 10 se muestra
una primera aproximacion sobre esta perspectiva.
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Grafico 10. Grupos profesionales por sexo (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

En el grupo A se situan el 25,59% de las mujeres y el 26,03% de los hombres, siendo
similar la composicién entre sexos.

Atendiendo a cada uno de los subgrupos se observa por un lado, que el Al esta formado
por el 17,47% de los trabajadores y el 13,98% de las trabajadoras, siendo ocupados en
mayor medida por los hombres los puestos de trabajo de técnicos/as, jefaturas de sec-
ciodn, personal técnico de administracion general, psicélogos/as, profesorado de conser-
vatorio, ingenieros/as industriales, agentes de empleo y desarrollo local, arquitectos/as,
etc.; y por otro, que el A2 se compone del 11,61% de las empleadas y el 8,56% de los
empleados, siendo al contrario que en el anterior ocupado en mayor medida por muje-
res los puestos laborales de técnicas/os superiores, trabajadoras/es sociales, técnicas/os
medios, educadoras/es sociales, ingenieras/os técnicas/os industriales, etc.

El grupo B esta comprendido por el 2,74% de los hombres y el 1,58% de las mujeres,
siendo inapreciables las diferencias entre sexos. Ademas, es en este grupo profesional
donde se concentran el menor nimero de personas empleadas, que principalmente
ocupan las plazas laborales de oficiales de policia.

Por el contrario, en el grupo C se encuentran la mayor parte de las personas trabajado-
ras, siendo similar la composicidn entre sexos, con un 59,37% de mujeres y 56,16% de
hombres, sin embargo, se distinguen diferencias entre trabajadoras y trabajadores en
funcién de cada subgrupo profesional.

El subgrupo C1 esta formado por el 36,64% de los trabajadores y el 29,82% de las traba-
jadoras, estando representado en mayor medida por hombres los puestos de trabajo de
personal técnico auxiliar, administrativos/as, jefaturas de negociacidn, animadores/as,
agentes de policia, etc. En cambio, en el subgrupo C2 se concentran el 29,55% de las
trabajadoras y el 19,52% de los trabajadores, estando compuesto a la inversa que en el
anterior en mayor medida por mujeres los puestos laborales de auxiliares administrati-
vas/os, personal auxiliar, encargadas/os, etc.
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El grupo E estd compuesto de manera similar entre sexos, con el 15,07% de hombres y
el 13,46% de las mujeres. En este grupo profesional tienen principalmente el puesto de
trabajo de personal subalterno.

Es necesario mencionar que los datos sobre los puestos de trabajo no se pudieron faci-
litar, por este motivo no es posible profundizar sobre las diferencias entre mujeres y
hombres en cada grupo profesional. Sin embargo, como se puede observar se ha inten-
tado realizar una aproximacién sefialando de manera general los puestos de trabajo que
definen a los grupos de clasificacion profesional en el consistorio consultando para ello
algunos de los datos proporcionados y la relacién de puestos de trabajo, aunque no hay
que olvidar que no es una representacion exacta de los puestos de trabajo que existen
en el Ayuntamiento. En este sentido, hubiera sido interesante ademds contemplar si el
nivel formativo se corresponde con el puesto de trabajo que ocupan las personas em-
pleadas. Es decir, intentar analizar por sexo esta cuestion con el fin de comprobar si hay
diferencias entre mujeres y hombres a la hora de ocupar puestos de trabajo de cualifi-
cacion inferior a sus niveles educativos. Es importante matizar que aunque se hubiesen
proporcionado datos sobre el nivel de estudios, no se hubiera podido conocer exacta-
mente si existen diferencias entre sexos con la relacidn de estas variables al aparecer en
el sistema la titulacidon educativa requerida para desarrollar el puesto de trabajo. Sin
embargo, con las respuestas al cuestionario si que se hubiera podido realizar una pri-
mera aproximacion sobre esta cuestion, pero al tratarse de una muestra, no es posible
realizar conclusiones reales sobre este aspecto.

Volviendo a la cuestién de los grupos profesionales, estos pueden ser analizados en re-
lacion con el total y no con cada uno de los sexos. Este andlisis permite observar mejor
las diferencias entre mujeres y hombres en cada grupo de clasificacion profesional.

Grafico 11. % de mujeres y hombres respecto al total por grupos profesionales
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal
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En una primera aproximacion, el Grafico 11 muestra que en cada grupo profesional apa-
recen representados de manera paritaria los trabajadores y trabajadoras con excepcién
de los subgrupos A2 y C2 que la preponderancia es principalmente femenina.

En el subgrupo Al la representacion es equilibrada entre sexos (60-40), con una dispo-
sicion del 50,96% (53) de las trabajadoras y el 49,04% (51) de los trabajadores. Las clases
de personal en este subgrupo profesional son en el caso de los hombres de 23 funcio-
narios de carrera, 7 funcionarios interinos, 9 laborales fijos e indefinidos y 12 laborales
temporales; y en el de las mujeres de 10 funcionarias de carrera, 17 funcionarias interi-
nas, 6 laborales fijas e indefinidas no fijas y 20 laborales temporales.

Por el contrario, la composicién es mayoritaria para las mujeres en el subgrupo A2 que,
para los hombres, estando este subgrupo profesional fuertemente feminizado. En par-
ticular, se situan el 63,77% (44) de las mujeres y el 36,23% (25) de los hombres, siendo
las clases de personal para los trabajadores de 16 funcionarios de carrera, 8 funcionarios
interinos y 1 laboral temporal; y para las trabajadoras de 11 funcionarias de carrera, 21
funcionarias interinas, 7 laborales fijas y 5 laborales temporales.

Como se puede observar, aunque es mayoritaria la representacion de las mujeres en
estos subgrupos superiores son los hombres quienes ocupan las relaciones laborales
mas estables.

En el grupo B se situan el 57,14% (8) de los hombres y el 42,86% (6) de las mujeres,
siendo paritaria (60-40) la composicion entre sexos. De igual forma, se contempla que
las modalidades laborales mds estables son ocupadas por los hombres en este grupo
profesional, siendo todos los hombres funcionarios de carrera y las mujeres 4 funciona-
rias de carreray 2 funcionarias interinas.

De igual forma, la composicidn entre sexos es equilibrada en el subgrupo C1, con una
disposicién del 51,36% para las empleadas (113) y del 48,64% (107) para los empleados.

En cuanto a las clases de personal, en este subgrupo son 83 hombres funcionarios de
carrera, 18 funcionarios interinos, y 2 personal laboral fijo e indefinido no fijo, 4 personal
laboral temporal; y las mujeres, 50 funcionarias de carrera, 41 funcionarias interinas, 8
personal laboral fijo e indefinido no fijo y 14 personal laboral temporal. Por el contrario,
la representacién de las mujeres en el subgrupo C2 es superior que la de los hombres,
estando este subgrupo profesional altamente feminizado. En concreto, se sitlan en este
subgrupo profesional el 66,27% (112) de las trabajadoras y el 33,73% (57) de los traba-
jadores, siendo las clases de personal para las mujeres de 8 funcionarias de carrera, 64
funcionarias interinas, 20 personal laboral fijo e indefinido no fijo y 20 personal laboral
temporal; y para los hombres de 11 funcionarios de carrera, 16 interinos, 22 laborales
fijos e indefinidos no fijos y 8 laborales temporales.

Nuevamente se aprecia que las trabajadoras tienen relaciones laborales mas precarias
que los trabajadores.

Finalmente, el grupo E esta compuesto de manera paritaria (60-40) por el 53,68% (51)
de las empleadas y el 46,32% (44) de los empleados. Igualmente, que en los anteriores
grupos profesionales las trabajadoras tienen relaciones laborales mas inestables que los
trabajadores.
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En concreto, en este grupo las mujeres son 2 funcionarias de carrera, 30 funcionarias
interinas, 13 laborales fijas e indefinidas no fijas y 6 laborales temporales; y los hombres
son 7 funcionarios de carrera, 19 funcionarios interinos, 7 laborales fijos e indefinidos

no fijos y 11 laborales temporales.

6.2.4. Tipo de nombramiento

Otra cuestion que es interesante contemplar de manera especifica son los vinculos la-
borales de las personas empleadas en el Ayuntamiento. No obstante, en este punto se
tratard especialmente el tema de los trabajos concertados a tiempo parcial, ya que las
relaciones laborales fueron contempladas de manera general en los Graficos 6 y 7 sobre

las clases de personal.

Grafico 12a. Tipo de nombramiento por sexo (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

En el Grafico 12a se observa que el 5,04% de las funcionarias interinas y el 2,48% de los
funcionarios interinos tienen jornadas a tiempo parcial. En particular, 14 mujeres y 6

hombres.
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Grafico 12b. Tipo de nombramiento por sexo (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

Por otra parte, en lo que respecta al personal laboral en el Gréfico 12b primeramente
se observa que la mayor parte de las personas trabajadoras con esta relacion poseen la
tipologia contractual fija e indefinida no fija. La representacidn entre sexos en este tipo
de contrato es equilibrada, siendo la composicién del 42,67% para los hombres y del
42,61% para las mujeres. En el contrato indefinido fijo discontinuo estd compuesto por
9,33% de los trabajadores y el 4,53% de las trabajadoras.

En relacidn con las relaciones contractuales temporales se observa que las personas tra-
bajadoras tienen principalmente contratos de obra o servicio y de interinidad.

En los contratos de obra o servicio, se contempla que las trabajadoras y trabajadores
aparecen representados de manera paritaria (60-40), sin embargo las diferencias entre
sexos tienen lugar en funcién del tipo de jornada. En particular, en este tipo de contrato
estan concentradas a tiempo completo el 13,04% de las mujeres y el 12% de los hom-
bres; y a jornada parcial el 15,65% de las mujeresy el 10,67% de los hombres.

En los contratos temporales de interinidad se situan el 10,67% de los trabajadores y el
6,96% de las trabajadoras en las jornadas a tiempo completo; y el 5,22% de las trabaja-
dorasy el 2,67% de los trabajadores en las jornadas a tiempo parcial. De igual forma, las
diferencias entre sexos se producen en funcién del tipo de jornada, ocupando mayori-
tariamente las mujeres trabajos a tiempo parcial.

Por ultimo, el contrato en practicas esta constituido por el 12,17% de las empleadas y el
12% de los empleados, siendo similar el nimero de mujeres y hombres que realizan su
primera entrada al mundo laboral.

A partir de estos datos, es necesario sefalar especialmente que son mas mujeres con
trabajos a tiempo parcial que hombres. En concreto, en el personal funcionario interino
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la jornada a tiempo parcial es para el 5,04% (14) de las trabajadoras y el 2,48% (6) de los
trabajadores. En el personal laboral el 20,87% (24) de los contratos a jornada parcial son

femeninos y el 13,34% (10) son masculinos.

En el Grafico 13a y 13b el tipo de nombramiento de las personas empleadas aparece

representado respecto al total y no con cada uno de los sexos.

Grafico 13a. % de mujeres y hombres respecto al total por tipo de nombramiento

35,47%
Personal Funcionario de Carrera
64,53%

Temporal. Tiempo Completo. Caracter 66,67%
Administrativo 33,33%

Duracién determinada. Tiempo Completo. F 74,16%
Interinidad. Caracter administrativo 25,84%
0,
Temporal. Tiempo parcial. Caracter r 66,67%
Administrativo. 33,33%

Duracién determinada. Tiempo parcial. |

Interinidad. Caracter administrativo
0,00%

B Mujeres B Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

Como se puede observar, en el Grafico 13a las jornadas a tiempo parcial del personal

funcionario interino estan feminizadas.
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Grafico 13b. % de mujeres y hombres respecto al total por tipo de nombramiento
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

En cuanto al personal laboral, se observa en el Grafico 13b que el contrato temporal de
obra o servicio estd feminizado tanto en la jornada a tiempo completo como en la par-
cial. En particular, el 60,49% (15) de las trabajadoras y el 39,51% (9) de los trabajadores
tiene el contrato de obra o servicio a tiempo completo; y el 69,23% (18) de las trabaja-
doras y el 30,77 % (8) de los trabajadores tiene el contrato de obra o servicio a tiempo
parcial.

Asimismo, el contrato temporal de interinidad aparece representando de manera femi-
nizada, aunque en este caso Unicamente en la jornada a tiempo parcial, con el 75% (6)
de las trabajadoras y el 25% (2) de los trabajadores.

Por otro lado, se contempla que el contrato temporal de interinidad a tiempo completo
es totalmente paritario (60-40), teniendo este tipo de contrato el 50% (8) de las traba-
jadoras y el 50% (8) de los trabajadores. En el contrato indefinido fijo/discontinuo la
composicion es igualmente paritaria entre sexos, con el 41,67% (5) de las trabajadoras
y el 58,33% (7) de los trabajadores. Es importante sefialar que es el Unico tipo de con-
trato que la presencia de hombres es mayoritaria con respecto a las mujeres.

Finalmente, se observa en el resto de los contratos que aunque estan feminizados se
encuentran casi rozando el limite de la paridad (60-40). Asi, el contrato indefinido ordi-
nario estd constituido por el 60,49% (49) de las mujeresy el 39,51% (32) de los hombres;
y el contrato temporal en practicas esta dispuesto por el 60,87% (14) de las mujeres y
39,13% (9) de los hombres.

En este sentido, es necesario mencionar que para profundizar todavia mas en los niveles
de precarizacidn se solicitaron ademds datos sobre el nimero de dias trabajados con el
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fin de poder visualizar las diferencias entre mujeres y hombres en relacion con la dura-
cién de los contratos temporales en el Ultimo afio. Sin embargo, esta informacién no fue
facilitada por lo que no es posible seguir indagando sobre esta dinamica de las contra-
taciones de trabajo temporales.

6.2.5. Tipologia de jornada

Para continuar con una visién critica desde el enfoque de género sobre esta panordamica
del consistorio y de las personas empleadas, es necesario detenerse en la jornada de
trabajo a tiempo completo y parcial. En el Grafico 14 aparecen representadas los tipos
de jornadas de las empleadas y empleados del Ayuntamiento.

Grafico 14. Tipologia de jornada por sexo (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

Como se puede observar, tanto mujeres como hombres poseen mayoritariamente jor-
nadas a tiempo completo, en concreto, el 93,06% de los trabajadores y el 87,53% de las
trabajadoras. En cambio, en las jornadas a tiempo parcial se muestra que son las muje-
res las que tienen en mayor medida que los hombres jornadas de trabajo por debajo del
100%, es decir, de la jornada completa. En particular, las cifras sobre las jornadas par-
ciales para los trabajadores son del 6,94% mientras que para las trabajadoras ascienden
practicamente hasta el 12,47%.

En el Grafico 15 se analizan estos datos desde una perspectiva comparada en relacion
con el total y no con cada uno de los sexos.
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Grafico 15. % de mujeres y hombres respecto al total por tipo de jornada
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

Como puede contemplarse, las trabajadoras y trabajadores aparecen representados de
manera equilibrada en las jornadas a tiempo completo, aunque con cierto predominio
de las mujeres sobre los hombres (teniendo en cuenta que son mas mujeres que hom-
bres trabajando en el Ayuntamiento). Por el contrario, las diferencias entre sexos se ob-
servan en las jornadas a tiempo parcial que principalmente se concentran en la pobla-
cién femenina: el 69,01% (49) de las trabajadoras frente al 30,99% (22) de los trabaja-
dores.

Con el fin de profundizar sobre esta cuestion, se establecié que las jornadas laborales
de las trabajadoras y trabajadores fuesen agrupadas en diversos intervalos de amplitud
gue permitieran apreciar en mayor medida las diferencias entre sexos en los tipos de
jornada concertadas en el consistorio (especialmente en cuanto a las jornadas de tra-
bajo a tiempo parcial). Sin embargo, es necesario matizar que, aunque se hubiera pro-
porcionado esta informacién no hubiera sido posible conocer realmente las razones por
las cuales las personas empleadas tienen concertadas jornadas de trabajo a tiempo par-
cial. Por este motivo, se desconoce a partir de los datos facilitados si estas jornadas par-
ciales tienen que ver con la decisién de las mujeres (o de los hombres, en su caso) que
conduce a solicitar reducciones de jornada para poder dar respuesta a ciertas necesida-
des personales y/o familiares o responden directamente a la particularidad de un deter-
minado tipo de ocupaciones, donde los contratos en el consistorio de partida ya son a
tiempo parcial.

En el primer caso, es importante ademas tener presente que la idea de empleo a tiempo
parcial como forma de conciliacion institucionaliza la precariedad como forma de em-
pleo femenino. Por ello, es importante romper con el mito de que la jornada a tiempo
parcial favorece la conciliacién de la vida familiar y laboral.

Todas estas légicas pueden obedecer a patrones obsoletos que todavia arrastra nuestra
cultura empresarial y nuestro mercado laboral en esta sociedad patriarcal en la que vi-
vimos, respecto al salario femenino como complementario al del hombre dentro de |6-
gicas de las familias nucleares tradicionales.
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6.2.6. Percepciones de la plantilla en relacion con el sistema de clasificacion profesio-
nal y la estabilidad en la ocupacidon

Para terminar, se plasma la informacién cualitativa recogida con el cuestionario, grupos
de discusidn y entrevistas con informantes clave en relacién con esta area de interven-
cién.

Por un lado, se seialan las diferencias entre mujeres y hombres en relacién con la tem-
poralidad que sigue afectando principalmente a las mujeres. Por otro lado, se contem-
plan las diferencias entre sexos en las jornadas laborales sefialando que son mas las tra-
bajadoras con jornadas a tiempo parcial que los trabajadores. En este sentido, se consi-
dera que el trabajo a tiempo parcial es consecuencia de las presiones que conducen a
las mujeres a solicitar reducciones de jornada para poder dar respuesta a ciertas nece-
sidades personales y/o familiares. De igual forma, se indica que el trabajo a tiempo par-
cial en el consistorio también esta vinculado a un determinado tipo de ocupaciones. A
modo de ejemplo se sefialan algunos de los puestos de trabajo del departamento de
“Juventud”.

6.3. ACCESO AL EMPLEO

Desde el Departamento de RRHH Personal se informa que la incorporacion de la pers-
pectiva de género en los procesos de seleccidén de personal no esta ordenada por regu-
lacion propia en el Ayuntamiento de Sagunto. No obstante, se intenta contemplar el
enfoque de género con arreglo a las disposiciones legislativas de referencia.

A modo de ejemplo, se sefiala que en los procedimientos selectivos de la Policia local
esta establecida una reserva del 30 % de las plazas para mujeres de acuerdo con la “Ley
17/2017, de 13 de diciembre, de coordinacién de Policias Locales de la Comunitat Va-
lenciana”.

Para evitar que se produzcan discriminaciones por razén de sexo en el acceso al empleo,
se menciona que la publicidad de los procesos de seleccidén se realiza a través de los
canales que marca la normativa de referencia y la practica administrativa moderna,
dando especialmente preferencia a la web municipal. En relacién con el lenguaje inclu-
sivo y no sexista, se destacan los esfuerzos que intentan realizarse para incorporar en la
redaccién de las bases de los procesos de seleccion el lenguaje inclusivo e igualitario.

De igual forma, la definicidn de los puestos de trabajo, perfiles y competencias profesio-
nales se contempla en la RPT del Ayuntamiento, previa negociacidn con las representa-
ciones sindicales. En particular, se destaca que la tendencia es buscar perfiles multidis-
ciplinares y polivalentes por la multiplicidad de funciones que se asumen al margen de
las propias de la categoria profesional. Los requisitos de acceso a las convocatorias se
sefiala que son los que marca la legislacion vigente y la RPT.

Por otro lado, para garantizar que en las pruebas selectivas no se produzcan discrimina-
ciones por razon de sexo, se plantean por ejemplo la aprobacién de Bases Generales que
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promuevan la igualdad en el acceso entre las diferentes categorias y personas; Regla-
mentos de Bolsas de Trabajo; y otros acuerdos variados. Las pruebas selectivas también
se ajustan a los requisitos de desempefio que marca la Ley y la RPT.

En cuanto a los contenidos en materia de igualdad en los temarios de los procesos de
seleccion, se informa que vienen incorporandose con caracter general conocimientos de
la “Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hom-
bres”, asi como del “Reglamento Interno para la Transversalidad de Género” del Ayun-
tamiento de Sagunto. En este sentido, es importante mencionar ademads que reciente-
mente el “Reglamento Interno para la Transversalidad de Género” se integra en el te-
mario general de los procedimientos de consolidacidn y estabilizacion del empleo tem-
poral. La valoracién de los contenidos en materia de igualdad en los temarios de los
procesos de seleccidon esta ajustada a Derecho.

No obstante, se contempla la necesidad de racionalizar y estandarizar los procedimien-
tos de seleccion, asi como de centrarse en las categorias en las que el Ayuntamiento
cuenta con perfiles profesionales en su plantilla estructural.

En este sentido, se plantea ademads que las estrategias dirigidas a mejorar los procesos
de seleccion hacen referencia principalmente a establecer criterios comunes; profesio-
nalizar los érganos de seleccidn; garantizar la transparencia y pautar los criterios en ma-
teria de plazos de alegaciones, anonimato de las pruebas y publicidad de las plantillas.
Igualmente, se sefiala que los érganos de seleccién deben de fijar y hacer publicos con
cardcter previo a toda prueba los criterios de valoracién que se tomaran en considera-
cion para evitar cualquier sospecha de arbitrariedad.

6.3.1. Bolsas de trabajo temporal y procedimientos selectivos

Por otra parte, en el Grafico 16 se contempla la participacién de las personas aspirantes
a las bolsas de trabajo temporal y procedimiento selectivos en funcién del sexo.

Grafico 16. Bolsas de trabajo temporal y procedimientos selectivos por sexo (%)

m Mujeres ®m Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

Las mujeres realizaron mas solicitudes de participacion en las bolsas de trabajo temporal
y procedimientos selectivos que los hombres. En concreto, la participacidn fue para las
mujeres del 77,18% (1593) y para los hombres del 22,82% (471).
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Si se presta mayor atencion a la participacion en las bolsas de trabajo temporal y los
procedimientos selectivos, se contempla la segregacidon ocupacional, tanto horizontal
como vertical. Por un lado, en las bolsas de empleo temporal la presencia de las traba-
jadoras es mayoritaria en las bolsas de Auxiliares Administrativas/os, Administrati-
vas/os, Técnica/o de Integracidn Social, Técnica/o Superior Promotor/a de lgualdad y
Monitoras/es de Tiempo Libre mientras que la de los trabajadores es en la de Técnico/a
Superior Deportes, Socorristas y Monitores/as en Puntos Accesibles. Por otro lado, en
los concursos de Jefatura de Seccion las solicitudes de participacidn son principalmente
masculinas, en cambio, en las Jefaturas de Negociado las solicitudes de participacién son
principalmente femeninas.

6.3.2. Nombramientos y contrataciones

En el Grafico 17 se muestran los nombramientos y contrataciones de las personas em-
pleadas desagregados por sexo.

Grafico 17. Nombramientos y contrataciones por sexo (%)

m Mujeres ®m Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

Como puede observarse, son mas mujeres nombradas y contratadas que hombres. En
particular, la representacién es del 64,05% (196) para los trabajadoras mientras que
para los trabajadores es del 35,95% (110). Sin embargo, las diferencias no son tan signi-
ficativas como en las solicitudes de participacién en las bolsas de empleo y en los proce-
dimientos selectivos.

En estos nombramientos y contrataciones se aprecia igualmente la segregacién ocupa-
cional. Las mujeres principalmente estan contratadas como Auxiliares Administrativas,
Administrativas, Educadoras Sociales, Monitoras de Juventud, Trabajadoras Sociales,
Técnicas de Integracién Social, Monitoras de Universidad Popular, Promotoras de Igual-
dad, Monitoras de Escuela de Verano mientras que los hombres estdn contratados como
Operarios de Cementerios, Operarios de Mantenimiento, Ingenieros Técnicos Industria-
les y Socorristas. En este sentido, es importante sefialar que se aprecia una menor in-
tensidad de la segregacion ocupacional en las ramas de actividad tradicionalmente mas-
culinizadas como Arquitectura y Arquitectura Técnica donde las contrataciones estan
ocupadas mayoritariamente por mujeres.
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6.3.3. Tribunales procedimientos selectivos

Para terminar, en el Grafico 18 aparecen representadas las personas que componen los
tribunales de seleccidn y valoracién en funcion del sexo.

Grafico 18. Tribunales procedimientos selectivos por sexo (%)

= Mujeres = Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

La composicién es equilibrada entre sexos en los tribunales de los procedimientos se-
lectivos del afio 2019 (60-40), con una representacion del 59,83% (70) para los hombres
y del 40,17% (49) para las trabajadoras, sin embargo es importante tener presente que
la preponderancia es principalmente masculina estando en el limite de la paridad entre
Sexos.

En este sentido, es necesario sefialar que desde RRHH Personal se plantea la necesidad
de mejorar y procurar en todo momento la paridad entre mujeres y hombres en los
tribunales de los procedimientos selectivos. Ademas, en relacién con esta cuestion es
importante tener presente que la elevada tasa temporalidad en el Ayuntamiento impide
gue las personas empleadas puedan participar en los tribunales de los procedimientos
selectivos, especialmente las mujeres que como se pudo observar anteriormente tienen
las relaciones mas inestables desde el punto de vista laboral.

Asimismo, se sefiala que en general las personas que integran los tribunales de selec-
cion y valoracién no poseen formacién en materia de igualdad de oportunidades.

6.3.4. Otros datos del cuestionario al personal empleado

Por otra parte, a partir de la informacidn cuantitativa recogida en el cuestionario en el
Grafico 19 se observa que en general las personas empleadas consideran que no suelen
tener lugar discriminaciones por razén de género en los procesos de seleccién de perso-
nal. Asi, en esta cuestién son bastante positivas las valoraciones que se realizan en
cuanto a la descripcion de los puestos de trabajo y las competencias profesionales; las
pruebas selectivas y la evaluacidon de méritos; y los canales de comunicacidn.
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Gréfico 19. Con respecto a la SELECCION DE PERSONAL, marque con una X la frecuencia con
que se producen las situaciones que se describen a continuacion.

En las convocatorias la descripcion de
los puestos de trabajo y las 3,76
competencias profesionales estd exenta 4,04
de discriminaciones por razén de sexo

Las pruebas selectivas garantizan un
proceso de seleccion de personal sin
sesgos de género

3,90
4,35

Los contenidos de las convocatorias
estan escritos en un lenguaje inclusivo y
no sexista

Los canales por los que se comunican

las convocatorias aseguran que mujeres 4,31

y hombres conozcan los procesos de 4,31
seleccion

=

2 3 4 5

B Media Mujeres B Media Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

En cambio, se considera que en general los contenidos de las convocatorias solo en cier-
tas ocasiones estdn escritos en un lenguaje inclusivo y no sexista, si bien es cierto que
las valoraciones de las empleadas son mds negativas que las de los empleados.

Finalmente, en el Grafico 20 se muestra que las personas empleadas suelen afirmar que
las mujeres y los hombres tienen las mismas posibilidades para acceder a los procesos
de seleccidn de personal, aunque la valoracion es inferior para estas ultimas. Sin em-
bargo, algunas personas también valoran que en los procedimientos selectivos se pro-
ducen ciertas discriminaciones de género.

Grafico 20. Las mujeres y los hombres tienen las mismas posibilidades de acceder a los pro-
cesos de seleccion de personal

Mujeres 8,80

Hombres 9,14
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla
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6.3.5. Percepciones de la platilla en relacién con el acceso al empleo

Para terminar, se plasman las percepciones y opiniones recogidas con los cuestionarios,
grupos de discusién y entrevistas con informantes clave en relacién con los procesos de
seleccion.

En primer lugar, se considera que no suele existir paridad en la composicion de los tri-
bunales de los procedimientos selectivos, sefalando que siempre son las mismas perso-
nas, generalmente los hombres, quienes participan en estos tribunales de selecciéon y
valoracion. En esta cuestion, se contempla ademads la diferencia de posicion entre sexos
en torno a la participacion en los tribunales de los procesos de seleccién, estableciendo
que la funcién de presidencia es para los hombres mientras que la de secretaria es para
las mujeres. Toda esta situacién piensan que se traduce en un desarrollo profesional
gue beneficia a los hombres y a su manera de funcionar. En algun caso, se hace referen-
cia también a la existencia de ciertos prejuicios sexistas por parte de los miembros de
los tribunales de seleccidon y valoracion en las entrevistas finales.

Por todo ello, se establece que los avances que se han conseguido en materia de igual-
dad de género en los procesos de seleccidon se acaban perdiendo en los tribunales de
seleccion. Asimismo, se tiene presente que las mujeres tienen mas dificultades para
participar en los tribunales de seleccidn de personal por presentar relaciones contrac-
tuales mas inestables. Ademds, la fuerte segregacion vertical que obstaculiza que las
mujeres puedan estar presentes en los puestos de mayor poder y responsabilidad tam-
poco favorece esta situacion.

En definitiva, se plantea que la masculinizacidn de las jefaturas y de la representacion
sindical dificulta la participacidn de las mujeres en los tribunales de los procedimientos
selectivos. Por este motivo, se sugiere a modo de recomendacién que se haga efectivo
el sistema de rotacion planteado en las Mesa General de Negociacion para que pueda
haber paridad en la composicién de los tribunales de seleccién y valoracién.

En segundo lugar, se destaca la falta de consideracién en los temarios de los procesos
de seleccidn de los contenidos en materia de igualdad. No obstante, se valoran positi-
vamente los esfuerzos que se estan realizando para poder avanzar en este sentido.

En tercer lugar, se sefiala la importancia de prestar una mayor atencién en la redaccién
de las bases de los procesos de seleccién al uso del lenguaje inclusivo y no sexista. Desde
esta linea, se sugiere ademdas mejorar la adaptacion de los procedimientos selectivos a
las personas aspirantes con diversidad funcional, asi como la posibilidad de elegir el len-
guaje de las pruebas selectivas.

Por otro lado, en algun caso se propone que los métodos de evaluacién puedan contem-
plar los distintos tipos de aprendizaje no Unicamente el memoristico. Ademas, de que
se valore en mayor medida la experiencia laboral.

En cuarto lugar, se plantea la necesidad de adecuar los horarios de los procesos de se-
leccidn para que en la medida de lo posible puedan ser sensibles a la diferente situaciéon
de la mujer por su mayor dedicacién al tiempo de trabajo doméstico y de cuidados.
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Por otra parte, algunas voces femeninas piensan que no es del todo adecuado reservar
en la Policia Local un 30% de las plazas para las mujeres, entendiendo que este tipo de
acciones no favorece su situacion en un area de actividad exclusiva de los hombres. Sin
embargo, en otro caso se comenta que el grado de integracion de la mujer en la Policia
Local esta aun por debajo de lo esperado, y por ello seria favorable impulsar estrategias
de discriminacién positiva para conseguir una plantilla que respete la equidad entre
hombres y mujeres, o al menos que se pueda acerca al maximo.

Finalmente, en algln caso se contempla mejorar los canales de difusién de los procedi-
mientos selectivos.

6.4. PROMOCION Y CARRERA PROFESIONAL

El Pleno de la Corporacién Municipal del Ayuntamiento de Sagunto, en sesidon ordinaria
celebrada el dia veintinueve de enero de dos mil diecinueve, ratificd el “Acuerdo por el
gue se establece el sistema de carrera profesional horizontal del personal a su servicio”;
publicado en el BOP de Valencia num. 30 de 12-11-2019. Sin embargo, es importante
sefialar como se dispone en el PORH que el citado acuerdo estd pendiente de desarrollo.
Por este motivo, en dicho Plan se contempla que una de las lineas generales que orien-
tara la Politica de Personal es el desarrollo de la Carrera Profesional.

Por otro lado, es necesario destacar en el citado Acuerdo el esfuerzo que en cierta me-
dida se realiza por incorporar el enfoque de género en el sistema de carrera profesional
horizontal estableciendo como mérito para acceder a los grados de desarrollo profesio-
nal el haber recibido formacion de 20 horas o mas en Igualdad o Violencia de Género.

En cuanto a la participacion de las personas trabajadoras en la carrera profesional hori-
zontal, se contempla que ambos sexos aparecen representados de manera paritaria (60-
40), con una composicién del 54% (263) para las trabajadoras y del 46% (227) para los
trabajadores. No obstante, si estos datos se analizan en funcién de los grados de desa-
rrollo profesional (GDP) que componen la carrera profesional horizontal, se pueden
apreciar diferencias entre mujeres y hombres. En particular, en el Grafico 21 se muestra
la distribucidn en funcidn del sexo para las trabajadoras y trabajadores.
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Grafico 21. Carrera profesional horizontal por sexo (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por RRHH Personal

Se muestra que mayoritariamente tanto los hombres como las mujeres se sitian en el
“GDP IV”, con una disposicion del 51,54% (117) para los primeros y del 41,06% (108)
para las segundas. Como se puede observar, la representacion es equilibrada entre se-
xo0s, sin embargo, son mas trabajadores en este grado de desarrollo de profesional que
trabajadoras. De igual forma, la composicidon es paritaria entre mujeres y hombres en el
“GDP IIlI”, con una concentracion del 27,75% (63) para los empleados y del 20,53% (54)
para las empleadas, sin embargo, nuevamente son mas hombres con este grado de
desarrollo profesional que mujeres.

En cambio, el “GDP Il” aparece representado de manera feminizada, estando compuesto
por el 30,42% (80) de las trabajadoras y el 16,74% (38) de los trabajadores. Asimismo,
en el “GDP 1I” la composicién no es equilibrada entre sexos, estando feminizado este
grado de desarrollo profesional con el 7,98% (21) de las empleadas y el 3,96% (9) de los
empleados.

En cuanto, a la composicion de la Comisidon de Seguimiento de la Carrera Profesional
Horizontal, se desconoce si la misma es paritaria al no haberse facilitado informacién
sobre este aspecto. Igualmente, no se han facilitado datos sobre la carrera profesional
vertical entendiendo que este tipo de procedimientos no se han producido actualmente
en el Ayuntamiento.

En relacion con la promocién interna, se establece que no es posible facilitar informa-
cion al respecto principalmente por no desarrollarse desde hace tiempo este tipo de
procedimientos en el consistorio. Por tanto, se desconocen en relacién con la promo-
cion interna las convocatorias, la participacion de las trabajadoras y trabajadores, los
canales de comunicacion, la composicion y formacion en igualdad de las personas que
componen los tribunales, etc.

A pesar de esto, es importante sefialar en relacion con esta cuestidén que la estructura
organizacional del personal lleva a pensar que en el pasado puede ser que algunas deci-
siones que se han tomado en los procesos de promocion han podido comportar ciertos
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factores de discriminacidn, en especial para las mujeres, las cuales se reflejan en la exis-
tencia de una fuerte segregacion vertical y un techo de cristal en el Ayuntamiento. Sin
embargo, es importante tener presente que esta informacién en ningin momento se ha
corroborado. Ademas, como se mencionaba no se disponen de datos acerca de los pro-
cedimientos de promocidn interna ni tampoco de los puestos de trabajo de mayor je-
rarquia y responsabilidad. Es importante analizar la existencia de puestos de trabajo
masculinizados o feminizados y qué niveles dentro de la jerarquia de la organizacién son
ocupados por mujeres.

De igual forma, es necesario tener en cuenta que en estos procedimientos Unicamente
pueden participar el personal funcionario de carrera y el laboral fijo con las consecuen-
cias que ello tiene para la promocidn interna de las trabajadoras y trabajadores del con-
sistorio. Como se mencionaba al principio, existe una alarmante tasa de temporalidad
en el Ayuntamiento que afecta tanto a las mujeres como a los hombres, aunque en ma-
yor medida a las primeras. Sin embargo, es cierto que el PORH contempla acciones re-
lacionadas en materia de estructuracién del empleo publico como se sefalaba al princi-
pio del diagnéstico. Ademads, en dicho Plan se aprecia que los procedimientos de pro-
mocidn interna convocados en los Ultimos afios se centran en el sector de Policia Local,
gue como se visualizaba anteriormente es un espacio fuertemente masculinizado y que
si tiene estos procedimientos regularizados por normativa autondmica.

6.4.1. Otros datos del cuestionario al personal empleado

Por otra parte, a partir de la informacién cuantitativa recogida en el cuestionario se con-
templa en el Grafico 22 que las personas trabajadoras en general no conocen suficien-
temente el procedimiento de promocién interna y el sistema de carrera profesional,
aunque el desconocimiento es mayor en relaciéon con la promocion profesional.

Grafico 22. ¢El Ayuntamiento dispone de un procedimiento dénde se explica como acceder a
una promocion interna o desarrollar su carrera profesional?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla
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Por otra parte, en relacidon con la cuestion sobre haber promocionado internamente o
desarrollado la carrera profesional el 40% de las trabajadoras y el 39,22% de los traba-
jadores afirman haber participado en este tipo de procedimientos.

En las respuestas de las trabajadoras se observa que principalmente hacen referencia al
acceso a los grados de desarrollo profesional de la carrera profesional horizontal que se
ha analizado al principio. Sin embargo, algunas trabajadoras también sefialan haber par-
ticipado en procedimientos de promocion interna (en particular de promocion interna
vertical): 6 del subgrupo C2 al C1 (de Auxiliares Administrativas a Administrativas), ade-
mas de todas estas, una afirma haber accedido a la promocién horizontal y otra haber
ocupado la jefatura de negociado; 2 del subgrupo C1 al grupo B (de Agentes a Oficiales
de Policia Local; y 3 del subgrupo C1 al A2 (aunque estas trabajadoras no mencionan las
convocatorias de promocion interna).

Por otra parte, 2 trabajadoras establecen que a partir del sistema de reclasificacién pro-
fesional de la RPT fueron reconocidas como Educadoras Sociales pasando del grupo C al
subgrupo A2. Asimismo, 1 mujer sefiala haber promocionado internamente del sub-
grupo C2 al C1 y actualmente se encuentra en el subgrupo A2 por el procedimiento de
mejora de empleo.

De igual forma, los trabajadores principalmente informan de haber accedido a los gra-
dos de desarrollo profesional de la carrera profesional horizontal. No obstante, algunos
trabajadores también sefialan haber participado en procedimientos de promocion in-
terna (en particular de promocidn interna vertical):2 del subgrupo C2 al C1 (de Auxiliar
Administrativo a Administrativo), ademas de todos estos, 1 afirma haber ocupado la je-
fatura de negociado; y 1 del C1 al A2 (de Agente a Inspector de Policia Local), ademas
en este sector 1 trabajador afirma haber promocionado en dos ocasiones. Otro trabaja-
dor afirma haber promocionado internamente pero no indica la categoria ni la convoca-
toria.

Ademas, 3 trabajadores informan de que se han desarrollado profesionalmente al pasar
a ocupar los puestos labores de Técnico. Asimismo, 1 trabajador establece que a partir
del sistema de reclasificacion profesional de la RPT fue reconocido como Educador Social
pasando del grupo C al A2.

Por otra parte, en el Grafico 23 se contempla que las personas encuestadas opinan en
general que en el proceso de promocidn interna y en el sistema de carrera profesional
los criterios de valoracidn suelen facilitar las mismas oportunidades para mujeres y hom-
bres. Sin embargo, son mas negativas las valoraciones de las trabajadoras en esta cues-
tién que las de los trabajadores. En relacién con los canales de comunicacién, las valo-
raciones tanto de las empleadas como los empleados son mas positivas entendiendo
gue estas vias de comunicacidén aseguran que las mujeres y los hombres conozcan por
igual los procedimientos de promocion interna y de desarrollo de la carrera profesional.
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Grafico 23. Con respecto a la PROMOCION INTERNA y el DESARROLLO de la CARRERA PROFE-
SIONAL, marque con una X la frecuencia con que se producen las situaciones que se descri-
ben a continuacion.

Los criterios empleados para valorar los
procesos de promocidn internay
desarrollo de la carrera profesional
garantizan las mismas oportunidades
para mujeres y hombres

Los canales de comunicacién aseguran
gue mujeres y hombres conozcan los
procedimientos de promocién internay
desarrollo de la carrera profesional

1 2 3 4 5

B Media Mujeres B Media Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Finalmente, se aprecia en el Grafico 24 que tanto las trabajadoras como trabajadores
consideran que en la promocién interna y el desarrollo de la carrera profesional las mu-
jeres y los hombres suelen tener las mismas posibilidades de acceso, aunque nueva-
mente la valoracién de las primeras es mds negativa que la de los segundos.

Grafico 24. Las mujeres y los hombres tienen las mismas posibilidades de promocion interna
y desarrollo de su carrera profesional

Mujeres 8,11

Hombres 9,20

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla
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6.4.2. Percepciones de la plantilla en relacion con la promocion y carrera profesional

Para terminar, se plasma la informacion cualitativa recogida con el cuestionario, grupos
de discusion y entrevistas con informantes clave en relacién con la promocidn internay
carrera profesional.

En primer lugar, se sefialan las desigualdades existentes en relacién con la participacion
de las mujeres y hombres en la promocién profesional. En particular, se considera que
es superior el nUmero de trabajadores que participan en la promocién interna que de
trabajadoras. Toda esta cuestidon se contempla al ser mas hombres en los puestos de
trabajo de direccidn y responsabilidad que mujeres. Sin embargo, se cuestiona que en
el Ayuntamiento igualmente existen pocas oportunidades de promocidn y de acceso a
puestos de mayor jerarquia y responsabilidad. A este respecto, se plantea ademds que
los procesos de promocion interna se convocan especialmente para los dmbitos de tra-
bajo masculinizados. Por este motivo, se sugiere introducir en mayor medida procesos
de promocién para los puestos laborales ocupados principalmente por mujeres ha-
ciendo concretamente referencia al dmbito social.

Otra de las barreras que se considera que obstaculiza la promocién profesional de las
trabajadoras es el techo de cristal, aquel tipo de barreras invisibles que hacen que las
mujeres no logren las posiciones mas estables y, jerarquicamente relevantes dentro de
todo tipo de organizaciones. En este sentido, se plantea que una de las principales limi-
taciones de las mujeres al liderazgo es que este es asociado a los hombres; es decir, los
estereotipos de género que determinan que las habilidades directivas estdn mas pre-
sentes en hombres que en mujeres. De igual forma, se contempla que la ausencia de
corresponsabilidad provoca que la responsabilidad de los cuidados recaiga por lo gene-
ral en las mujeres y que, como consecuencia de ello, las trabajadoras tengan que renun-
ciar a la formacién y aprendizajes necesarios para la estabilidad, la mejora y la promo-
cién laboral.

En definitiva, se considera que en el consistorio se dota oficialmente de las mismas opor-
tunidades a las trabajadoras y trabajadores, sin embargo, es el orden simbdlico el que
provoca discriminaciones que dificultan la promocidn profesional de las mujeres.

En segundo lugar, se sefiala la situacidn de precariedad de una gran parte de las perso-
nas trabajadoras, que ocasiona que las empleadas y empleados con vinculos temporales
no puedan acceder a la promocién interna. En este sentido, se destaca ademas que
como consecuencia de la imposibilidad de acceder a los procesos de promocidn interna
por mantener relaciones contractuales temporales en algunas ocasiones multitud de je-
faturas se quedan sin cubrir al no haber trabajadoras y trabajadores que puedan pre-
sentarse.

En sintesis, la cultura de la promocion profesional en el consistorio se cataloga como
resistente sefialando por ejemplo que dificilmente una persona que entra como Admi-
nistrativa podra optar por lugares de trabajo de categoria superior.

En tercer lugar, se contempla que en ciertos casos se desarrollan tareas de rango supe-
rior al puesto de trabajo ocupado cuando en ningin momento son reconocidas ni tam-
poco se producen puntualmente. Por este motivo, se sugiere la necesidad de valorar
mejor las funciones que se realizan especialmente el desempeno de las tareas. En esta
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linea, se destaca ademas que la ausencia de una relacion de piue dificulta la definicidon
de las tareas a desarrollar por las empleadas y empleados.

En cuarto lugar, se sugiere la necesidad de proporcionar una mayor informacién sobre
los procedimientos de promocidn interna al ser altamente desconocidos por una parte
importante de las personas trabajadoras.

Finalmente, se plantea que se realicen campafias de liderazgo femenino para apreciar
las ventajas sistematicas de la gobernanza de las mujeres.

6.5. FORMACION

El Ayuntamiento de Sagunto cuenta con un Plan de formacién continua dirigida al fun-
cionariado, dentro de una politica de adaptacion de los y las profesionales a los procesos
de innovacidn y desarrollo profesional, asi como el dotar al personal de las competencias
necesarias para el adecuado desempefio de los puestos de trabajo, que mejorara la cua-
lificacion profesional de forma que dé respuesta tanto a las exigencias personales como
a las de la ciudadania.

Todos los afios se elabora un Plan conjuntamente con la Mesa de Formacion, en el que
se procura dar respuesta a las necesidades de formacién detectadas en esta Adminis-
tracién, obtenidas después las evaluaciones e informes pedidos al efecto y el contenido
de los cuales se dirige fundamentalmente hacia acciones formativas vinculadas con la
promocion profesional y carrera administrativa, orientada la formacidon como instru-
mento de motivacién y compromiso del personal publico, administracion electrénica y
la mejora de su cualificacién.

6.5.1. Participacion en acciones formativas

Segun los datos facilitados, se aprecia claramente como no existe una situacion equili-
brada en la participacién de mujeres y hombres en estas acciones formativas, ya que
son las trabajadoras con un 70,12% (339) las que mayoritariamente realizan los cursos
de formaciodn, frente a un 29,88% (170) de hombres, como puede observarse en el Gra-
fico 25.
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Grafico 25. Participacion en acciones formativas por sexo (%)

m Mujeres ®m Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

Dentro de este Plan de formacidn interno, cada afio se recoge la propuesta del itinerario
formativo en Igualdad de Género, disefiado en el marco del | Il Pla d'lgualtat de Génere
de Sagunt 2012-2014, como parte de la estrategia de 'institucionalizacién de la igualdad
de género como principio ético y politico.

Los antecedentes de esta propuesta se encuentran en las valoraciones obtenidas tras los
cursos individuales realizados como parte de la oferta formativa en diferentes ediciones
del Plan de Formacién Continua: Prevencién de Violencia de Género (desde 2008);
Igualdad de Género (2009), Calidad y Politicas Publicas (2010) y el de Institucionalizacidon
de la igualdad como principio (2013).

Tras estas experiencias, se considerd necesario disefiar un programa formativo completo
gue pueda ser ofertado gradualmente a través del Plan de Formacién Continua del
Ayuntamiento de Sagunto, de manera que posibilite ir ampliando el grupo de personas
formadas en igualdad de género y avanzando en la especializacion técnica para la
aplicacion de la transversalidad de género.

Respecto a las acciones formativas en materia de igualdad, en el Grafico 26 se vuelve a
observar como son las mujeres con un 77,78% (70) las que han participado
mayoritariamente frente a un 22,22% de los hombres (20), porcentajes similares a los de
la participacién en el conjunto total de acciones formativas.
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Grafico 26. Participacion en acciones formativas en materia de igualdad por sexo (%)

m Mujeres = Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

Si se observan los datos segun las diferentes acciones formativas, en el Grafico 27 se
aprecia una participacién de mujeres del 73,91% (34) en el curso “Nivel basico de

igualdad” frente a un 26,09% (12) de hombres.

En el curso de “Atencidn y deteccién frente a la violencia de género”, el desequilibrio es
todavia mayor, ya que tan solo un 7,89% (3) de los hombres participaron en esta accion,

frente a un 92,11% (35) de mujeres.

Por el contrario, el curso de “Atencién a la violencia de género en la policia local” la
participaciéon fue mayoritariamente de hombres, ya conocemos que es un cuerpo
totalmente masculinizado, con un porcentaje del 83,33% (5) de hombres, y un 16,67%

(1) mujer.
Grafico 27. Participacion en acciones formativas en materia de igualdad por sexo (%)

Nivel basico en igualdad:

Modernizacién de la administracién 73,91%
local: Igualdad, comunicaciény 26,09%

ciudadania
Deteccion e intervencion frente a 92,11%
situaciones de violencia de género 7,89%

Atencion a la violencia de género en la 16,67%

policia local 83,33%
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal
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6.5.2. Personal docente acciones formativas

En cuanto a los datos del personal docente, se observa en el Grafico 28 que la situacién
cambia, encontrando menos mujeres, exactamente un 35,42% de mujeres (17) frente a
un 64,58% (31) de hombres, como personal docente encargado de impartir los distintos
cursos de formacion ofertados.

Es importante sefialar que los cursos ofertados en materia de igualdad y violencia fueron
el 100% impartidos por mujeres, con una pequefia colaboraciéon de un hombre en el
curso de violencia dirigido al cuerpo de policia local.

Grafico 28. Personal docente de las acciones formativas por sexo (%)

m Mujeres = Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

6.5.3. Otros datos del cuestionario al personal empleado

Por otra parte, a partir de la informacién cuantitativa recogida en el cuestionario se
aprecia que practicamente la totalidad de las personas empleadas conoce el Plan de
formacién interno del Ayuntamiento.

En esta linea, es necesario indicar también que gran parte de las personas encuestadas
ha realizado durante el afio 2020, el curso sobre el “Reglamento Interno para la Trans-
versalidad de Género”, aunque no se disponen de datos exactos sobre la participacion.

En el Grafico 29 se aprecia que las personas trabajadoras consideran que las modalida-
des de la formacidn (presencial, online o mixta) suelen favorecer la participacion en las
acciones formativas.

No obstante, las valoraciones sobre la programacién horaria de las acciones de forma-
cion son menos positivas, considerando tanto las empleadas como los empleados, que
en ciertas ocasiones no posibilitan la participacion en la formacidn interna.

En general, se coincide al afirmar que los canales de comunicacién utilizados en el con-
sistorio permiten que las trabajadoras y trabajadores conozcan el Plan de formacién in-
terno.

En cambio, las personas encuestadas plantean que las acciones formativas no se adap-
tan totalmente a las necesidades e intereses de las empleadas y empleados.
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De igual forma, destacan que el Plan de formacién continua contempla que las trabaja-
doras y trabajadores puedan formarse en género e igualdad.

En ultimo lugar, sefialan que la realizacién de ciertas acciones formativas no posibilita
en todos los casos la promocién interna y el desarrollo de la carrera profesional.

Gréfico 29. Con respecto al PLAN DE FORMACION INTERNO, marque con una X la frecuencia
con que se producen las situaciones que se describen a continuacion.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

En general, las personas encuestadas coinciden en afirmar que las mujeres y los hom-
bres tienen las mismas posibilidades para participar en las acciones formativas, como
puede observarse en el Grafico 30.
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Grafico 30. Las mujeres y los hombres tienen las mismas posibilidades de acceso a la forma-
cion interna

Mujeres _

Hombres 9,53

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

6.5.4. Percepciones de la plantilla en relacién con la formacién

Para terminar, se plasma la informacién cualitativa recogida con el cuestionario, grupos
de discusidon y entrevistas con informantes clave en relacién con esta area de interven-
cién.

La mayoria de la personas trabajadoras piensan que efectivamente es generalizado el
conocimiento del Plan de Formacion interno por toda la plantilla, y que mayoritaria-
mente son las mujeres las que realizan los cursos, también los cursos con enfoque de
género, y que estos son realizados por personas que ocupan puestos de trabajo de ca-
tegorias inferiores, en areas municipales histéricamente feminizadas.

Existe la percepcion también, como se ha visto en los graficos anteriores, que hay un
porcentaje mayor de hombres que de mujeres impartiendo la docencia.

Se recoge asi mismo, la conviccion de la dificultad que tienen algunas mujeres por el
puesto que ocupan, en el acceso a la formacién continua.

Aunque los datos analizados en cuanto a la formacidn son del afio 2019, los grupos de
discusion tuvieron lugar en 2020 en plena crisis sanitaria y social COVID19, por lo que
muchas de las percepciones recogidas hacen también alusidén a los cursos ofertados de
manera online que se realizaron durante ese afio, y se plantean dudas si este aspecto
facilita la conciliacién de mujeres y hombres, donde son las mujeres las que en mayor
medida manifiestan tener mayores dificultades que los hombres respecto al tema de la
conciliacion en cuanto a la realizacidon de los cursos online, por la llamada trampa de la
conciliacion.

No solo se valora la imposibilidad o la dificultad de conciliacién en los cursos online,
también en los presenciales que suelen tener horario de 9 a 14h, lo que dificulta el poder
conciliar la vida personal y familiar. También la dificultad de poder realizar los cursos en
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horario de tarde, y la imposibilidad de algunas personas bien por su horario de trabajo,
o por no tener la aceptaciéon y aprobacién por parte de sus superiores.

Aunque la problemadtica de la conciliacion ha sido planteada especialmente por las mu-
jeres, algunos hombres, aungque en menor proporcién, también han mostrado su dificul-
tad en este aspecto.

Las mujeres encuestadas, sefialan la importancia de impulsar y concienciar a los hom-
bres trabajadores en relacidn con los cursos de igualdad, volviendo a caer en el error al
creer que éstos solo son beneficiosos para las mujeres, y para puestos de trabajo ads-
critos a areas tradicionalmente feminizadas.

El hecho que una gran mayoria de la plantilla, sin tener datos exactos de la participacidn,
haya realizado el curso del reglamento Interno para la transversalidad de género, por
incluirse como mérito para la carrera profesional, se valora de manera positiva, al igual
que el curso que realizaron los cargos electos en el consistorio sobre una aproximacién
a la violencia de género.

Se comenta por parte de las empleadas, la necesidad de que los cursos de igualdad sean
obligatorios para todo el personal, para poder facilitar herramientas y estrategias al per-
sonal a la hora de incorporar la perspectiva de género en sus respectivas areas munici-
pales.

Los hombres encuestados plantean otras cuestiones en el tema de la formacidn, como
la necesidad de una mayor variedad formativa, posibilidad de hacer mas ediciones por
cada curso, posibilidad también de la teleformacién para poder adaptarse a las necesi-
dades especificas de cada persona, y por ultimo una cuestion que repiten varios traba-
jadores encuestados, la opinidon en cuanto a que las acciones formativas no recogen
realmente las necesidades o demandas formativas de las personas trabajadoras de esta
administracion.

6.6. COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

El Ayuntamiento de Sagunto cuenta con diversas herramientas de sensibilizacion sobre
el uso inclusivo y no sexista del lenguaje con el fin de evitar que en las comunicaciones
se pueda transmitir el conjunto de actitudes y comportamientos que mantienen la si-
tuacion de inferioridad y subordinacién de las mujeres.

En particular, se dispone de la “Guia por un Lenguaje Igualitario en los Medios de Comu-
nicaciéon”, elaborada en 2009 por el Gabinete de Promocidn del Valenciano en colabo-
racion con el Area de Igualdad. Esta guia ofrece una variedad de directrices tanto gene-
rales como especificas para utilizar el lenguaje no sexista en los medios de comunica-
cion. lgualmente, se contempla la manera de abordar las situaciones de violencia de
género en los medios de comunicacién local. Mas recientemente, en marzo de 2020, se
elabord la guia de “Lenguaje + gestos hacia la Igualdad. Una guia de calle”, por el Gabi-
nete de Promocidn del Valenciano en coordinacidn con el Area de Igualdad En esta guia
se destinan una amplia variedad de recursos linglisticos para que la ciudadania, las em-
presas y asociaciones del municipio puedan incorporar un uso inclusivo y no sexista del
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lenguaje en sus comunicaciones. El lenguaje visual no sexista también recibe un trata-
miento especifico en esta guia. Ademas, es importante sefialar que ambos instrumentos
contienen apartados especificos donde se reflexiona sobre el sexismo y el lenguaje.

Como se puede apreciar, aunque las guias estan disefiadas para ser aplicadas en ambitos
especificos, su contenido posibilita que sean de gran utilidad para multitud de colectivos
entre los que se pueden incluir las personas trabajadoras del consistorio. Concreta-
mente, la difusion de estas guias entre el personal trabajador se realizé a través de los
correos corporativos. Asimismo, estan disponibles para su consulta en la pagina web del
Ayuntamiento.

En definitiva, con la elaboracién de estas guias se persigue principalmente evitar el uso
del masculino genérico y sustituirlo por un lenguaje inclusivo que no invisibilice a las
mujeres.

Por otra parte, el “Reglamento Interno para la Transversalidad de Género”, aprobado
por el Pleno Municipal en 2015, contempla entre otras acciones transversales la obliga-
toriedad de la utilizacion de una comunicacion inclusiva.

Para ello, dicho reglamento incorpora una variedad de instrucciones dirigidas tanto para
las comunicaciones escritas como visuales. De igual forma, se contemplan diversos cri-
terios para las comunicaciones institucionales.

La incorporacién del enfoque de género con la aprobacién del “Reglamento Interno para
la Transversalidad de Género” supuso impulsar que las comunicaciones municipales
cumplieran con los principios de igualdad y no discriminacién entre mujeres y hombres.

Ademas, se diseid a partir del “Il Plan de Igualdad de Género 2012-2014"” un itinerario
formativo en Igualdad que pudiera ser ofertado dentro del Plan de Formacién Interna
del Ayuntamiento. En este itinerario se contempla la necesidad de destinar acciones for-
mativas para las personas trabajadoras en materia de lenguaje inclusivo y no sexista al
comprender que la comunicacién puede ser un mecanismo de transmisién y reproduc-
cion de las desigualdades de género. Desde entonces, se han realizado diversas edicio-
nes del curso de “Modernizacion de la Administracién Local: Igualdad, Comunicacion y
Ciudadania". De igual forma, el curso que se oferta sobre “Llenguatge Administratiu en
Valencia” incorpora en la temdtica formativa el uso neutro e inclusivo del lenguaje.

Asimismo, el “Il Plan de Igualdad de Género 2012-2014” introdujo la accién de analizar
la documentacion del consistorio con el fin de revisar si en la misma se hace uso de un
lenguaje inclusivo y no sexista.

Finalmente, es importante mencionar que, aunque no se ha realizado un analisis sobre
esta cuestion para el desarrollo del presente diagndstico, se puede apreciar en lineas
generales que se procuran hacer esfuerzos por integrar el uso del lenguaje inclusivo y
no sexista en las comunicaciones del Ayuntamiento, sin embargo, todavia se pueden
encontrar usos no inclusivos e igualitarios del lenguaje.

En relacion con estos esfuerzos por intentar cuidar el lenguaje se puede sefialar el re-
ciente cambio que, impulsado desde el Area de Igualdad, se ha producido en la plata-
forma “Sedipualba” al modificar el lenguaje administrativo para que pudiera aparecer
de manera neutra e inclusiva.
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6.6.1. Otros datos del cuestionario al personal empleado

Por otra parte, a partir de la informacién cuantitativa recogida en el cuestionario se ob-
serva en el Grafico 31 que las personas trabajadoras en general tienen conocimiento
sobre los diversos mecanismos que dispone el Ayuntamiento para el uso inclusivo y no
sexista del lenguaje. Sin embargo, es cierto que estas herramientas también son desco-
nocidas para una parte importante de la plantilla a pesar de que como se mencionaba
anteriormente las mismas fueran difundidas a través de varios canales de comunicacién.

Grafico 31. ¢El ayuntamiento dispone de documentos de referencia donde se establecen los

criterios para una comunicacidn inclusiva y no sexista?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Por otra parte, en el Grafico 32 se contempla la sensibilizacidn de las personas trabaja-
doras en relacién con la utilizacién del lenguaje neutro e inclusivo. De igual forma, se
muestra si las vias de comunicacion que se emplean en el consistorio garantizan que las
mujeres y hombres puedan acceder por igual a la informacion.
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Grafico 32. Con respecto al USO INCLUSIVO Y NO SEXISTA DEL LENGUAIJE, marque
con una X la frecuencia con que ocurren las situaciones que se describen a continua-
cion
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

En cuanto al uso del lenguaje inclusivo y no sexista, se muestra que las personas em-
pleadas en general suelen cuidar el lenguaje tanto en las comunicaciones internas como
externas, aunque en mayor medida en estas ultimas. Sin embargo, es importante sefa-
lar que si bien el conjunto de las valoraciones es positivo también hay trabajadoras y
trabajadores que aseguran que solo en algunas ocasiones e incluso que nunca utilizan el
lenguaje neutro e inclusivo.

Por otro lado, en relacidén con las comunicaciones que las personas trabajadoras reciben
por parte del consistorio se considera que se intenta hacer un esfuerzo por incorporar
el lenguaje inclusivo y no sexista pero que no suele ser la regla general de los comunica-
dos. Las valoraciones acerca de la utilizacidon del lenguaje neutro e inclusivo en las co-
municaciones externas son mas negativas.
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En relacidén con las comunicaciones visuales, se muestra que en general las personas
trabajadoras piensan que el Ayuntamiento intenta cuidar que el lenguaje visual sea in-
clusivo y no sexista, aunque se percibe que en algunas ocasiones las imagenes pueden
transmitir estereotipos de género. De nuevo, las valoraciones son mas positivas para las
comunicaciones externas que internas.

Finalmente, se observa que las personas empleadas consideran que las vias de comuni-
cacion que se utilizan en el consistorio garantizan que las mujeres y los hombres puedan
acceder por igual la informacién.

6.6.2. Percepciones de la plantilla en relacién con la comunicacion inclusiva y no se-
xista

Para terminar, se plasma la informacién cualitativa recogida con el cuestionario, grupos
de discusidon y entrevistas con informantes clave en relacién con esta area de interven-
cién.

En primer lugar, se sefala que en general se procuran hacer esfuerzos por integrar el
uso del lenguaje inclusivo y no sexista en la comunicacién municipal, no obstante, se

considera que no existe la cultura ni estd interiorizada la idea de emplear el lenguaje
neutro en el contexto del Ayuntamiento.

Por este motivo, se plantea la necesidad de desarrollar una mayor concienciacién sobre
esta cuestién apelando principalmente a la voluntad de las personas trabajadoras para
gue pueda ser aplicado de manera correcta. Para ello, se sugiere que las empleadas y
empleados consulten los diversos materiales que dispone el consistorio en materia de
comunicacion inclusiva y no sexista. En este sentido, se destaca ademas la obligacion de
dejar de oponer resistencia por parte de algunas personas a una cuestion que en el con-
sistorio ya esta completamente regulada y es de obligatorio cumplimiento, a través del
Reglamento Interno para la Transversalidad de Género.

Por otro lado, se considera que las principales barreras que obstaculizan utilizar el len-
guaje inclusivo y no sexista hacen referencia a la influencia del androcentrismo presente
en las normas culturales y linglisticas y el uso que tradicionalmente se ha hecho del
masculino genérico como aglutinador de los dos sexos.

En este sentido, se menciona también en este caso a nivel del Ayuntamiento que algunas
de las plataformas que se han adquirido estan dispuestas con un lenguaje sexista que es
imposible modificar. Igualmente, se percibe que el lenguaje administrativo tradicional-
mente se ha dispuesto de manera sexista y como consecuencia de ello se han perpe-
tuado estas costumbres entre la plantilla.

A pesar de todo ello, en general las personas trabajadoras estan sensibilizadas conce-
diendo un peso importante al uso del lenguaje inclusivo y no sexista en el consistorio
para evitar la reproduccion y transmision de las desigualdades de género. Sin embargo,
también hay algunas voces que le otorgan poca importancia al tema considerando que
no es necesario el uso inclusivo del lenguaje.

En segundo lugar, se sugiere ofertar cursos de formacion con el fin de crear conciencia-
cion entre las personas trabajadoras sobre la importancia de hacer uso del lenguaje in-
clusivo y no sexista. Ademas, se plantea que estas acciones formativas sean realizadas
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de manera continua. De igual forma, algunas personas consideran que debe ser obli-
gatorio formar a todas las empleadas y empleados del consistorio en este tema incor-
porando asimismo al personal de nueva incorporacion.

En relacidon con la formacidn, se contempla igualmente que resulta necesario hacer un
esfuerzo para poner en practica el conocimiento que se adquiere tras realizar estas ac-
ciones formativas aludiendo para ello a la voluntad personal con el fin de que pueda ser
aplicado el uso del lenguaje neutro e inclusivo. En esta linea, se plantea también la po-
sibilidad de realizar campanas de sensibilizacion sobre este tema.

En dltimo lugar, se recomienda crear ciertos mecanismos como por ejemplo una aplica-
cién informdtica que permita revisar que los contenidos desarrollados en la documen-
tacién municipal estan dispuestos de manera inclusiva y no sexista. En esta linea, se su-
giere ademads desarrollar un proceso de normalizacién lingliistica. De igual forma, se
contempla para favorecer la economia del lenguaje la utilizacién de palabras genéricas.

Por otro lado, en cuanto a los materiales de apoyo que dispone el consistorio se sefiala
la necesidad de remitirlos periédicamente especialmente al personal de nuevo ingreso.

6.7. ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO, CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIA-
CION

El Ayuntamiento de Sagunto por “Acuerdo del Pleno de la Corporacién municipal de fe-
cha 26 de abril de 2007, se adhirié al Plan Concilia acordado entre los sindicatos y el
Ministerio de Administraciones Publicas, negociado en la Federacion Valenciana de Mu-
nicipios y Provincias, a través de la Comision de Seguimiento del Acuerdo FVMP-Sindi-
catos”.

“El citado Acuerdo fue objetivo de revisidn y actualizaciéon por Acuerdo del Pleno de la
Corporacién de 6 de septiembre de 2016, publicado en el BOP de Valencia de 19-X-
2016”.

Por otro lado, en atencidn a la mejora de las condiciones de conciliacion laboral y fami-
liar de las personas trabajadoras, en el PORH se contempla que desde el Ayuntamiento
“se atendera a propuestas que mejoren o complementen el Plan actual, con la reduccién
horaria por cuidado de dos o0 mas nifias o nifios menores de 12 afios, conforme se refleja
en el Decreto 42/2019, de 22 de marzo, del Consell, de regulacién de las condiciones de
trabajo del personal funcionario de la Administracién de la Generalitat”. De igual forma,
se contempla en dicho Plan “como medida de conciliacién, pero también con el objetivo
de reducir el nimero de horas extraordinarias que se realizan por parte de determina-
dos colectivos de empleadas y empleados publicos o la mejor organizacién de tareas, la
posibilidad de introducir medidas de flexibilidad en la jornada de trabajo, con la creacién
de bolsas de horas en los que el cdmputo de la jornada sea semanal o mensual, en vez
de diario como en la actualidad, y con la fijacién de franjas horarias de prestacién obli-
gatoria de los servicios publicos de las 9:00 a las 14:00, sin perjuicio del personal que
con arreglo al Plan Concilia cuente con medidas de flexibilidad de jornada.
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A tal efecto, el Ayuntamiento se compromete a revisar el citado Plan dentro del periodo
de vigencia del PORH al objeto de introducir, en su caso, nuevas medidas de Concilia-
ciéon”.

Por otra parte, en el Grafico 33 se muestra el uso que las personas trabajadoras realiza-
ron de las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad disponibles en el consistorio. Es
necesario matizar, que se solicitd que estos datos estuvieran representados en relacion
con el total de las medidas de conciliacién y corresponsabilidad (especialmente en lo
referente a las medidas disponibles para conciliar la vida laboral con la familiar), no obs-
tante, se puede apreciar que esta informacién aparece agrupada de manera general.

Grafico 33. Medidas de conciliacion y corresponsabilidad por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

Como se observa, son mas mujeres acogidas a las medidas de conciliaciéon y correspon-
sabilidad que hombres: 63 empleadas frente a 31 empleados. En particular, las mujeres
estan haciendo uso, 3 de los permisos, 50 de las reducciones de jornada, 2 de las exce-
dencias y 8 de la flexibilidad de jornada; y los hombres, 27 de las reducciones de jornada
y 4 de la flexibilidad de jornada. Por tanto, se puede apreciar que la conciliacion y co-
rresponsabilidad del tiempo de vida, del tiempo de trabajo y del tiempo de cuidados en
el Ayuntamiento es principalmente femenina.

Por otra parte, en el PORH se contempla ademas que “se impulsara la implantacion de
planes de teletrabajo para aquellos puestos y funciones en que se considere aplicable,
no sélo como medida de conciliacidén sino también atendiendo a la mejor eficiencia, pro-
ductividad y sostenibilidad”. “En el plazo de 1 afio desde la aprobacién del presente Plan,
el Ayuntamiento se compromete a desarrollar, previa negociacion con la representacion
sindical, esta modalidad de trabajo a distancia mediante un Reglamento que regule al
detalle la misma”. En este sentido, es importante sefalar que en dicho Reglamento es
necesario incorporar la perspectiva de género por las repercusiones que podria conlle-
var para las personas trabajadoras la adopcion de esta modalidad de trabajo, especial-
mente para las mujeres que son quienes asumen mayoritariamente las responsabilida-
des domésticas y de cuidados.
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6.7.1. Otros datos del cuestionario al personal empleado

Por otra parte, a partir de la informacién cuantitativa recogida en el cuestionario se
contempla en el Gréfico 34 que el principal estado civil de las personas contratadas en

el Ayuntamiento es el persona casada.

Grafico 34. Estado civil por sexo (%)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

En particular, se observa que son personas casadas el 70,59% de los hombres y el 62,07%
de las mujeres; personas solteras el 22,07% de las mujeres y el 19,61% de los hombres;
personas separadas o divorciadas el 8,97% de las mujeres y el 3,92% de los hombres; y

personas viudas el 1,96% de los hombres y el 0,69% de las mujeres.

Por otro lado, en el Grafico 35 se relaciona el sexo y el hecho de tener o no hijos y/o
hijas. Concretamente, puede apreciarse que el 66,90% de las trabajadoras y el 64,70%
de los trabajadores tiene como minimo un hijo y/o hija y, por tanto, responsabilidades
familiares, que es una cuestion fundamental a tener en cuenta en la elaboracién del
Plan, todo y que sin perjuicio para aquellas personas que no ejercen la maternidad/pa-

ternidad.
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Grafico 35. % respecto al sexo del nimero total de hijas y/o hijos
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Como se muestra, en el caso de las trabajadoras el 26,21% afirma tener 1 hijo/a; el
37,93% afirma tener 2 hijos/as; y el 2,76% afirma tener 3 hijos/as; y en el caso de los
trabajadores, el 29,41% tiene 1 hijo/a; el 31,73% tiene 2 hijos/as; el 2,76% tiene 3 hi-
jos/as; y el 1,96% tiene 4 hijos/as.

Por otro lado, el 2,07% de las trabajadoras afirma tener hijos y/o hijas con diversidad
funcional.

Respecto a los temas familiares, es necesario también ser consciente de las necesidades
especificas que puede generar una persona dependiente en casa. Por este motivo, se ha
aprovechado para preguntar sobre esta cuestion a la plantilla mediante el cuestionario.
El resultado sobre la dependencia ha sido el siguiente: el 8,28% de las trabajadoras y el
3,92% de los trabajadores afirman tener personas dependientes en casa de las cuales
tienen que hacerse cargo. Si bien es cierto que estas cifras no son elevadas, es necesario
igualmente tener estas situaciones personales en cuenta por las necesidades de flexibi-
lidad que esto puede comportar, partiendo siempre de aquello que ya marca la legisla-
cion laboral vigente.

Por otra parte, se contempla que en general las personas encuestadas tienen conoci-
miento sobre las medidas de conciliacién y corresponsabilidad disponibles en el Ayun-
tamiento.

Finalmente, en el Grafico 36 se observa que las empleadas y empleados consideran que

en el consistorio se suele facilitar la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal,
aunque las valoraciones son mas negativas en el caso de las primeras.
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Grafico 36. El Ayuntamiento favorece el equilibrio de la vida personal, laboral y familiar

Mujeres 7,90

Hombres 8,41

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

6.7.2. Percepciones de la plantilla en relacién con la ordenacion del tiempo de tra-
bajo, corresponsabilidad y conciliacidn

Para terminar, se plasma la informacién cualitativa recogida con el cuestionario, grupos
de discusidon y entrevistas con informantes clave en relacién con esta area de interven-
cién.

En primer lugar, se sefiala que las trabajadoras hacen uso en mayor medida de las me-
didas de conciliacidn y corresponsabilidad que los trabajadores. En este sentido, se con-
templa que la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal es principalmente feme-

nina continuando las mujeres por la socializacidon de género siendo las protagonistas y
responsables del trabajo doméstico y de cuidados.

Por otra parte, es fundamental tener presente que, aunque se considera que el consis-
torio realiza esfuerzos para que las personas trabajadoras puedan conciliar la vida labo-
ral y familiar es cierto que en determinados casos no es posible debido a las necesidades
organizativas de algunos departamentos y dreas municipales. En particular, se establece
gue en los puestos de trabajo con horarios y jornadas especiales es dificil hacer uso del
tiempo de trabajo corresponsable. A modo de ejemplo, se sefialan los departamentos
de Deportes, Bibliotecas y Conservatorio. Asimismo, en algunos casos se contempla que
al ser distinta la jornada laboral se deniegan las medidas de conciliacién y corresponsa-
bilidad alegando necesidades del servicio. Las empleadas y empleados con estas situa-
ciones sugieren la necesidad de mejorar los horarios de trabajo con el fin de poder como
las demas personas empleadas conciliar la vida laboral, familiar y personal.

De igual forma, se sefiala en relacién con el sector de la Policia Local que cualquier cam-
bio en el sistema de trabajo o en el régimen de turnos, puede provocar una alteracidn
en la organizacion del servicio.
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Por este motivo, se plantea que el tiempo para la corresponsabilidad es necesario adap-
tarlo a las condiciones especificas de este sector de actividad.

Desde otra linea, se establece que en determinadas ocasiones se tiene que dejar de ha-
cer uso de las medidas de flexibilidad horaria o de reduccién de la jornada (cuando en
realidad son necesarias para conciliar la vida laboral con la familiar) por el volumen de
trabajo que demanda estar presente en el puesto de trabajo. También, en algun caso se
menciona que no se ha encargado un determinado trabajo o proyecto a una persona
por acogerse a las medidas de conciliacidn y corresponsabilidad.

Por otro lado, algunas personas también consideran que el derecho de las trabajadoras
y trabajadores a conciliar su vida laboral, familiar y personal no deberia transcurrir por
la firma de la o el superior jerdrquico. En esta linea, ademas se destaca en algun caso
gue en algunas ocasiones se producen ciertos cuestionamientos principalmente por
parte de las o los superiores en relacidn con el uso de las medidas de las medidas de
conciliacion y corresponsabilidad haciendo especialmente referencia en estas situacio-
nes a que el proceder de las trabajadoras y trabajadores es muy poco explicito.

Asimismo, es contemplado por ciertas personas que el hacer uso de las medidas de con-
ciliacion de la vida laboral, familiar y personal repercute negativamente en el rendi-
miento global, sefialando que mientras las personas trabajadoras estan acogidas a este
tipo de medidas la carga de trabajo es superior para el resto de las empleadas y emplea-
dos.

En segundo lugar, se contempla la necesidad introducir el teletrabajo como férmula para
conciliar la vida laboral y familiar de las personas empleadas, en cuanto a que permite
una gestidon mas flexible del tiempo de trabajo sin el impedimento de la presencia fisica
continuada en el Ayuntamiento. De igual forma, se plantea en algunos casos la posibili-
dad de impulsar el trabajo por objetivos en vez de seguir la ldgica del trabajo computado
por el nimero de horas.

En relacion con el teletrabajo, se solicita ademads que se puede alternar con el trabajo
presencial. Sin embargo, en ciertos casos se plantea aplicar esta modalidad de trabajo
durante toda la jornada laboral.

Por el contrario, algunas personas valoran que el teletrabajo no es una herramienta de
conciliacion y corresponsabilidad, comprendiendo que el rol cuidador lo sigue mante-
niendo la mujer en este modelo de trabajo. A este respecto, es importante sefialar la
experiencia de algunas trabajadoras en relacién con esta modalidad de trabajo motivada
por la COVID-19.

Principalmente teletrabajar supuso para algunas mujeres desarrollar una doble o triple
jornada al superponerse en un mismo espacio y momento el trabajo laboral, el domés-
tico y el de los cuidados.

Por otro lado, se sefiala que determinar el horario del teletrabajo obstaculiza para algu-
nas personas el poder organizarse la jornada laboral a partir de su experiencia y necesi-
dades, entendiendo que aplicar este modelo laboral deberia permitir mas autonomia y
flexibilidad en la organizacion del trabajo. En esta linea, se plantea ademas que sea po-
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sible ofertar cursos sobre teletrabajo con el fin de ofrecer un marco orientativo que per-
mita evitar los riesgos laborales que podria conllevar la adopcién de esta modalidad de
trabajo.

En tercer lugar, se plantea la necesidad de adaptar todas las acciones municipales
(reuniones, actividades, jornadas, etc.) a la flexibilidad horaria o reduccién de jornada
con el fin de que las personas que se acogen a estas medidas de conciliacién y corres-
ponsabilidad puedan disponer de las mismas posibilidades de participar que los demas
trabajadores y trabajadoras. Igualmente, se destaca que el horario de las acciones for-
mativas si bien es cierto que se realiza durante la jornada de trabajo (de 9h a 14h) difi-
culta la participacién de las personas empleadas al estar en esta franja horaria disfru-
tando de sus derechos para conciliar la vida laboral, familiar y personal. Por este motivo,
se sugiere que el horario formativo se adapte principalmente a la flexibilidad horaria o
reduccidn de jornada sugiriendo para ello que sean mas amplios los periodos de desa-
rrollo de las acciones formativas. Asimismo, algunas personas destacan la imposibilidad
de participar en la formacién cuando la misma se programa en horario de tardes (aun-
gue no suele ser lo general).

En cuarto lugar, se contempla la necesidad de facilitar una mayor flexibilidad horaria
tanto en la entrada como en la salida con el fin de que las medidas de conciliacion y
corresponsabilidad puedan adecuarse a las necesidades de las trabajadoras y trabajado-
res. A modo de ejemplo, se sefiala que estas franjas horarias dificultan que las personas
empleadas (especialmente las que necesitan desplazarse al puesto de trabajo por residir
fuera del municipio) puedan conciliar los horarios laborales con los escolares. Ademas,
algunas personas plantean que se disponga de mayor flexibilidad horaria en los puestos
laborales que no precisan de la atencidn al publico. En este sentido, se recomienda tam-
bién implantar una bolsa de horas que permita la distribucidn flexible de la jornada.

En quinto lugar, se sugiere ampliar el limite de edad para poder disfrutar de las medidas
de conciliacién y corresponsabilidad, destacando que no es suficiente que solo se pueda
conciliar hasta los 12 afos, cuando las hijas o hijos con estas edades precisan igualmente
atenciones y cuidados. En alguln caso, se plantea que pueda establecerse hasta el pe-
riodo de educacidn obligatoria, es decir, hasta los 16 anos.

En esta linea, alguna persona recomienda también que se pueda conciliar para poder
atender a las personas mayores de 60 anos, entendiendo que ciertas personas en esta
etapa de la vida necesitan de ciertas atenciones y de cuidados.

Asimismo, se contempla la necesidad de ampliar los permisos de maternidad y paterni-
dad, especialmente estos ultimos, con el fin de conseguir una mayor equiparaciéon que
permita impulsar la corresponsabilidad entre mujeres y hombres en relacién con las res-
ponsabilidades familiares.

Por otra parte, se plantea que la nueva medida aprobada de conciliacion de reduccion
de una hora diaria por cuidado de menores sin disminucién de retribuciones también
pueda ser aplicada en el contexto del cuidado de otras personas dependientes.

En sexto lugar, se sugiere crear un servicio educativo y de apoyo para la etapa de edu-
cativa de infantil, sefialando que no todas las personas disponen de recursos personales
y materiales para el cuidado de las criaturas. De igual forma, se contempla la posibilidad
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de incorporar salas de lactancia en los edificios municipales. Ademas, en esta linea se
sefiala la posibilidad de que las personas con responsabilidades familiares tengan prefe-
rencia a la hora de solicitar las vacaciones principalmente en épocas sin periodo escolar.

Otra cuestidn que se contempla es la necesidad de valorar la variedad de estructuras
familiares en cuanto al reconocimiento que se realiza para poder hacer uso de las medi-
das de conciliacidn y corresponsabilidad.

Finalmente, se plantea la necesidad de mejorar los canales de difusion para que las tra-
bajadoras y trabajadores puedan tener un mayor conocimiento acerca de sus derechos
para conciliar la vida laboral, personal y familiar.

6.8. RETRIBUCIONES

Antes de proceder con el analisis, es importante sefalar que en principio se solicité que
la magnitud de las retribuciones se fijara por afio con el fin de crear bandas salariales
gue permitieran visualizar mejor las diferencias salariales entre sexos en funcién de la
mayor o menor concentracion de las trabajadoras y trabajadores en cada una de estas
franjas econdmicas. Sin embargo, esta informacién no pudo ser facilitada con los recur-
sos materiales disponibles en el Ayuntamiento, por lo que la magnitud que se maneja
en este estudio es la mensual.

Igualmente, resulta fundamental que las retribuciones sean fijadas por hora, porque re-
flejan mucho mejor la diferencia salarial por unidad de tiempo, teniendo en cuenta que
suele ser menor el nimero medio de horas trabajadas al afio por las mujeres frente a
los hombres.

En el presente estudio se realiza una comparacion de los salarios de las empleadas y
empleados, distinguiendo por una parte, entre retribuciones basicas, integradas por el
sueldo base, los trienios y las pagas extraordinarias; y por otra, entre retribuciones com-
plementarias, integradas por el complemento de destino, el complemento especifico, el
complemento de productividad y las gratificaciones por servicios extraordinarios. Es im-
portante sefalar que los datos fueron extraidos de la ndémina de octubre de 2019.

A continuacidn aparecen representadas las retribuciones de las personas empleadas
desagregadas por sexo segln los grupos profesionales. Las medidas que se manejan en
el andlisis de las retribuciones son la media y la mediana. En este sentido, es necesario
destacar que la mediana representa el valor central de la distribucidn, es decir la mitad
de los valores estan por encima y la otra mitad por debajo de esta cifra. Resulta por
tanto menos sensible a los valores atipicos (extremos) que la media.

6.8.1. Salario bruto
En la Tabla 2 se observa que el sueldo medio bruto mensual es para los trabajadores de
2.667,43€ mientras que para las trabajadoras es de 1.917,01 €. De este modo, se aprecia

en términos generales que el sueldo medio bruto mensual de las mujeres es inferior en
750,42€ al de los hombres, siendo brecha salarial del 28,13% a favor de estos ultimos.
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No obstante, si se contemplan los datos sobre la mediana se observa que la brecha sa-
larial de género se reduce al 21,96%, siendo el sueldo mediano bruto mensual de los
empleados de 2367,54€ y de las empleadas de 1847,73€. En este caso, la diferencia en-
tre sexos es de 519,81 € a favor de los hombres.

Tabla 2. Salario bruto mensual (media y mediana)

Media salario Brecha Mediana salario Brecha
bruto mensual salarial bruto mensual salarial

Mujeres | Hombres | Mujeres | Hombres media Mujeres | Hombres | mediana

361 265 1917,01€ 2667,43€ 28,13%  1847,73€ 2367,54€ 21,96%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

Por otro lado, la Tabla 3 muestra que practicamente los salarios medios brutos mensua-
les de las empleadas son inferiores al de los empleados en todos los grupos profesiona-
les. Sin embargo, en el grupo B es superior el sueldo medio bruto mensual de las muje-
res.

Tabla 3. Salario bruto mensual segun grupos profesionales (media y mediana)

Media salario bruto mensual Mediana salario bruto mensual
Mujeres | Hombres | Mujeres Hombres _ Mujeres | Hombres _

2.383,63€ 2.959,19€ 2574,16€ 3055,84€

49 48 575,56 € 481,68 €
a4 24 2.363,12€ 2.991,84 € 628,72 € 2465,06€ 2692,21€ 227,15
) 7 4.242,26 € 3.848,12 € 394,14 € 4242,26€ 3396,50€ 845,76 €
9% 100 1.999,26 € 3.087,91€ 1.088,65 € 2060,36€ 2572,53€ 512,17 €
123 49 1.592,84€ 1.946,49€  353,65€ 1710,60€ 1960,96€ 250,36 €
47 37 1.594,34€ 1.673,47€ 7913 € 1678,70€ 1776,56€ 97,36 €

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

En particular, la media de retribuciones brutas mensuales en el subgrupo Al es para los
hombres de 2959,19€ y para las mujeres de 2383,63€; en el subgrupo A2 es de 2991,84€
para los hombres y de 2363,12€ para las mujeres; en el grupo B es de 4242,26€ para las
mujeres y de 3848,12€ para los hombres; en el subgrupo C1 es de 3087,91€ para los
hombres y de 1999,26€ para las mujeres; en el subgrupo C2 es de 1946,49€ para los
hombres y de 1592,84€ para las mujeres; y en el grupo E es de 1673,47€ para los hom-
bres y de 1594,34€ para las mujeres.

Por otra parte, la mediana de retribuciones brutas mensuales es en el subgrupo Al de
3055,84€ para los hombres y de 2574,16€ para las mujeres; en el subgrupo A2 de
2692,21€ para los hombres y de 2465,06€ para las mujeres; en el grupo B de 4242,26€
para las mujeres y de 3396,50€ para los hombres; en el subgrupo C1 de 2572,53€ para
los hombres y de 2060,36€ para las mujeres; en el subgrupo C2 de 1960,96€ para los
hombres y de 1710,60€ para las mujeres; y en el grupo E de 1776,56€ para los hombres
y de 1687,70€ para las mujeres.
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Finalmente, se observa en el Grafico 37 que practicamente todas las brechas son favo-
rables para los trabajadores. Sin embargo, en el grupo B tanto la brecha salarial media
como mediana es favorable para las trabajadoras. Asi, las brechas salariales medias de
género son en el subgrupo Al del 19,45%; en el subgrupo A2 del 21,01%; en el grupo B
del -10,24%; en el subgrupo C1 del 35,96%; en el subgrupo C2 del 18,17%; y en el grupo
E del 4,73%; y las brechas salariales medianas de género son en el subgrupo Al del
15,76%; en el subgrupo A2 del 8,44%; en el grupo B del -24,90%; en el subgrupo C1 del
19,91%; en el subgrupo C2 del 12,77%; y en el grupo E del 5,51%.

A partir de estos datos, se contempla por un lado, que utilizando la media las mayores
diferencias salariales entre sexos se producen en el C1, A2, A1, C2, By E; y por otra, que
utilizando la mediana las mayores diferencias entre sexos se producen en el B, C1, Al,
C2,A2yE.

Grafico 37. Brecha salario bruto segtin grupos profesionales (media y mediana)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

A continuacidn se contemplan las principales razones o factores desencadenantes de la
brecha salarial de género en el Ayuntamiento.

En primer lugar, la segregacién horizontal que provoca que los trabajos realizados ma-
yoritariamente por las mujeres sean peor retribuidos que los trabajos realizados mayo-
ritariamente por los hombres, contribuyendo asi a las desigualdades salariales. En se-
gundo lugar, la segregacion vertical que deriva en la infrarrepresentacion de las mujeres
en los puestos labores de poder y mayor responsabilidad también incide negativamente
sobre las diferencias salariales.

En tercer lugar, la segregacidn ocupacional aumenta la probabilidad de que se minusva-
lore el trabajo desempenado principalmente por las mujeres en comparacion con los
trabajos desempefiados principalmente por los hombres. En este sentido, se generan
desigualdades salariales basadas en la infravaloracién de los trabajos femeninos.
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En cuarto lugar, las empleadas tienen una menor antigliedad que los empleados, tanto
por ser mas tardia su incorporacién como por sufrir mas interrupciones y discontinuidad
a causa de la salida temporal del mercado laboral con el fin de afrontar las responsabili-
dades familiares. Todo ello obstaculiza la acumulacién de tramos de antigliedad y, en
consecuencia, el salario es menor que el de un hombre en puesto y circunstancias coin-
cidentes.

En ultimo lugar, la divisién sexual del trabajo y el diferente reparto entre el tiempo de
vida, el tiempo de trabajo y el tiempo de cuidados provoca una penalizaciéon salarial para
las mujeres pues son ellas quienes mayoritariamente solicitan excedencias o reduccio-
nes de jornada por cuidados, u “optan” por trabajos a tiempo parcial.

Ademds, es importante tener presente que para apreciar en mayor medida las razones
de la brecha salarial de género se solicitd que las diferencias retributivas aparecieran
representadas en funcion de las distintas variables que pueden afectar a la misma y no
Unicamente segun los grupos profesionales. A modo de ejemplo, se sugirio que las retri-
buciones de las empleadas y empleados estuvieran dispuestas en relacién con las clases
de personal al ser superior el nUmero de mujeres con vinculos laborales mas precarios.
Asimismo, se planteé que las diferencias salariales entre sexos aparecieran representa-
das en relacién con la duracién de la jornada con el fin de visualizar las posibles brechas
en funcion de si las personas empleadas poseen jornadas a tiempo completo o parcial,
teniendo en cuenta que son mas mujeres con jornadas a tiempo parcial que hombres.
Finalmente, se contempld igualmente que las ganancias de las trabajadoras y trabaja-
doras aparecieran representadas en funcién tanto de los puestos laborales como de los
departamentos o areas de trabajo para apreciar las diferencias salariales entre sexos en
funcion de la segregacidon ocupacional del trabajo.

6.8.2. Retribuciones basicas

Las retribuciones basicas, que se fijan anualmente en la Ley de Presupuestos Generales
del Estado, estan integradas por:

a) Elsueldo base asignado a cada Subgrupo o Grupo de clasificacion profesional
b) Los trienios, que consisten en una cantidad, que es igual para cada Subgrupo o
Grupo de clasificacion profesional, por cada tres afios de servicio.

Sueldo base

En la Tabla 4 se observa que el sueldo medio base mensual es para los empleados de
736,02€ mientras que para las empleadas de 674,91€. De hecho, el salario medio base
mensual de las mujeres es inferior al de los hombres en 61,11€, con una brecha salarial
del 8,30% a favor de los primeros.

No obstante, si se contempla la mediana se aprecia que la brecha salarial de género
aumenta al 16,83%, siendo el sueldo mediano base mensual de los empleados de
766,60€ y de las empleadas de 637,57€. En este caso, la diferencia entre sexos es de
129,03€ a favor de los hombres.
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Tabla 4. Sueldo base mensual (media y mediana)

Media sueldo base Mediana sueldo

mensual Brecha base mensual Brecha sa-

Mujeres | Hombres Mujeres | Hombres | salarial Mujeres | Hombres | larial me-
media diana

361 265 674,91€ 736,02€ 8,30% 637,57€ @ 766,60€ 16,83%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

Por otra parte, la Tabla 5 muestra que practicamente el sueldo medio base mensual de
las trabajadoras es inferior al de los trabajadores en todos los grupos profesionales. Por
el contrario, en el grupo E es superior para las primeras. En el grupo B no se producen
diferencias entre sexos.

Tabla 5. Sueldo base mensual seguin grupos profesionales (media y mediana)

Media sueldo base mensual Mediana sueldo base men-
sual
Mujeres_Hombres _ Mujeres
49 48 874,04 € 903,40 € 29,36 € 1179,96€ 1179,96€
44 24 949,41 € 1.006,92€ 57,51€ 1020,28€ 1020,28¢€
“ 2 7 891,86 € 891,86 € 0,00 € 891,86€ 891,86€
96 100 668,99 € 735,54 € 66,55 € 766,60€ 766,60€
123 49 550,45 € 597,50 € 47,05 € 637,57€ 637,57€
47 37 538,88 € 498,41€ | -40,47 € 583,54€ 583,54€

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

En concreto, el salario medio base mensual en el subgrupo Al es de 903,40€ para los
hombres y de 874,04€ para las mujeres; en el subgrupo A2 es de 1006,92€ para los hom-
bres y de 949,41€ para las mujeres; en el grupo B es de 891,86€ tanto para mujeres
como hombres; en el subgrupo C1 es de 735,54€ para los hombres y de 668,99€ para
las mujeres; en el subgrupo C2 es de 597,50€ para los hombres y de 550,45€ para las
mujeres; y en el grupo E es de 538,88€ para las mujeres y de 498,41€ para los hombres.

Por el contrario, en el sueldo mediano base se observa que no existen diferencias en los
valores retributivos de las trabajadoras y trabajadores. Para ambos sexos, el salario me-
diano base es en el subgrupo Al de 1179,96€; en el subgrupo A2 de 1020,28€; en el
grupo B de 891,86€; en el subgrupo C1 de 766,60€; en el subgrupo C2 de 637,57€; y en
el grupo E de 583,54€.

En definitiva, con esta informacion se puede afirmar que las diferencias salariales entre
sexos sefialadas en el salario base mensual estdn producidas por la particularidad de las
condiciones laborales de las empleadas y empleados. En este sentido, es importante
recordar como se mencionaba al principio que el sueldo base se fija anualmente por la
Ley de Presupuestos Generales del Estado para cada Subgrupo o Grupo de clasificacidn
profesional.

Con el fin de que pueda resultar clarificador, el salario base mensual en el grupo Al para
30 hombres y 26 mujeres es de 1176,96€; en el A2 para 36 mujeres y 23 hombres es de
1020,28€; en el B para 7 hombres y 2 mujeres es de 891,86€; en el C1 para 91 hombres
y 76 mujeres es de 766,60€; en el C2 para 92 mujeres y 40 hombres es de 637,57€; y en
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el E para 40 mujeres y 26 hombres es de 583,54€. Por el contrario, el sueldo base men-
sual es distinto para 18 hombres y 17 mujeres en el Al; 8 mujeres y 1 hombre en el A2;
20 mujeres y 9 hombres en el C1; 31 mujeres y 9 hombres en el C2; y 11 hombresy 7
mujeres en el E.

En términos generales, 83 mujeres y 48 hombres tienen diferentes salarios base men-
suales por la singularidad de sus condiciones laborales.

Finalmente, en el Grafico 38 se muestra que practicamente todas las brechas son
favorables para los trabajadores. Sin embargo, la brecha en el grupo E es favorable para
las trabajadoras. Asi, la brecha salarial en el subgrupo Al es del 3,25%; en el subgrupo
A2 es del 5,71%; en el subgrupo C1 es del 9,05%; en el subgrupo C2 es del 7,87%; y en el
grupo E es del -8,12%

A partir de estos datos, se contempla principalmente que en el sueldo medio base las
mayores diferencias entre sexos en los grupos profesionales se corresponden con las
siguientes: C1, E, C2, A2y Al.

Grafico 38. Brecha sueldo base segun grupos profesionales (media y mediana)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

Trienios

En la Tabla 6 se observa que la retribucién media por trienios mensuales es para los
trabajadores de 197,63€ mientras que para las trabajadoras es de 147,15€. De este
modo, la retribucién media por trienios mensuales de los hombres es superior en 50,18€
a la de las mujeres, con una brecha salarial del 25,24% a favor de los primeros.

No obstante, si se contempla la mediana se aprecia que la brecha salarial de género
aumenta al 31,67%, siendo la retribucién mediana por trienios mensuales de los em-
pleados de 168,12€ y de las empleadas de 114,88€. En este caso, la diferencia entre
sexos es de 53,24€ a favor de los hombres.
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Tabla 6. Retribuciones por trienios mensuales (media y mediana)

Media antigiiedad Mediana antigliedad

mensual Brecha mensual Brecha sa-
Mujeres | Hom- Mujeres | Hombres | salarial Mujeres | Hombres | larial me-
246 212 147,15€  197,63€  25,24%  114,88€  168,12€ 31,67%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

Por otro lado, la Tabla 7 muestra que practicamente la retribucién media por trienios
mensuales de los empleados es superior a la de las empleadas en todos los grupos pro-
fesionales. Por el contrario, en el grupo B es superior para las trabajadoras.

Tabla 7. Retribuciones por trienios mensuales segtin grupos profesionales (media y mediana)

31 36

210,13 €  285,34€  75,21€ 181,64€ 227,05€ 45,41 €

29 19 217,13€  279,12€ 61,99€ 185,15€ 278,28€ 93,13 €

2 6 270,66 € 236,48€ -34,18€ 270,66€ 254,42€ -16,24 €
80 93 178,80€ 197,84€ 19,04 € 178,24€ 168,12€ -10,12 €
77 36 87,64 € 131,74€ 44,10€ 95,35€ 133,49€ 38,14 €
27 22 66,45 € 80,06 € 13,61 € 66,86€ 71,80€ 4,94 €

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

Concretamente, la retribucién media por trienios mensuales en el subgrupo Al es de
285,34€ para los hombres y de 210,13€ para las mujeres; en el subgrupo A2 de 279,12€
para los hombres y de 224,89€ para las mujeres; en el grupo B de 270,66€ para las mu-
jeres y de 236,48€ para los hombres; en el subgrupo C1 de 197,84€ para los hombres y
de 178,80€ para las mujeres; en el subgrupo C2 es de 131,74€ para los hombres y de
87,64€ para las mujeres; y en el grupo E de 80,06€ para los hombres y de 66,45€ para
las mujeres.

Por otra parte, la retribucién mediana por trienios mensuales es en el subgrupo Al de
227,05€ para los hombres y de 181,64€ para las mujeres; en el subgrupo A2 de 278,28€
para los hombres y de 185,15€ para las mujeres; en el grupo B de 270,66€ para las mu-
jeres y de 254,42€ para los hombres; en el subgrupo C1 de 178,24€ para las mujeres y
de 168,12€ para los hombres; en el subgrupo C2 de 133,49€ para los hombres y de
95,35€ para las mujeres; y en el grupo E de 71,80€ para los hombres y de 66,86€ para
las mujeres.

En dltimo lugar, en el Grafico 39 se contempla que practicamente todas las brechas sa-
lariales son favorables para los trabajadores. Sin embargo, es cierto que tanto la brecha
salarial media como mediana es favorable para las trabajadores. De igual forma, la bre-
cha salarial mediana en el subgrupo C1 es favorable para las mujeres. Asi, la brecha sa-
larial media de género es en el subgrupo Al del 26,36%; en el subgrupo A2 del 22,21%;
en el grupo B de -14,45%; en el subgrupo C1 del 9,92%; en el subgrupo C2 del 33,48%; y
en el grupo E del 17%; y la brecha salarial mediana de género es en el subgrupo Al del
20%; en el subgrupo A2 del 33,47%; en el subgrupo C1 del -6,38%; en el subgrupo C2 del
28,57%; y en el grupo E del 6,88%.
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A partir de estos datos, se contempla por un lado, que utilizando la media las mayores
diferencias salariales entre sexos se producen en el C2, A1, A2, C1, By E; por otra, que
utilizando la mediana las mayores diferencias entre sexos se producen en el A2, C2, Al,
E, By Cl.

Grafico 39. Brecha trienios seguin grupos profesionales (media y mediana)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal
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6.8.3. Retribuciones complementarias

Las retribuciones complementarias que se establecen por las leyes de cada Administra-
cion Publica, estan integradas por el complemento de destino, el complemento especi-
fico, el complemento de productividad y las gratificaciones por servicios extraordinarios.

El complemento de destino es la cantidad correspondiente al nivel de puesto de trabajo
gue ocupa el personal funcionario y es fijado anualmente por la Ley de Presupuestos
Generales del Estado. Es un concepto retributivo de caracter objetivo, en el sentido que
se refiere Unicamente al contenido y caracteristicas de cada puesto de trabajo en rela-
cidon con su jerarquizacion en la organizacién, ya sea por la preparacion técnica que exige
su desarrollo, por la especial responsabilidad de la funcién o por el nivel minimo que
tenga asignado en razén del grupo al cual pertenece la persona funcionaria.

Por otro lado, el complemento especifico esta destinado a retribuir las condiciones par-
ticulares de algunos puestos de trabajo en atencién a su especial dificultad técnica, de-
dicacidn, responsabilidad, incompatibilidad, peligrosidad o penosidad. Su cuantia se
concreta por medio de la relaciéon de puestos de trabajo y su fijacion o modificacién
exige que, con caracter previo, la Corporacion efectle una valoracién del puesto de tra-
bajo atendiendo a las circunstancias especificas del lugar; por lo tanto, el complemento
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especifico se determina atendiendo a las caracteristicas particulares de cada lugar con-
creto y no a las particulares de cada persona funcionaria o al grupo de clasificacion del
cuerpo o escala al cual estd integrado.

Finalmente, el complemento de productividad esta destinado a retribuir el especial ren-
dimiento, la actividad extraordinaria y el interés e iniciativa con que el personal funcio-
nario desempeia su trabajo. Su cuantia se determina en los Presupuestos municipales
y es atribucién de la Alcaldia-Presidencia de la Corporacién, segun la legislacién vigente,
su distribucidn por areas o programas y la asignacién individualizada del mismo.

Complemento de destino

En la Tabla 8 se observa que la retribucién media por complemento de destino mensual
es para los hombres de 431,29€ mientras que para las mujeres es de 387,38€. De hecho,
el nivel retributivo medio mensual es superior para los trabajadores en 43,91€ que para
las trabajadoras, con una brecha salarial de 10,18% a favor de los primeros.

Por el contrario, si se contempla la mediana se aprecia que no existen diferencias sala-
riales entre sexos en la retribucion mediana por complemento de destino mensual.

Tabla 8. Retribuciones por complemento de destino mensual segun grupos profesionales
(media y mediana)

Media complemento de Mediana comple-
destino mensual Brecha salarial mento de destino Brecha salarial

media mensual MELIERE

387,38 € 431,29 € 10,18% 420,05€ 420,05€ 0%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

En la Tabla 9 se muestra que practicamente las mujeres tienen una diferencia negativa
en las retribuciones medias por complemento de destino mensual con respecto a los
hombres en todos los grupos profesionales. En cambio, en el grupo E es superior la re-
tribucién media por complemento de destino mensual de las empleadas.

Tabla 9. Retribuciones por complemento de destino mensual seguin grupos profesionales
(media y mediana)

Media complemento de destino Mediana complemento
mensual de destino mensual

49 48 507,15€ 552,97€ 4582€  620,19€ = 620,19€
44 24 506,56 € 559,90 €  53,34€  542,45€ 542,45€
Bl 7 467,83€  467,83€  0,00€  467,83€ 467,83€
96 100 37536 €  41584€  40,48€  420,05€ 420,05€
123 49 336,27€  38577€  49,50€  420,05€ 420,05€
47 37 305,80 €  285,14€ -20,66€  324,54€ 324,54€

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal
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En particular, la retribucion media por complemento de destino mensual es en el sub-
grupo Al es para los trabajadores de 522,97€ y para las trabajadoras de 507,15€; en el
subgrupo A2 de 559,90€ para los trabajadores y de 506,56€ para las trabajadoras; en el
grupo B es de 467,83€ tanto para trabajadoras como para trabajadores; en el subgrupo
C1 de 415,84€ para los trabajadores y de 375,36€ para las trabajadoras; en el subgrupo
C2 de 385,77€ para los trabajadores y de 326,27€ para las trabajadoras. Por el contrario,
las cifras en el grupo E son superiores para las trabajadoras, siendo la media de las mu-
jeres de 305,80€ y de los hombres de 285,14¢€.

En este sentido, es necesario sefialar que se solicité que estos datos aparecieran repre-
sentados en funcién de los niveles retributivos con el fin de poder visualizar en mayor
medida las diferencias entre sexos. Es decir, se sugirié en general, que las empleadas y
empleados estuvieran dispuestos en funcién de su nivel retributivo, comparando asi la
concentracion de los sexos en cada uno de estos niveles.

No obstante, si consultamos los datos facilitados junto con la RPT se puede intentar ha-
cer una pequeiia aproximacion sobre esta cuestidon. Sin embargo, no es una aproxima-
cion exacta porque no se pudo identificar el nivel retributivo de algunas de las personas
que aparecen dispuestas en la ndmina por la particularidad de sus condiciones laborales.

En términos generales se observa que los hombres principalmente se concentran en los
niveles 18 (420,54€); 20 (467,83€); 14 (324,54€); 24 (620,19€); 22 (542,45€); 16
(372,32€) y 25 (659,07 €); y las mujeres en los niveles 18 (420,05€); 16 (372,32€); 14
(324,54¢€); 22 (542,45€); 24 (620,19¢€); y 20 (467,83€).

Finalmente, en el Grafico 40 se muestra las brechas salariales son practicamente favo-
rables para los trabajadores en todos los grupos profesionales. Sin embargo, en el grupo
E es favorable para las trabajadoras. Asi, la brecha salarial de género en el subgrupo Al
es del 8,29%; en el subgrupo A2 del 9,53%; en el subgrupo C1 del 9,73%; en el subgrupo
C2 del 12,83%; y en el grupo E del -7,25%.

Grafico 40. Brechas complemento de destino seguin grupos profesionales (media y mediana)
12,83%

9,53% 9,73%
8,29%

Al A2 B C1 C2 E
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B Media ® Mediana

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal
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Complemento especifico

EnlaTabla 10 se observa que la retribucion media por complemento especifico mensual
es para los trabajadores de 812,77€ mientras que para las trabajadoras es de 607,41€.
De este modo, la retribucion media por complemento especifico mensual es para las
trabajadoras inferior en 205,36€ que para los trabajadores, con una brecha salarial del
25,27% a favor de estos ultimos.

No obstante, si se contempla la mediana se observa que la brecha salarial de género
aumenta al 26,08%, siendo la retribucion mediana por complemento de destino men-
sual de los empleados de 784,30€ y de las empleadas de 579,79€. En este caso, la dife-
rencia entre sexos es de 204,51€ a favor de los hombres.

Tabla 10. Retribuciones por complemento especifico mensual (media y mediana)

Media complemento Mediana comple-
de especifico men- Brecha mento especifico Brecha sa-
sual salarial mensual larial me-
Mujeres | Hombres Mujeres media diana

361 265 607,41€ 812,77 € 25,27% 579,79€  784,30€ 26,08%

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

En la Tabla 11 se contempla que practicamente la retribucién media por complemento
especifico mensual de los trabajadores es superior que la de las trabajadoras en todos
los grupos profesionales. En cambio, en el grupo E es superior para las trabajadoras, si
bien es cierto que las diferencias no son muy significativas.

Tabla 11. Retribuciones por complemento especifico mensual seguin grupos profesionales

(media y mediana)
Mediana complemento especi-
fico mensual

Media complemento especifico
mensual

Mujeres__Hombres _ Mujeres
49 48 74599 €  980,32€ 234,33€ 767,806 777,55€  9,75€
44 24 647,42€  992,69€ 34527€ 634,17€ 824,806 190,63 €
B 7 1.119,80€ 1.119,80€ 0,00€ 1119,80€ 1119,806 0,00 €
96 100 580,38€  814,08€ 233,70€ 579,79€ 923,47€ 343,68 €
123 49 540,34€  652,39€ 112,05€ 536906 656,406 119,50 €
47 37 634,41€  629,48€ -493€ 642,286 744,95€ 102,67 €

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

En particular, la retribucién media por complemento especifico mensual es en el sub-
grupo Al de 930,82€ para los trabajadores y de 745,99€ para las trabajadoras; en el
subgrupo A2 es de 992,69€ para los trabajadores y de 647,42€ para las trabajadoras; en
el grupo B es de 1119,80€ tanto para trabajadoras como trabajadores; en el subgrupo
C1 es de 814,08€ para trabajadores y de 580,38€ para trabajadoras; en el subgrupo C2
es de 652,39€ para los trabajadores y de 540,34€ para las trabajadoras; y en el grupo E
es de 634,41€ para las trabajadoras y de 692,48€ para los trabajadores.
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Por otra parte, la retribucion mediana por complemento especifico mensual es en el
subgrupo Al de 777,55€ para los hombres y de 767,80€ para las mujeres; en el subgrupo
A2 es de 824,80€ para los hombres y de 634,17€ para las mujeres; en el grupo B es de
1119,80€ tanto para mujeres como hombres; en el subgrupo C1 es de 923,47€ para los
hombres y de 579,79€ para las mujeres; en el subgrupo C2 es de 656,40€ para los hom-
bres y de 536,90€ para las mujeres; y en el grupo E es de 744,95€ para los hombres y
de 642,28€ para las mujeres.

Finalmente, en el Grafico 41 se muestra que practicamente todas las brechas son
favorables para los trabajadores. Sin embargo, es cierto que la brecha salarial media en
el grupo E es ligeramente mads favorable para las mujeres.

Asi, la brecha salarial media es en el subgrupo Al del 23,90%; en el subgrupo A2 del
34,78%; en el subgrupo C1 del 28,71%; en el subgrupo C2 del 17,18%; y en el grupo E
del -0,78%; y la brecha salarial mediana es en el subgrupo Al del 1,25%; en el subgrupo
A2 del 23,11%; en el subgrupo C1 del 37,22%; en el subgrupo C2 del 18,21%; y en el
grupo E del 13,78%.

A partir de estos datos, se contempla por un lado, que utilizando la media las mayores
diferencias salariales entre sexos se producen en el A2, C1, A1, C2 y E; por otra, que
utilizando la mediana las mayores diferencias entre sexos se producen en el C1, A2, C2,
EyAl

Grafico 41. Brecha complemento especifico seguin grupos profesionales (media y mediana)
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2019 facilitados por RRHH Personal

En este sentido, es importante sefalar que en el complemento especifico se producen
las mayores diferencias salariales entre mujeres y hombres. Ademas, resulta destacable
gue la brecha salarial de género mas elevada tenga lugar en el A2, cuando es este el
subgrupo profesional mas fuertemente feminizado.
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A continuacidn se presta atencion al complemento especifico mensual total que percibe
cada empleada y empleado segln el grupo profesional para poder apreciar las diferen-
cias entre sexos. No obstante, como en el anterior caso no fue posible facilitar esta in-
formacidn por lo que para realizar el analisis se ha recurrido a la RPT y a los datos dispo-
nibles. De igual forma, se sugirié con el fin de conocer en mayor medida las diferencias
entre sexos que las cantidades aparecieran representadas seglin cada uno de los ele-
mentos del complemento especifico, es decir, que se pudieran visualizar los principales
elementos del complemento especifico que perciben las trabajadoras y trabajadores. En
este punto, es importante también sefalar que consultando el “Convenio y Normas Re-
guladoras de las Relaciones Laborales entre el Ayuntamiento de Sagunto y el Personal a
su Servicio” se observa como suele ocurrir en general que los elementos del comple-
mento especifico se refieren mayoritariamente a actividades y categorias profesionales
integradas tradicionalmente por los hombres.

En general, se contempla en las cuantias del complemento especifico que los trabajado-
res se sitlan principalmente en las de 923,47€; 579,79€; 750,15€; 1434,81€; y las traba-
jadoras se concentran principalmente en las de 536,90€; 579,79€; 634,17€; 767,80%;
744,95€; 784,30€; y 792,39¢€.

En particular, en el subgrupo Al la representacidon entre sexos en cada una de las cuan-
tias del complemento especifico en relacidon con los puestos laborales se corresponde
con la siguiente: en el A1-1 (767,80€) son 7 trabajadores y 13 trabajadoras con puestos
de trabajo de Profesorado de Conservatorio, TAG, AEDL, Arqueéloga, Técnico de Movi-
lidad Urbana, T.A.E Comercio y Técnico en Comunicaciones; en el A1-2 (793,97€) son 3
mujeres y 3 hombres con puestos de trabajo de Psicélogas/os; en el A1-3 (1248,07€) son
4 mujeres y 2 hombres con puestos de trabajo de Arquitectas/os y de Ingenieras/os In-
dustriales; en el A1-5 (1434,81€) son 11 hombres y 2 mujeres con los puestos de Trabajo
de Jefas/es de Seccion, Coordinador de Archivos y Bibliotecas, Técnico de Transparencia
y Proteccion de Datos, Técnico de Promocion Econdmica y Técnica Superior de Depor-
tes; en el A1-7 (975,74€) sélo hay 1 mujer que es la Coordinadora del Gabinete Psicope-
dagdgico; en el A1-8 (2499,07€) son 3 hombres con puestos de trabajo de Interventor,
Tesorero y Comisario Principal; en el A1-9 (2312,12€) son 2 mujeres con puestos de tra-
bajo de Vicesecretaria y Viceinterventora; en el A1-12€ (2271,82€) sélo hay 1 hombre
con el puesto de trabajo de Comisario; en el A1-13 (1125,07€) sélo hay 1 hombre con el
puesto de trabajo de Asesor de Cultura; en el A1-14 (1065,12€) solo hay 1 mujer con el
puesto de trabajo de Técnica Coordinadora de Cultura; y en el A1-16 (3610,62€) solo hay
1 hombre con el puesto de trabajo de Secretario General.

Las demas personas con la informacidn disponible no fue posible identificarlas por la
particularidad de sus condiciones laborales. Como se puede observar, en las cuantias del
complemento especifico del subgrupo Al aparece reflejada la segregacién ocupacional,
tanto vertical como horizontal, siendo mayoritariamente masculinas las ganancias supe-
riores. Otro punto que es importante contemplar en relacién con esta cuestién son las
diferencias de retribucion fijadas en los puestos de trabajo tradicionalmente masculini-
zados y feminizados. En este sentido, puede ocurrir que en algunos casos la configura-
cion y conceptuacion de los componentes del complemento especifico de estos puestos
de trabajo presenten sesgos de género e ideas preconcebidas sobre aquello que merece
ser premiado o valorado en mayor medida.
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En el subgrupo A2 la concentracidn entre sexos en cada una de las cuantias del comple-
mento especifico en relacidn con los puestos laborales se corresponde con la siguiente:
en el A2-1(634,17€) son 24 mujeres y 9 hombres con los puestos de Trabajador/a Social;
Técnico Medio en Participacién Ciudadana; Técnico Medio en Accidn Social, Educador/a
Social, Técnico Medio en Juventud, Técnico Medio en Archivo Bibliotecas, Transcriptor-
Traductor, Técnico Medio en Normalizacidon Linguistica, Técnico Medio en Topografia 'y
Técnico Medio en Turismo; en el A2-2 (1087,66€) son 3 mujeresy 1 hombre, con puestos
de trabajo de Arquitecta/o Técnica/o, Ingeniera Técnica de Obras Publicas y Técnica Su-
perior de Prevencion; en el A2-4 (760,36€) solo 1 mujer con el puesto de trabajo de
Gestora de Nominas; en el A2-9 (1406,66€) son 3 hombres y 1 mujer, con puestos de
trabajo de Coordinador Informatico, Coordinador de Prensa, Jefa de seccion de Servicios
Sociales y Jefe de Seccidon de Mantenimiento-PC; en el A2-10 (1553,41€) son 3 hombres,
con el puesto de trabajo de Inspectores; en el A2-11 (659,37€) son 6 mujeres con el
puesto de Trabajador/a Social y Educador/a Social; en el A2-13 (1759€) solo hay 1 hom-
bre con el puesto de trabajo de Intendente; en el A2-17 (1417,83€) son 2 hombres con
puestos de trabajo de Jefe de Seccién de Actividades e Ingeniero Técnico Industrial; en
el A2-18 (824,80€) son 3 hombres con puestos de trabajo de Ingenieros Técnicos Indus-
triales; y en el A2-21 (645,34€) s6lo hay 1 hombre que es el Técnico de Medio Ambiente.

En este subgrupo, tampoco pudieron ser identificadas todas las personas trabajadoras
al no poseer la informacidn necesaria para ello.

Asimismo, se contemplan nuevamente diferencias en las retribuciones de los puestos
laborales tradicionalmente masculinizados y feminizados. En el subgrupo A2 es impor-
tante senalar que existe la posibilidad de que se produzcan discriminaciones salariales
de género en la definicion y cuantificacidon de los elementos del complemento especifico
principalmente por ser inferior en las ramas de actividad feminizadas la retribucién que
en las ramas de actividad masculinizadas. A este respecto, es fundamental valorar si
personas empleadas tienen que percibir la misma remuneracidn por tratarse en princi-
pio de trabajos de igual valor, ya que las diferencias son discriminatorias cuando tienen
su origen en una sobrevaloracion de los trabajos asociados a los hombres y/o en una
infravaloracién de los trabajos asociados a las mujeres.

Las diferencias se aprecian especialmente en los sectores de actividad de Arquitectura
Técnica, Ingeniera Técnica, Trabajo Social y Educacidn Social.

Por el contrario, en el grupo B las cuantias del complemento especifico son las mismas
tanto para las trabajadoras como para los trabajadores, en concreto en la B-2 (1119,80€)
son 7 hombres y 2 mujeres con puestos de trabajo de Oficiales de Policia Local.

En el subgrupo C1 la representacién entre sexos en cada una de las cuantias del comple-
mento especifico en relacién con los puestos laborales se corresponde con la siguiente:
en el C1-1 (579,99€) son 44 mujeres y 14 hombres con puestos de trabajo de Adminis-
trativa/o, Educador/a, Técnica/o Auxiliar y Agente de Inspeccién; en el C1-4 (603,35€)
son 3 hombres y 2 mujeres con puestos de trabajo de Animador/a Juvenil y Técnica Au-
xiliar de Archivo y Bibliotecas; en el C1-6 (1024,33€) solo hay 1 hombre con el puesto
de trabajo de Coordinador de Tareas Topograficas; en el C1-7 (784,30€) son 11 mujeres
y 4 hombres con puestos de trabajo de Jefas/es de Negociado y Coordinador de Playas;
en el C1-9 (792,39€) son 2 hombres y 2 hombres con puestos de trabajo de Administra-
tiva/o; en el C1-12 (923,47€) son 57 hombres y 8 mujeres con puestos de trabajo de
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Agente de Policia Local; en el C1-14 (894,45€) hay sélo 1 hombre con el puesto de tra-
bajo Técnico Auxiliar Delineante; en el C1-15 (948,89€) s6lo hay 1 hombre con el puesto
de trabajo de Director de Instalacién; y en el C1-18 (680,19€) son 1 hombre y 1 mujer
con el puesto de trabajo de Técnica/o Auxiliar de Turismo.

El resto de personas con la informacion disponible no fue posible identificarlas por la
particularidad de sus condiciones laborales.

En el subgrupo C2 la concentracidn entre sexos en cada una de las cuantias del comple-
mento especifico en relacidn con los puestos laborales se corresponde con la siguiente:
en el C2-1 (536,90€) son 51 mujeres y 9 hombres con puestos de Auxiliar Administra-
tiva/o, Auxiliar y Oficial de Supervision de Mantenimiento; en el C2-4 (627,48€) son 6
mujeres y 2 hombres con puestos de trabajo de Técnico/a de Auxiliar de Turismo; en el
C2-11(733,46€) sélo hay 1 mujer con el puesto de trabajo de Encargada del Palacio Mu-
nicipal; en el C2-12 (700,15€) son 3 mujeres con el puesto de trabajo de Auxiliar Admi-
nistrativa y Placera; en el C2-15 (841,31€) son 7 mujeres y 3 hombres con puestos de
trabajo de Auxiliar Administrativa/o PROP y Conserjes de Mantenimiento CP; en el C2-
25 (595,28€) son 2 mujeres con el puesto de trabajo de Auxiliar de Deportes; y en el C2-
29 (659,32€) sélo hay 1 hombre que es Oficial de Supervisién de Mantenimiento.

En este subgrupo, tampoco pudieron ser identificadas todas las personas trabajadoras
al no poseer la informacidn necesaria para ello.

Finalmente, en el grupo E la concentracidn entre sexos en cada una de las cuantias del
complemento especifico en relacidn con los puestos laborales se corresponde con la
siguiente: en el E1-1(541,10€) son 7 mujeres y 2 hombres con puestos de trabajo de
Encargada/o de Tenencia de Alcaldia, Subalterna/o y Operaria/o de Jardines; en el E-
3(793,93€) son 4 hombres y 2 mujeres con puestos de trabajo de Conserjes de Colegio;
en el E-7 (846,17€) hay sdlo 1 mujer con el puesto de trabajo de Subalterna; en el E-9
(692,55€) hay sdlo 1 hombre con el puesto de trabajo de Encargado de Edificio Munici-
pal; en el E-11 (853,61€) son 2 hombres y 1 mujer con los puestos de Subalterna/o; en
el E-12 (744,95€) son 11 mujeres y 7 hombres con el puesto de trabajo de Subalterna/o
de Deportes; en el E-13(642,28€) son 7 mujeres y 1 hombre con el puesto de trabajo de
Subalterna/o; en el E-14 (975,70€) hay sélo 1 hombre con el puesto de trabajo de Con-
serje Polideportivo; en el E-16 (748,52€) son 3 hombres y 2 mujeres con los puestos de
trabajo de Operaria/o de Cementerio; y en el E-17 (939,65€) son 2 mujeres con el puesto
de trabajo de Subalternas.

Complemento de productividad

No se disponen de datos acerca del complemento de productividad a pesar del impacto
negativo que este tipo de complemento tiene en las empleadas al asumir principalmente
las mujeres las responsabilidades familiares haciendo asi que mas hombres disfruten de
dicho complemento salarial.

A partir de esta primera aproximacién, se puede concluir que existen importantes dife-
rencias salariales entre mujeres y hombres. No obstante, se necesita una mirada mas
concreta que permita comprobar si en realidad existen discriminaciones salariales por
razén de género en el Ayuntamiento.

85




En particular, se debe realizar una auditoria retributiva para averiguar si el origen de la
inferior retribucidn esta en el desempefio de trabajos de igual valor, teniendo que bus-
car las causas por las que se puede atribuir manera sistematica un inferior valor a las
tareas realizadas tradicionalmente por las mujeres.

Para ello, es preciso realizar una valoracion de puestos de trabajo utilizando métodos
tanto cuantitativos como cualitativos. Sin embargo, es especialmente importante hacer
uso de los métodos de analisis cualitativos ya que permiten cuantificar en mayor medida
la diferencia de valor entre los puestos de trabajo. En este sentido, se sugiere ademas
que con estos métodos de evaluacion objetiva se tengan en cuenta los siguientes facto-
res de valoracién: cualificaciones y competencias, tanto formales como informales; es-
fuerzo, ya sea fisico, mental o psicoldgico; responsabilidades con respecto al capital, al
equipamiento o a las personas; y condiciones de trabajo abarcando aspectos fisicos y
psicolégicos.

Ademas, es importante sefialar que la inexistencia de una relacion de puestos de trabajo
totalmente definida imposibilita realizar este tipo de valoraciones asumiendo con ello el
incumplimiento legal del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retribu-
tiva entre mujeres y hombres.

Finalmente, es importante sefalar que en el PORH se contempla que “el Ayuntamiento
asume el compromiso de eliminar todas aquellas discriminaciones salariales que no es-
tén justificadas por la asuncién real de una mayor responsabilidad u otras circunstancias
objetivas y orientard su politica de Recursos Humanos a corregir dichas desigualdades,
sobre todo en lo que respecta a la asignacion del Complemento Especifico, dada la dis-
paridad que existe en la actualidad y que trae origen en numerosas modificaciones par-
ciales de la Relacidn de Puestos de Trabajo. A tal efecto y con ocasién de la aprobacién
del Presupuesto municipal para cada uno de los préximos ejercicios, el Ayuntamiento
tratara de unificar en Categorias equivalentes, todos aquellos puestos cuya retribucién
deberia ser sustancialmente idéntica por los cometidos, funciones y responsabilidades
asumidas, incluyendo cuando proceda los complementos personales transitorios que se
precisen, en los casos en los que la equiparacién salarial pudiera tener un efecto reduc-
tor de las mismas. En el mismo sentido dicho instrumento deberd permitir subsumir en
el complemento especifico, o de puesto de trabajo, aquellos conceptos retributivos que
traen su origen en acuerdos singulares o en el propio Convenio en materia de asistencias
a diversos érganos, conduccion, uso de vehiculos, etc. A medio y largo plazo el Ayunta-
miento orientara su politica de personal a definir con claridad las estructuras departa-
mentales y organigramas actuales a través de la elaboracidn de una Relacién de Puestos
de Trabajo en la que se tendera a reagrupar todos aquellos departamentos dispersos
bajo jerarquias unitarias en forma de Areas, u otra denominacion, sin perjuicio de des-
centralizar la gestion y resolucion de determinados asuntos concretos en mandos inter-
medios: Secciones, negociados, etc.”

6.8.4. Percepciones de la plantilla en relacion con las retribuciones

Para terminar, se plasma la informacién cualitativa recogida con el cuestionario, grupos
de discusidn y entrevistas con informantes clave en relacién con esta drea de interven-
cion.
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En general, se senala la existencia de discriminacion salarial de género en el Ayunta-
miento al tener origen las diferencias salariales en una sobrevaloracién de los trabajos
o cualidades asociadas a los hombres y/o en una infravaloracion de los trabajos o cuali-
dades asignadas a las mujeres. En este sentido, es importante destacar una considera-
cion sobre esta cuestion por haberse realizado en reiteradas ocasiones por una parte
importante de las empleadas: “Uno de los principales focos de discriminacidon que yo
detecto son las retribuciones mayores a través del complemento especifico a carreras
técnicas masculinizadas, frente a las feminizadas. Se le reconoce mayor capacidad téc-
nica a un/a arquitecto/a técnico, por ejemplo, que a un/a trabajador/a social o educa-
dor/a social cuando ya existe una equiparacion a través de los estudios de Grado y sin
reconocer el nivel de responsabilidad y conocimientos técnicos de estas profesiones”.

Otro de los ejemplos que se contempla en relacidn con la discriminacién salarial por
género es la diferencia retributiva de las personas que poseen un contrato en practicas
que deriva en funcién del departamento o drea de trabajo de destino en mayores o me-
nores retribuciones.

Por otro lado, se considera la penalizacién que la jornada tiene en el salario de las mu-
jeres al ser principalmente las mismas quienes solicitan excedencias o reducciones de
jornada con el fin de poder hacerse cargo de las criaturas o de otras personas depen-
dientes.

Para terminar, se considera que el complemento de productividad siempre es solicitado
por las mismas personas, en concreto este tipo de complemento suele ser cobrado en
su mayoria por los empleados que se sitlan en los departamentos de trabajo masculini-
zados. Ademads, se cuestiona que en ocasiones se haga uso de las productividades
cuando en realidad se trata de trabajo departamental. Por todo ello, se sugiere realizar
una politica de personal que permita intervenir en mayor medida en este tipo de situa-
ciones.

6.9. SALUD Y PREVENCION DE RIESGOS LABORALES

En el Ayuntamiento de Sagunto la estructura organizativa de la Prevencién de Riesgos
Laborales se compone de la Corporacién, el Comité de Seguridad y Salud, el Servicio de
Prevencion Propio y el Servicio de Prevencién Ajeno.

La Concejalia de Prevencidn esta formada por el Concejal Delegado del Servicio de Pre-
vencién de Riesgos Laborales, encargado de expresar el compromiso del Ayuntamiento
con la prevencién de riesgos laborales y asumir la responsabilidad de hacerlo efectivo a
través de la politica de prevencion.

El Comité de Seguridad y Salud esta constituido por 3 Concejales y 1 Concejala de la
Corporacién y por 3 Delegados y 1 Delegada de Prevencidn. Estos datos sugieren que no
existe una representacién equilibrada en torno a la participacién de mujeres y hombres
en la consulta regular y periddica de las actuaciones del Ayuntamiento en materia de
prevencion de riesgos laborales.

El Servicio de Prevencion Propio esta integrado por la Coordinadora de Prevencidn que
asume la direccién efectiva del conjunto de actividades preventivas y la responsabilidad
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ante la Corporacion. Ejerce ademas la funcién de interlocucion en materia de consulta'y
participacidn de las trabajadoras y trabajadores. También sirve de enlace con el Servicio
de Prevencion Ajeno en las especialidades de Higiene Industrial y Vigilancia de la Salud,
gue se encuentran externalizadas.

El Servicio de Prevencion Ajeno desarrolla las actividades preventivas relativas a las es-
pecialidades de Higiene Industrial y de Medicina en el Trabajo y de Vigilancia de la Salud,
y realiza el apoyo necesario a las actividades del Servicio Propio.

6.9.1. Evaluacion de riesgos

Por otra parte, el Ayuntamiento posee una evaluacion inicial de riesgos donde se pro-
ponen diversas medidas para reducir o eliminar cada uno de los riesgos detectados en
el proceso de evaluacién. Asimismo, se realiza una revisidn general de la evaluacién ini-
cial de riesgos atendiendo a la necesidad de prever el deterioro de los elementos que
integran el proceso productivo.

Ademas, se tiene en cuenta la variacion de las condiciones de trabajo de los distintos
puestos, considerando, entre otros, la eleccién de nuevos equipos de trabajo, nuevas
sustancias o preparados quimicos, el acondicionamiento de los lugares de trabajo, nue-
vas actividades de especial peligrosidad, asi como los dafios a la salud del personal tra-
bajador detectados para los que se proponen las medidas preventivas necesarias.

Concretamente, en esta actividad preventiva no se incorpora la perspectiva de género
al no ser identificadas las diferencias entre mujeres y hombres en cuanto a la exposicién
a los riesgos laborales y las consecuencias de los mismos.

Para ello, es necesario utilizar una metodologia adecuada que incorpore las diferencias
bioldgicas y las desigualdades de género relacionadas con la salud laboral de la mujer
trabajadora y su necesaria interrelacion para identificar la causa compleja de las altera-
ciones de la salud de la mujer.

En este sentido, desde el Servicio de Prevencidn se informa que el motivo principal se
debe a que no existe una metodologia especifica, de tipo legal, que dirija la evaluacién
de riesgos desde la perspectiva de género, por lo que se realiza la evaluacion por sexo
Unicamente en lo referente a la manipulacién de cargas y a la proteccidn de la materni-
dad, de acuerdo con lo establecido en el RD 487/1997, de 14 de abril sobre disposiciones
minimas de seguridad y salud relativas a la manipulacién de cargas que entranen riesgos,
en particular dorsolumbares para los trabajadores y en la Ley 31/1995, de 8 de noviem-
bre, de Prevencién de Riesgos Laborales. Sin embargo, es importante mencionar que
adoptar un enfoque neutro desde el punto de vista de género en la salud laboral puede
conllevar el riesgo de prestar una menor atencién y recursos a la prevencion de los ries-
gos laborales que afectan a las mujeres trabajadoras, teniendo en cuenta que el refe-
rente de un “trabajador abstracto” es la normalidad del trabajo masculino.

En cuanto a los factores de riesgo, se informa de manera general que no existen dife-
rencias entre sexos respecto a la incidencia en riesgos ergondmicos y en accidentalidad
laboral, no coincidiendo estas cifras con la evidencia al contemplarse en la misma que
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el primer factor de riesgo esta feminizado y el segundo masculinizado a causa de la se-
gregacion horizontal en el ambito de trabajo. Sin embargo, estos datos pueden ser ex-
plicados por la similar naturaleza de los puestos de trabajo en el Ayuntamiento.

Riesgos psicosociales

Por otra parte, en la evaluacién de riesgos se contempla la dimension de género inte-
grando el analisis de los riesgos psicosociales a través de la herramienta CoPsoQ-Istas21.
A este respecto, es fundamental sefialar que una adecuada prevencion de riesgos labo-
rales debe garantizar que las personas trabajadoras puedan desarrollar su actividad la-
boral en un entorno seguro y saludable por lo que incorporar los factores de riesgo psi-
cosocial en la evaluacién de riesgos supone un paso importante en la finalidad preven-
tiva al no focalizar exclusivamente las acciones y recursos en los riesgos bioldgicos o
fisicos y considerar también aquellas situaciones que se encuentran presentes en una
situacion laboral y que estdn directamente relacionados con la organizacién, el conte-
nido del trabajo y la realizacion de la tarea, y que tienen capacidad para afectar tanto al
bienestar o salud de la persona trabajadora como al desarrollo del trabajo.

Volviendo a la evaluacién de riesgos psicosociales realizada en el Ayuntamiento es im-
portante mencionar que la evaluacidn general se realizé en 2007 y las evaluaciones par-
cialesen 2011y 2017.

Tabla 12. Evaluacién de Riesgos Psicosociales ISTAS-21

FACTORES DE RIESGOS PSICOSOCIAL ISTAS-21 N2 FACTORES
SEXO 7089 0/ n 12 B3 1 15 16 17 18 19 20 2[JENN
HOMBRE [ ] 1 4 10
MUJER L] 13 1
AYUNTAMIENTO - 1 4 12
EXIGENCIAS CONTROL M APOYO SOCIAL M

. Proporcion de trabajadores en situacion desfavorable > 66% . Proporcion de trabajadores en situacion desfavorable > 5% Proporcion de trabajadores en situacion favorable > 33 %

1 Doble Presencia 12 Inseguridad condiciones de trabajo

2 Exigencias psicoldgicas Cuantitativas 13 Claridad de rol

3 Exigencias Psicoldgicas Sensoriales 14 Conflicto de rol

4 Exigencias Psicoldgicas Cognitivas 15 Previsibilidad

5 Exigencias Psicoldgicas Emocionales 16 Apoyo Social

6 Esconder emociones 17 Refuerzo

7 Influencia 18 Posibilidad de relacién social

8 Control de tiempos de trabajo 19 Sentimiento de grupo

9 Posibilidades de desarrollo 20 Calidad de liderazgo

10 Sentido del trabajo 21 Estima

11 Integracion en la empresa

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos facilitados por Salud Laboral

A partir de la informacion facilitada se identifica en la Tabla 12 que los principales riesgos
psicosociales que afectan a las trabajadoras y trabajadores estén situados en los siguien-
tes grandes grupos de factores de riesgo psicosocial: conflicto trabajo-familia, exigencias
psicolégicas en el trabajo y compensaciones en el trabajo.
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En el primer grupo, la dimension “doble presencia” se trata de un factor de riesgo total-
mente feminizado, estando las mujeres expuestas en mayor medida a las exigencias si-
multaneas de la actividad laboral y del trabajo doméstico y familiar. En el segundo grupo,
las dimensiones “exigencias psicoldgicas emocionales” y “esconder emociones” supo-
nen factores de riesgo tanto para las mujeres como para los hombres. La primera di-
mension, se define como la exposicidn en el trabajo a procesos de transferencia de emo-
ciones; y la segunda, se delimita como el mantenimiento de una apariencia neutral en
el trabajo. Principalmente, los anteriores factores de riesgo a causa de la naturaleza del
trabajo afectan en mayor medida a las trabajadoras y trabajadores de las areas de tra-
bajo de Servicios Sociales, Servicios a la Comunidad y Policia. Ademas, en este segundo
gran grupo los trabajadores estdn expuestos a los factores de riesgo correspondientes a
las dimensiones “exigencias sensoriales”, que significa utilizar los sentidos con una alta
atencidn y alerta a los detalles en el trabajo y “exigencias cognitivas”, que manifiesta un
gran esfuerzo intelectual en el trabajo. En el Ultimo grupo, la dimension “inseguridad en
las condiciones de trabajo” es un factor de riesgo para ambos sexos, estando los traba-
jadores y trabajadoras preocupadas por el futuro en relacién con la ocupacién y los cam-
bios en las condiciones de trabajo.

Las principales medidas que se plantean en el plan general de prevencién de riesgos
psicosociales hacen referencia a la incorporacién de mejoras en la conciliacién de la vida
laboral y familiar; en la estabilidad del sistema de contratacidn y en el ajuste entre sala-
rios y categorias laborales; y en los sistemas de promocién y reconocimiento. Asimismo,
se contempla el disefio de un plan especial de prevencion de riesgos psicosociales con
el fin de mejorar los sistemas de planificacién de tareas y gestidon de personal con espe-
cial atencién a las situaciones de sobrecarga emocional. Es importante mencionar que
se desconoce el grado de concrecion y aplicacidén de cada una de las medidas planteadas
para reducir o eliminar los anteriores tipos de riesgos.

En esta linea, el Servicio de Prevencién Ajeno realiza ademds examenes de salud que
comprenden la evaluacién de la salud psicoldgica de las personas trabajadoras cuando
se detectan riesgos psicosociales.

6.9.2. Proteccidn a la maternidad

Por otra parte, en relacidon con la proteccion a la maternidad el Ayuntamiento de Sa-
gunto dispone de un protocolo de actuacién en caso de existir trabajadoras embaraza-
das o en periodo de lactancia, el cual, contempla las siguientes acciones en materia de
prevencion y proteccion: informar y solicitar al servicio de prevencién un informe espe-
cifico del puesto de trabajo; actuar de acuerdo con lo establecido en el articulo 26 de la
LPRL, una vez obtenido el informe del servicio de prevencién y segun el resultado del
mismo; ejecutar las acciones que sean necesarias e incorporarlas al plan de accién pre-
ventiva.

Las regulaciones establecidas en esta materia dan cuenta de la escasa objetivacién de
los riesgos especificos en las situaciones de embarazo y lactancia natural de las trabaja-
doras. Sin embargo, en lineas generales es necesario realizar una serie de consideracio-
nes interpretativas en relacién con a la proteccién de la maternidad en el Ayuntamiento.
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Por un lado, se garantiza el cumplimiento de la primera obligacion que establece la nor-
mativa preventiva relacionada con la evaluacidn de riesgos. De esta forma, una vez que
se realiza la evaluacidn genérica de los puestos de trabajo se lleva a cabo una evaluacién
general donde se identifican los riesgos a los que pueden estar expuestas las mujeres
embarazadas o en periodo de lactancia, y una segunda evaluacion especifica en la que
se tienen en cuenta las caracteristicas personales de las trabajadoras y las circunstancias
concurrentes de la situacion de embarazo o lactancia.

Por otro lado, se asegura la aplicacion de las medidas que sean necesarias en el su-
puesto de que el riesgo por embarazo o lactancia persista, que segun indica la normativa
son la adoptacion de las condiciones de trabajo o del tiempo de trabajo, el cambio de
puesto de trabajo o de funciones y la suspension de la relacién laboral.

De igual forma, el Servicio de Prevencién Ajeno realiza un seguimiento personalizado
con la trabajadora con el fin de recoger su percepcidn y experiencia de la relacion entre
las condiciones de trabajo y la situacién de embarazo o lactancia y determinar si es ne-
cesario adoptar alguna medida complementaria.

Por otra parte, se informa desde el Servicio de Prevencién de que en algunos casos existe
la tendencia de no comunicar el estado de embarazo o lactancia por parte de la traba-
jadora. Es cierto que la LPRL deja indeterminada la obligacidn de la comunicacién de la
trabajadora a la empresa, sin embargo esta informacién es imprescindible para poner
en funcionamiento las medidas preventivas necesarias para la proteccion de la salud de
las mujeres y de su descendencia.

Cuando hay riesgo durante el embarazo o la lactancia las trabajadoras comunican inme-
diatamente su estado para que se puedan aplicar las medidas de proteccién adecuadas.

6.9.3. Vigilancia de la salud

En relacidn con la practica de la vigilancia de la salud, es necesario sefialar que la misma
debe desarrollarse no sélo en funcidn en funcidn de los riesgos laborales a los que estén
expuestas las personas trabajadoras, sino también teniendo en cuenta las caracteristicas
personales de los y las trabajadoras, entre ellas las que tienen que ver con la salud es-
pecifica de las mujeres. Asi, el Servicio Prevencién Ajeno contempla la realizacién de
examenes médicos para el beneficio de la salud de la mujer donde se incluyen las si-
guientes pruebas y actividades en materia de ginecologia: exploracién, examen ecogra-
fico y control citoldgico anual; examen radiodiagndstico para la realizacion de mamo-
grafias; y densitometrias dseas cuando el facultativo lo considere necesario. La campafa
de salud dirigida a todas las trabajadoras del Ayuntamiento se inicié en 2015.

6.9.4. Planificacion de la actividad preventiva

En cuanto a la planificacidén de la actividad preventiva, se puede concluir que la concre-
cion y la implicacién de las medidas preventivas necesarias para eliminar, reducir y con-
trolar los riesgos no es sensible al género, debido principalmente a la perspectiva con la
gue se identifican los propios riesgos que afectan a la poblacion trabajadora.
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Otro punto que es importante contemplar es la adaptacion de los puestos de trabajo,
en este sentido desde el Servicio de Prevencién de Riesgos Laborales se informa de que
no se dispone de ningun procedimiento reglado para adaptar los puestos de trabajo,
haciendo generalmente este tipo de intervencién cuando directamente las personas im-
plicadas lo reclaman.

6.9.5. Bajas temporales

Por otra parte, a continuacion se presenta el nimero de bajas temporales registradas
en el Ayuntamiento.

En el Grafico 42, se puede apreciar que no existen diferencias significativas entre muje-
res y hombres a la hora de encontrarse en situacion de baja temporal. En particular, el
51,12% (114) de las empleadas y el 48,88% (109) de los empleados en el ultimo afio
estuvieron en situacidn de baja temporal.

Grafico 42. Bajas temporales por sexo (%)

m Mujeres m Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

Concretamente, estas situaciones se han producido por los siguientes tipos de baja: en-
fermedad comun, accidente laboral, accidente no laboral y recaida de enfermedad co-
mun.

En el Grafico 43 se observa que la principal causa de bajas temporales en el Ayunta-
miento se debe a enfermedades comunes siendo similares las cifras en mujeres (84) y
en hombres (80). En materia de accidentabilidad laboral se aprecia que las trabajadoras
(14) sufren mas accidentes que los trabajadores (8) resultando este dato curioso al ser
generalmente mayor la incidencia de este tipo de lesiones en los hombres. Los acciden-
tes no laborales y las recaidas de enfermedades comunes no difieren en gran medida
entre mujeres y hombres
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Grafico 43. Tipos de bajas temporales por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos de 2020 facilitados por RRHH Personal

Es importante sefalar que las cifras relativas a las situaciones de baja definitiva no se
han podido proporcionar.

En cuanto a la formacidn, se desconoce el contenido incluido para la informacidn y sen-
sibilizacion respecto al género en la formacidn sobre prevencion facilitada a los distintos
colectivos acorde en cada caso con el papel desempefiado en materia preventiva.

6.9.6. Otros datos del cuestionario al personal empleado

Por otra parte, a partir de la informacidén cuantitativa recogida en el cuestionario se ob-
serva respecto a las enfermedades fisicas, que el 24,49% (48) de las personas afirman
haber sufrido alguna enfermedad fisica a causa del trabajo.

Grafico 44. ¢Ha sufrido una enfermedad fisica a causa del trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Como se puede observar, en el Grafico 44 el 24,14% (35) de las mujeres y el 25,49% (13)
de los hombres afirman haber sufrido alguna enfermedad fisica a causa del trabajo.

Las cifras sobre haber sufrido un trastorno psicolégico son menores que las de las enfer-
medades fisicas. En particular, el 20,41% (40) de las personas informan haber sufrido
algln trastorno psicoldgico a causa del trabajo.

Grafico 45. ¢Ha sufrido un trastorno psicolégico a causa del trabajo?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

La incidencia en las trabajadoras es de 19,31% (28) y en los trabajadores del 23,53% (12)
como puede observarse en el Grafico 45.

La consideracidn sobre si se tienen en cuenta las diferencias entre mujeres y hombres
en la actividad preventiva difiere entre trabajadoras y trabajadores. En general, el
52,55% (103) de las personas piensa que no se incorpora el enfoque de género en la
prevencion de riesgos laborales. Respecto a las diferencias entre trabajadoras y trabaja-
dores, se observa en el Grafico 46 que el 58,62 % (85) de las mujeres y el 35,29% (18) de
los hombres considera que no se tienen en cuenta las diferencias por sexo en los riesgos
laborales y psicosociales.
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Grafico 46. {Considera que se tienen en cuenta las diferencias entre mujeres y hombres en
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

En la adaptacién de los puestos de trabajo, las diferencias entre trabajadoras y trabaja-
dores son menores que en el anterior caso. Concretamente, el 51,02% (100) de las per-
sonas encuestadas informan que los puestos de trabajo no se adaptan a las necesidades
de las trabajadoras y trabajadores, siendo de estas el 53,10% (77) mujeres y el 45,10%
(23) hombres, como se observa en el Grafico 47.

Grafico 47. {Considera que se adaptan los puestos de trabajo en funcion de las necesidades
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

6.9.7. Percepciones de la plantilla en relacion con la salud y prevencion de riesgos

laborales
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Para terminar, se plasma la informacidn cualitativa recogida con el cuestionario, grupos
de discusion y entrevistas con informantes clave en relacién con esta area de interven-
cién.

En primer lugar, se sugiere adaptar el trabajo y la tarea a realizar a la personay no ala
inversa como ocurre en algunas ocasiones. Para ello, se recomienda que se conozcan las
capacidades personales de las empleadas y empleados, entendiendo que aunque no
sean riesgos en general, si lo pueden ser para alguna persona en particular por su propia
condicidn fisica, psicoldgica o sensorial, y asi con todo ello conseguir el objetivo de adap-
tar el puesto de trabajo a la persona.

En segundo lugar, se contempla la necesidad de prestar una mayor atencién a las prac-
ticas bioldgicas que pueden afectar a la salud de las mujeres, especialmente en lo refe-
rente a los trastornos derivados del ciclo menstrual o de la menopausia. Ademas, en
algln caso se sugiere incorporar productos de higiene menstrual en las instalaciones
municipales. De igual forma, se plantea que puede ser de gran utilidad incorporar salas
de lactancia en los edificios municipales

En tercer lugar, se considera fundamental poner mayor atencién en la evaluacion de los
riesgos psicosociales, entendiendo que se debe mejorar tanto el diagndstico como la
intervencion de este tipo de riesgos. Ademas, se recomienda proporcionar una mayor
informacidn sobre los servicios de atencion psicoldgica disponibles.

Finalmente, se sugiere que el personal profesional reciba formacién en prevencion de
riesgos laborales con perspectiva de género.

6.10. ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO, ACOSO POR ORIENTACION SE-
XUAL Y ACOSO POR IDENTIDAD DE GENERO Y/O EXPRESION DE GENERO

El Ayuntamiento de Sagunto no dispone de un protocolo especifico contra el acoso se-
xual, el acoso por razén de sexo, el acoso por orientacién sexual y el acoso por identidad
de género y/o expresidon de género. No obstante, la atencion de este tipo de conductas
discriminatorias en cierta medida se puede realizar a través del “Protocolo Prevencién
Violencia Psicoldgica”.

El protocolo de “Prevencidon de la Violencia Psicoldgica” fue aprobado y publicado en
2006, para detectar, evidenciar y eliminar aquellas situaciones que constituyan un me-
noscabo en la seguridad y salud de las personas trabajadoras, en el caso de verse incur-
sas en algln proceso de acoso o similar. La base principal en la que se asienta dicho
protocolo es el “Observatorio Antimobbing”, drgano paritario, creado bajo su auspicio y
gue se encarga de dilucidar cuantas causas llegan al mismo. En concreto, el “Observato-
rio Antimobbing” formado por representantes de la corporacidn, representantes de las
personas trabajadoras y personal técnico cualificado tiene como finalidad investigar de
forma libre e independiente las posibles situaciones de violencia psicolégica o mobbing
gue puedan producirse entre el personal del consistorio.

En este sentido, es necesario mencionar ademas que el protocolo se enmarca dentro la
politica de prevencién de riesgos laborales del Ayuntamiento, como parte de la gestion
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de los riesgos psicosociales. Asi, el “Plan de Prevencion de Riesgos Laborales” contiene
un apartado especifico dedicado a la “prevencién y resolucién de conflictos” con el ob-
jeto de prevenir y reducir los dafios a la salud de las trabajadoras y trabajadores deriva-
dos de la exposicién a conflictos ocurridos dentro del ambito laboral. En dicho apartado
se hace referencia al “Protocolo de Prevencion de la Violencia Psicoldgica”.

Por otro lado, es fundamental sefialar la necesidad de establecer un protocolo contra el
acoso sexual y acoso por razon de sexo al tratarse de manifestaciones de violencia hacia
las mujeres muy extendidas en los ambitos laborales por la expresién de las relaciones
de poder desiguales entre hombres y mujeres. Asimismo, en dicho protocolo debe in-
corporarse la intervencién del acoso por orientacion sexual y acoso por identidad de
género y/o expresion de género.

6.10.1. Otros datos del cuestionario al personal empleado

Para terminar se plasman las percepciones y opiniones recogidas con los cuestionarios,
grupos de discusidén y entrevistas con informantes clave en relacién al acoso sexual,
acoso por razon de sexo y acoso por identidad sexual, o identidad/expresidn de género.

En cuanto al acoso sexual, se aprecia que el 2,04% (4) de las personas empleadas afirman
haber sufrido este tipo de acoso en su entorno de trabajo. Concretamente, en el Grafico
48 se observa que todas estas personas que afirman haber sufrido acoso sexual desde
que trabajan en el Ayuntamiento son mujeres, no habiendo sufrido por tanto ningun
hombre una situacién de acoso sexual.

Grafico 48. ¢Ha sufrido una situacion de acoso sexual desde que trabaja en el Ayuntamiento?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Las cifras sobre acoso por razén de sexo son mayores que las anteriores evidenciando
las mismas que este tipo de acoso suele ser mas frecuente entre las trabajadoras y tra-
bajadores del Ayuntamiento. En particular, son 10 las personas (5,10%) que informan
haber sufrido acoso por razén de sexo.
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Ademas, en el Grafico 49 se observa que existen diferencias entre mujeres y hombres,
siendo las trabajadoras las que sufren en mayor este tipo de conductas discriminatorias
en su ambiente de trabajo. La incidencia de acoso por razén de sexo es de 6,21% (9) en
mujeresy 1,96% (1) en hombres.

Grafico 49. ¢Ha sufrido una situacion de acoso por razon de sexo desde que trabaja en el
Ayuntamiento?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Por el contrario, los datos sobre acoso por identidad sexual e identidad de género son
menores, y en este caso, es 1 (1,96%) hombre el que afirma haber sufrido este tipo de
acoso en su trabajo, como puede observarse en el Grafico 50.

Grafico 50. ¢Ha sufrido una situacion de acoso por orientacidn sexual e identidad de género
desde que trabaja en el Ayuntamiento?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Las cifras sobre haber presenciado situaciones de acoso sexista son mas elevadas que
las de haber sufrido este tipo de conductas discriminatorias en el entorno de trabajo. De
igual forma, las respuestas entre mujeres y hombres difieren, informando de esto las
trabajadoras en mayor medida que los trabajadores.

En relacidn con el acoso sexual, son 6 las personas (3,06%) que afirman haber presen-
ciado este tipo de acoso en su entorno de trabajo.

Grafico 51. En su entorno laboral, ¢ha presenciado alguna situacion de acoso sexual?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

El Grafico 51 muestra que el 3,45% (5) de las mujeres y el 1,96% (1) de los hombres
informan haber presenciado una situacion de acoso sexual en el entorno laboral.

De igual forma, se aprecia que las cifras sobre acoso por razén de sexo son mas altas
gue en los demas tipos de acoso. En particular, las personas que informan haber pre-
senciado una situacién de acoso por razén de sexo son 15 (7,65%), siendo de todas estas,
11 mujeres (7,59%) y 4 hombres (7,84%), como puede observarse en el Grafico 52.
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Grafico 52. En su entorno laboral, ¢ha presenciado alguna situacion de acoso por razén de
sexo?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Finalmente, se contempla que 6 personas (3,06%) afirman haber presenciado una situa-
cién de acoso por orientaciéon sexual e identidad de género, en concreto 4 mujeres
(2,76%) y 2 hombres (3,92%), como se muestra en el Grafico 53.

Grafico 53. En su entorno laboral, ¢ ha presenciado alguna situacién de acoso por orientacion
sexual e identidad de género?

100% 96,55% 96,08%

80%
60%
40%

20%

2,76% 3,92% 0,69%
0% ] -

Si No Nc

B Mujeres B Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Por otra parte, en el Grafico 54 se observa que las mujeres poseen un mayor grado de
sensibilizacién que los hombres hacia el acoso sexista en el ambito del trabajo. En parti-
cular, llaman la atencién las diferencias entre trabajadoras y trabajadores en las cues-
tiones sobre conductas sexistas “chistes o bromas de contenido sexual” y “piropos o
comentarios relacionados con su aspecto o modo de comportarse”.
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Grafico 54. Puntue de 1-10 hasta qué punto le incomodan las conductas que se describen a
continuacion.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Finalmente, se puede afirmar que no existe un conocimiento generalizado por parte de
las trabajadoras y trabajadores sobre los mecanismos de actuacién disponibles en el
Ayuntamiento en el caso de que se produzcan este tipo de conductas discriminatorias.
En el Grafico 55 los datos muestran que 79 personas (40,31%) desconocen donde es
necesario acudir en caso de que se produzca una situacién de acoso sexual, acoso por
razén de sexo, acoso por orientacidn sexual o acoso por identidad y/o expresion de gé-
nero, siendo de todas estas el 40% (58) mujeres y el 41,18% (21) hombres.
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Grafico 55. ¢En una situacion de acoso sexual, por razon de sexo y por orientacion sexual e
identidad de género sabria donde y a quién dirigirse?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Aunque 113 (57,65%) personas afirman conocer las medidas destinadas a la atenciéon en
situaciones de acoso sexista es necesario analizar las respuestas que ofrecen en relacion
con estos servicios.

En este sentido, las respuestas evidencian que las personas encuestadas piensan que
principalmente deben acudir al Area de Igualdad en el caso de producirse conductas de
acoso sexual, acoso por razén de sexo, acoso por orientacion sexual o acoso por identi-
dad y/o expresidon de género. Asimismo, se mencionan las Jefaturas de Seccién vy los
departamentos de, Personal y Recursos Humanos, Salud Laboral y Policia Local. En me-
nor medida, se consideran los siguientes cauces: 112,016, sindicatos, juzgados, etc.

En este sentido, llama la atencién que disponiendo el Ayuntamiento de vias de actuacion
internas para atender las conductas de acoso, las personas encuestadas ni siquiera las
mencionan, e incluso en algunos casos solo hacen referencia a vias externas.

Ademas, es importante sefialar que Unicamente 4 personas sefialan el “Observatorio
Antimobbing” como organismo destinado a la atencidn de este tipo de conductas discri-
minatorias, siendo precisamente el mismo el encargado de investigar las posibles situa-
ciones de violencia psicolégica o mobbing que puedan producirse entre el personal del
consistorio.

6.10.2. Percepciones de la plantilla relacién con el acoso sexual, acoso por razén de
sexo, acoso por orientacion sexual y acoso por identidad y/o expresién de gé-
nero

Para terminar, se plasma la informacién cualitativa recogida con el cuestionario, grupos
de discusidn y entrevistas con informantes clave en relacién con esta area de interven-
cion.

En primer lugar todas las personas encuestadas se plantean por sus comentarios o su-
gerencias, la necesidad que se elabore en el Ayuntamiento un protocolo contra el acoso

102




laboral, acoso sexual, acoso por razén de sexo e identidad de género etc., y una comisiéon
o un observatorio al respecto.

En segundo lugar, se considera necesario realizar cursos de formacién sobre las conduc-
tas sexistas en el lugar de trabajo.

Ademas, se sugiere realizar campanas de sensibilizacién para la prevencién de la violen-
cia sexista en el trabajo. A modo de ejemplo, se nombran contenidos como: microma-
chismos, bromas sexuales, decalogo de buenas practicas, registro de conductas de acoso
laboral o discriminacién de género, etc. La formacién y sensibilizacién como el mejor
mecanismo de prevencién de estas conductas.

En tercer lugar, se plantea mejorar los canales de comunicacidn destinados a difundir
las diversas actuaciones y medidas contra el acoso sexista en el trabajo. En particular,
procedimiento de actuacidn, personas de contacto en caso de sufrir acoso, etc. Es decir,
se vuelve a la necesidad de la elaboracidn del protocolo.

En general, entre las personas encuestadas hay una gran sensibilizacién en este tema,
y se “condenan” este tipo de agresiones y violencias, manifestando la necesidad como
ya hemos repetido anteriormente, de elaborar un protocolo claro sobre este tema.

6.11. TRANVERSALIDAD DE GENERO E INCORPORACION DEL PRINCIPIO DE IGUAL-
DAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

En este dmbito se contemplan en general las percepciones y opiniones de las personas
encuestadas en relacion con esta area de intervencion.

En el Grafico 56 aparece representada la percepcidon que tienen las empleadas y em-
pleados acerca de la necesidad de implantar un Plan de Igualdad Laboral en el Ayunta-
miento de Sagunto. En general, se aprecia que las puntuaciones de las personas encues-
tadas son positivas, no obstante, esta opinién no es totalmente unanime, mostrando
una valoracién desfavorable el 6,90% de las mujeres (10) y el 13,73% (7) de los hombres.
De igual forma, el 5,52% (8) de las trabajadoras y el 1,96% (1) de los trabajadores tam-
poco tiene lo suficientemente claro la necesidad de desarrollar un Plan de lgualdad La-
boral.
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Grafico 56. {Considera que es necesario implantar un Plan de Igualdad Laboral en el Ayunta-

miento?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

En cuanto a las razones que justifican la necesidad de establecer un Plan de Igualdad
Laboral (ademas de todas las contempladas a lo largo del desarrollo del diagndéstico) se
encuentran a modo de ejemplo las siguientes: construir un plan de acciéon que permita
integrar la estrategia a seguir para la consecucion real y efectiva del principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres partiendo de un diagndstico de la situacién,
y estableciendo medidas que puedan mitigar las limitaciones detectadas o mejoren las
condiciones presentes; o incorporar el principio de la igualdad en la plantilla laboral que
marca la Legislacidn, garantizando la igualdad de oportunidades, la no discriminacion
por razdn de género y el fomento de la eliminacién de las barreras existentes para las
mujeres.

Por otro lado, los motivos que plantean para no instaurar un Plan de Igualdad Laboral
hacen referencia principalmente a que en el Ayuntamiento de Sagunto no se producen
discriminaciones por razén de género. Igualmente, se contempla que este tipo de discri-
minaciones no tienen lugar en las Administraciones Locales, si bien es cierto que piensan
gue se producen en el dmbito de las Empresas.

En cuanto al conocimiento de las politicas de igualdad a nivel interno, se aprecia en el
Grafico 57 que una parte importante de las personas trabajadoras no tiene conoci-
miento de las diversas acciones desarrolladas hasta el momento en materia de Igualdad.
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Grafico 57. ¢{Desde el Ayuntamiento se han disefiado acciones a nivel interno para garantizar
la igualdad entre mujeres y hombres?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Desde esta linea, se contempla ademas que el “Reglamento para la Transversalidad de
Género” es desconocido por una parte importante de las personas encuestadas a pesar
de ser un instrumento de obligatorio cumplimiento en el consistorio, como puede ob-
servarse en el Grafico 58. Sin embargo, como se mencionaba anteriormente es impor-
tante tener presente que las acciones formativas sobre el “Reglamento para la Trans-
versalidad de Género” estaban empezando a iniciarse cuando se administré este cues-
tionario a la plantilla.

Grafico 58. ¢ Conoce el Reglamento Interno para la Transversalidad de Género en el Ayunta-

miento?
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Otra cuestion que se plantea hace referencia a una serie de medidas de caracter bas-
tante general y a menudo utilizadas en los planes de igualdad con el fin de poder desa-
rrollar a partir de las preferencias de la plantilla un Plan que se adapte a las necesidades
y voluntades de las personas trabajadoras.
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En los Graficos 59a y 59b aparecen representadas las medidas que pueden ser contem-
pladas en el Plan de Igualdad en funcién del grado de preferencia de las empleadas y
empleados.

En el Grafico 59a se muestra que la plantilla considera que para garantizar la igualdad
de oportunidades en el Ayuntamiento es necesario contemplar las siguientes acciones
en materia de igualdad: protocolo contra el acoso sexual, acoso por razén de sexo y
acoso por orientacion sexual e identidad de género; cursos de formacion en igualdad
para la sensibilizacién en género; flexibilidad horaria de entrada y salida del trabajo para
la corresponsabilidad del tiempo de vida, del tiempo de trabajo y del tiempo de cuida-
dos; sensibilizacién en el uso inclusivo y no sexista del lenguaje; y procedimientos de
promocion interna sin sesgos de género.

Grafico 59a. Sefiale con una X las medidas que seguin su opinién, el Ayuntamiento deberia
implantar en el Plan de Igualdad Laboral.
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

En el Grafico 59b se aprecia que las personas trabajadoras consideran que para garanti-
zar la igualdad de oportunidades en el Ayuntamiento es necesario contemplar las si-
guientes acciones en materia de igualdad: perspectiva de género en la prevencion de
riesgos laborales y psicosociales; ampliacion, redistribucion y flexibilidad de los permisos
de maternidad y paternidad; uso de un lenguaje visual inclusivo y no sexista; servicios
de guarderia o ayudas para acceder a escuelas infantiles; y procesos de seleccién de
personal sin sesgos de género. La medida que peor se valora hace referencia a la repre-
sentacion equilibrada de las mujeres y hombres en los distintos departamentos y areas
de trabajo del consistorio.
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Grafico 59b. Senale con una X las medidas que segtin su opinidn, el Ayuntamiento deberia
implantar en el Plan de Igualdad Laboral.
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de los permisos de maternidad y _6;16’37;%
, (]

paternidad

. . 76,55%
Uso de imagenes no estereotipadas _0’59%
Implantar guarderias en el centro de
trabajo o ayudas para acceder a escuelas 68,28%
66,67%

infantiles préximas al entorno laboral

Procesos de seleccion de personal iguales 68,97%
para mujeres y hombres 58,82%
Numero equilibrado de mujeres y hombres 47,59%
en los distintos departamentos y areas 41,18%

0% 20% 40% 60% 80% 100%

B Mujeres B Hombres

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Finalmente, en general se valora positivamente los esfuerzos realizados en el Ayunta-
miento para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hom-
bres, como puede observarse en el Grafico 60.

Grafico 60. El ayuntamiento apuesta por garantizar la igualdad de trato y oportunidades en-
tre mujeres y hombres

Mujeres 8,61

Hombres 8,92

Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

107




7. CONCLUSIONES

Una vez analizados los datos, tanto cualitativos como cuantitativos, a continuacion,
planteamos unas pequefias conclusiones que justificaran y al mismo tiempo facilitaran
la comprensidn de las medidas que se implementaran durante los 4 afios de vigencia del
Plan de Igualdad Laboral.

El Ayuntamiento de Sagunto presenta un escenario paritario en cuanto a mujeres y hom-
bres en su composicién, aunque con un mayor porcentaje de mujeres.

Encontramos muy pocas mujeres que ocupen puestos de trabajo de responsabilidad
dentro del Ayuntamiento, y si analizamos las plazas mas estables, los hombres estan
mejor situados que las mujeres, como ya hemos ido comprobando y sefialando durante
todo el diagnéstico.

En cuanto al drea de retribuciones, encontramos diferencias significativas entre mujeres
y hombres, sobre todo en lo referente a determinados complementos, siendo en el com-
plemento especifico donde existe una mayor brecha salarial.

Sefialar que, para poder realizar un analisis mas exhaustivo en cuanto a la igualdad re-
tributiva en esta administracion, y poder seguir profundizando en estas cuestiones, seria
conveniente poder tener acceso a mas datos desagregados por sexo, y una clarificacién
de la RPT que nos aportaria una informacidn cualitativa necesaria para tener una visién
quizas mas clara sobre estas cuestiones.

Encontramos departamentos claramente con un importante sesgo de género, como ser-
vicios sociales, juventud, policia local, gue contindan mostrando imdagenes estereotipa-
das sobre las funciones que realizan las personas trabajadoras en funcién de su sexo,
aspecto que el Plan tratard de corregir.

En cuanto al tema de formacion, sefialar que el Ayuntamiento de Sagunto tiene conso-
lidado un itinerario formativo en igualdad de género, fruto de los dos Planes de Igualdad
de Género de Sagunto, 2006-2010, 2012-2014, que se debe continuar impulsando, mo-
tivando la participacion de los trabajadores y de las personas que ocupan puestos de
responsabilidad.

Con respecto al drea de comunicacion inclusiva, mencionar el esfuerzo por parte de la
administracion por hacer un uso no sexista del lenguaje, y potenciar el uso de aquellas
herramientas disponibles, como las guias sobre comunicacion no sexista editadas por
este Ayuntamiento.

En cuanto al area de conciliacién podemos concluir que efectivamente existen medidas
y politicas de conciliacidn flexibles en esta administracion, aunque hay que hacer un es-
fuerzo mayor para que el conjunto de la plantilla sea conocedora de todos sus derechos
laborales y de conciliacidn, y fomentar que los hombres hagan uso de estos derechos,
ya que en el momento que entren a participar en las cargas domésticas y familiares, las
mujeres, estaran descargandose de estas tareas y, por lo tanto, enfrentdndose al en-
torno laboral de una manera mas igualitaria con sus compaiieros.
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Para concluir, y antes de presentar las medidas a implementar que ayudaran a alcanzar
la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres en la plantilla del Ayuntamiento de
Sagunto, podemos afirmar que no nos hemos encontrado ante una situacién de de-
sigualdades o discriminaciones manifiestas y generalizadas, puesto que la misma legis-
lacion lo impediria, pero que el trabajo de andlisis si que ha permitido diagnosticar cua-
les son esos ambitos donde se pueden corregir sesgos, potenciar principios igualitarios
que de alguna manera ya existen, o facilitar herramientas para mejorar la organizacién
interna del ayuntamiento incorporando la perspectiva de género.

8. MEDIDAS

A continuacién, se presentan las medidas propuestas por areas de analisis a implemen-
tar en los 4 afios de vigencia del Plan de Igualdad Laboral, a partir del informe del diag-
ndstico y de las reuniones de trabajo con la Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad.

TRANSVERSALIDAD DE GENERO E INCORPORACION DEL PRINCIPIO DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Objetivo: Impulso y continuidad de la incorporacién de la transversalidad de género y el
principio de igualdad de oportunidades en la gestién municipal.

MEDIDA 1: Continuar ejecutando las actuaciones recogidas en el Reglamento Interno
para la Transversalidad de Género aprobado por el Pleno Municipal en noviembre de
2014.

=

Comunicacién inclusiva y no sexista.

Recogida de datos y estadisticas de la realidad diferenciada de mujeres y hom-
bres.

3. Promocion de la igualdad en contratos y subvenciones.

4. Formacién municipal para la Igualdad de Género.

5. Informes de impacto de género.

N

Organo ejecutante: Todas las dreas municipales.
Organo de seguimiento: Comisién Transversal de Género.
Temporalizacién: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:
e Procedimientos elaborados.

e Informe anual de seguimiento por departamentos realizado sobre la integracion
de la perspectiva de género (nimero y porcentajes).
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MEDIDA 2: Elaboracién del Il Plan de Igualdad de Género de Sagunto, para continuar
con las actuaciones no ejecutadas en los dos Planes anteriores, 2006-2010, 2012-2014,
e impulsar especialmente un gran Pacto local por la conciliacidn, y la elaboracién de los
presupuestos municipales con enfoque de género.
Organo ejecutante: Area de Igualdad, Alcaldia, Intervencién/Oficina Presupuestaria, y
el resto de las areas o departamentos afectados que se concretara en la propia redac-
cion del Plan de Igualdad de Género.
Organo de seguimiento: Comisién Transversal de Género y Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:

e Documento elaborado.
MEDIDA 3: Impulso del Pacto Local por la conciliacidn.
Organo ejecutante: Area de Igualdad y Alcaldia.
Organo de seguimiento: Comisién Transversal de Género y Comision de Igualdad.
Temporalizacién: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento:

e Documento elaborado.
e N.2 de actuaciones ejecutadas.

MEDIDA 4: Elaboracién de los presupuestos municipales con enfoque de género.
Organo ejecutante: Intervencién/Oficina Presupuestaria, Igualdad y Alcaldia.
Organo de seguimiento: Comisién Transversal de Género y Comisién de Igualdad.
Temporalizacién: 2022-2024.
Indicadores de seguimiento:

e Informe anual de seguimiento.

MEDIDA 5: Creacidn de un buzdén u otros mecanismos de sugerencias que posibilite la
participaciéon de trabajadoras y trabajadores en materia de igualdad.

Organo ejecutante: Comisidn de Igualdad y Comisién Transversal de Género.
Organo de seguimiento: Comision de Igualdad y Comisién Transversal de Género.
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Temporalizacion: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:

e Numero de mecanismos de participacidon implantados.
e Numero de sugerencias, consultas o aportaciones realizadas.

MEDIDA 6: Incorporar clausulas de género en los contratos, subvenciones y convenios
publicos. Desde el Ayuntamiento se abordara la inclusién de clausulas para la igualdad
de mujeres y hombres en los pliegos de contratacidn, en las bases reguladoras o convo-
catorias de las subvenciones y en los convenios publicos. Se pueden barajar entre otras
opciones las siguientes clausulas de género: contratar mujeres victimas de violencia de
género o que encabezan familias monomarentales, disefiar y aplicar un Plan de Igualdad
Laboral, aprobar un protocolo o medidas especificas para prevenir el acoso sexual y
acoso por razén de sexo, impartir formacién en igualdad, hacer uso del lenguaje inclu-
Sivo y no sexista, etc.

Organo ejecutante: Todos los departamentos municipales.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento:

e Numero total de contratos y subvenciones o ayudas otorgadas que incorporan
criterios de igualdad de mujeres y hombres por departamento y area de trabajo

e Numero total de convenios realizados que incorporan criterios de igualdad de
mujeres y hombres.

e Tematica de las cladusulas de igualdad incorporadas en los contratos, subvencio-
nes y convenios publicos.

e Eficaciade las cldusulas de género incluidas en los contratos, subvenciones y con-
venios publicos (datos objetivos y cuantificados).

Presupuesto: A determinar.

CARACTERISTICAS DE PLANTILLA

Objetivo: Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los diferentes
ambitos de responsabilidad, colectivos profesionales y lugares de trabajo de la organi-
zacidon municipal.

MEDIDA 1: Favorecer la paridad en la representacién sindical. Negociar con los y las
representantes sindicales, medidas que promuevan la presencia equilibrada de mujeres

y hombres en las mesas de negociacién, comisiones y consejos municipales.

Organo ejecutante: Sindicatos.
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Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:
e Participacion de mujeres y hombres en las designaciones sindicales (NUmero y
Porcentaje).
e Numero de instrumentos/mecanismos de seguimiento donde se han incorpo-
rado criterios de presencia equilibrada.
Presupuesto: O€.

ACCESO AL EMPLEO

Objetivo: Garantizar la igualdad de oportunidades en los procesos de seleccion y acceso
al empleo.

MEDIDA 1: Beneficiar al sexo infrarrepresentado en los procesos de acceso a la ocupa-
cion. En igualdad de condiciones de idoneidad entre personas aspirantes de diferente
sexo en los procesos de seleccion, se incorporara la persona del sexo infrarrepresentado
en ese departamento o area de trabajo.

Organo ejecutante: Departamento de Personal.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacién: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento:

e Numero de veces que se ha aplicado la medida por sexo y departamento o area
de trabajo.

MEDIDA 2: Incluir temario sobre igualdad en los procesos de seleccion. En los procesos
de seleccion se incorporara también como temario de las pruebas selectivas la norma-
tiva actual sobre igualdad en los diferentes niveles administrativos (estatal, autonédmico
y municipal) y conocimientos basicos en género e igualdad.

Organo ejecutante: Departamento de personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024

Indicadores de seguimiento:
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e Copia de la prueba selectiva donde se incluyen cuestiones sobre género e igual-
dad y de la convocatoria y bases del proceso selectivo.

e Numero total de pruebas selectivas que incorporan materia sobre género e igual-
dad.

e Numero total de personas examinadas desagregadas por sexo, nota final y nota
especifica en las cuestiones en materia de igualdad.

MEDIDA 3: Puntuar como formacién complementaria la formacién especifica en igual-
dad. La formacidn especifica en igualdad y género de las personas aspirantes a trabajos
no propios de este ambito se contabilizard en los procesos selectivos como formacién
complementaria.

Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comision de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:

e Copia de la convocatoria y las bases donde se contempla la medida.
e Numero de personas aspirantes que han sido puntuadas por tener formacién
especifica en esta materia y puntuacion otorgada.

MEDIDA 4: Potenciar la existencia de tribunales paritarios en los procesos de seleccién.
Desde el Ayuntamiento y en la medida de sus posibilidades se tratard de promover la
creacién de tribunales paritarios para los procedimientos selectivos, siempre que esto
no suponga vulnerar los principios de profesionalidad y especializacidn de sus integran-
tes.

Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.

Indicadores de evaluacién y seguimiento:

e Documento legal donde se especifique que la composicidon por sexo de los tribu-
nales de los procedimientos selectivos.

e Numero de tribunales totales en procesos selectivos y total de tribunales pari-
tarios.

MEDIDA 5. Fomentar la formacion en igualdad entre las personas integrantes de los
procedimientos selectivos. Desde el Ayuntamiento y en la medida de sus posibilidades
se recomienda que las personas que constituyan los tribunales de los procesos de selec-
cion dispongan de formacidn en igualdad y género.
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Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacién: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento:

e Numero total de personas integrantes de los tribunales de los procedimientos
selectivos con formacidn en materia de igualdad.

MEDIDA 6: Adecuar las condiciones que sean necesarias para la participacion de las as-
pirantes embarazadas o en periodo de lactancia a lo largo de los procesos selectivos.

Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comision de Igualdad.
Temporalizacién: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento:

e Numero de personas que solicitan condiciones especiales previas al inicio de los
procesos de seleccidén por estar embarazadas o en periodo de lactancia.
e Numero de personas a quienes se les adecua las condiciones por embarazo o
lactancia durante el desarrollo de las pruebas.
MEDIDA 7: Revisar la redaccion de la RPT con perspectiva de género, tanto en las defi-
niciones de los puestos de trabajo, perfiles y competencias profesionales como en el uso
inclusivo e igualitario del lenguaje. Asimismo, la RPT aparecera desagregada por sexo.
Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacién: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:
e Informe de revisidon anual de la RPT.
MEDIDA 8: Elaborar informes de impacto de género en los procesos de seleccion.
Organo ejecutante: Departamento de Personal.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacion: 2021-2024.
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Indicadores de seguimiento:

e Numero de informes de impacto de género realizados.
e Resultados de los informes de impacto de género.

MEDIDA 9: Elaborar y difundir un manual de acogida para el personal de nueva incorpo-
racion que incorpore toda la informacion laboral en materia de igualdad de género.

Organo ejecutante: Departamento de Personal y Area de Igualdad.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacion: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento: Manual elaborado.

Presupuesto: 3000€.

PROMOCION Y CARRERA PROFESIONAL Y SISTEMAS DE CLASIFICACION PROFESIONAL
Y ESTABILIDAD DE LA OCUPACION

Objetivo: Garantizar la igualdad de oportunidades en todas las fases de los procesos de
clasificacién profesional, promocién y desarrollo personal.

MEDIDA 1: Revision de los sistemas de promocidn, concursos y convocatorias cum-
pliendo el principio de igualdad de oportunidades y estableciendo procedimientos de
promocion con criterios objetivos, revisando para ellos los criterios de promocién vy eli-
minando cualquier requisito que pueda tener consecuencias discriminatorias.
Organo ejecutante: Departamento de personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacién: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:

e Revisidn realizada.
MEDIDA 2: Desagregacion por sexo de la plantilla del ayuntamiento, valorando los gru-
pos profesionales, los niveles, los complementos, puestos de responsabilidad, para de-
tectar posibles situaciones de discriminacion.
Organo ejecutante: Departamento de personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacion: 2021-2024.
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Indicadores de seguimiento:
e Informe anual desagregado.

MEDIDA 3: Valoracidn de los cursos en materia de igualdad de género en todos los pro-
cesos de promocion.

Organo ejecutante: Departamento de personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:

e Accion realizada.
Presupuesto: O€.
AREA DE FORMACION

Objetivo: Fomentar la sensibilizacién y la formacion en materia de lgualdad de Género
entre toda la plantilla.

MEDIDA 1: Se potenciara la formacion de la plantilla a través de cursos ofertados en
formato semipresencial o en linea que se desarrollen fundamentalmente en horario la-
boral, y en el mismo lugar de trabajo, adaptandose a los horarios mdas adecuados para
facilitar la conciliacion de la vida personal y familiar de las personas trabajadoras.
Organo ejecutante: Departamento de Personal.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacién: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento:

e Asistencia o realizacién de cursos desagregada por sexo.
e Analisis de contenidos de los cursos.

MEDIDA 2: Prioridad en la seleccién de los cursos, aquellas personas que se encuentren
en una situacién de excedencia o cualquier tipo de permiso relacionado con la concilia-
cion, maternidad, paternidad, lactancia etc.

Organo ejecutante: Departamento de Personal.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
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Nivel

Nivel

Basico

Temporalizacion: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:
e Numero de solicitudes que se han priorizado.

MEDIDA 3: Fomentar la sensibilizacion y la formacion en materia de igualdad de género
a todo el personal, en especial entre los hombres trabajadores y personas responsables
de departamentos, continuando con el itinerario formativo en igualdad de género, re-
cogido en el Il Pla d'lgualtat de Génere de Sagunto, como parte de la estrategia de insti-
tucionalizacién de la igualdad de género como principio ético y politico.

El itinerario se estructura en 3 niveles de competencia formativa, desarrolladas a través
de 120 horas distribuidas en 6 modulos formativos.

Se contara para ello con personal experto en la materia.

e Nivel basico. Consiste en una primera aproximacién y toma de conciencia sobre
la existencia de desigualdades de género y el papel de la comunicacion como
mecanismo de transmisidn.

El cometido de los médulos formativos que se incluyen en este nivel es el de
facilitar herramientas de analisis para que el grupo de participantes pueda
identificar las desigualdades existentes en el entorno municipal.

¢ Nivel de capacitacion técnica. Consiste en la contextualizacidn de las politicas de
igualdad y la prevencién de violencia de género en el marco normativo actual,
destacando las directrices concretas para la implementacién de la perspectiva de
género en la intervencion técnica municipal.

El cometido de los mddulos formativos de este nivel es el de organizacién de
grupos humanos en particular.

¢ Nivel de especializacion. Consiste en una profundizacion respecto a la aplicacién
de la perspectiva de género en metodologias y protocolos a seguir en areas
competenciales transversales y en procesos de evaluacion de impacto de género
de las politicas publicas.

Acciones Titulo del curso Objetivo general A quién se
(prioridad)

Mod. 1 Modernizacion de la Facilitar la aproximacion al papel de la Personal
Administracion local: Administracion Local en la superacion de Ayuntamiento
igualdad, comunicacion las desigualdades para avanzar hacia Sagunto.

y ciudadania municipios igualitarios.

20h
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Nivel Mod. 2 Calidad, politicas
publicas e igualdad:
20h. enfoques, estrategias e
Capacitac indicadores
ion
técnica
Mod. 3 Deteccién e
intervencién ante
20h situaciones de Violencia
de Género
Mod. 4 Proyectos y servicios
municipales que inciden
20h. en el bienestar.
Nivel
Mod. 5 Evaluacion del impacto
de Ila politica local:
20h responsables con la
Especializ igualdad.
acion
Mod.6 Presupuestos publicos
con enfoque de género.
20 h.

Capacitar en procesos de mejora de la
gestion publica local, a través de protocolo
de actuacidén técnica municipal para
transversalizar la igualdad de género
como factor de calidad.

Capacitar para la deteccion de violencia
de género abordando estrategias de
intervencion técnica municipal ante
situaciones detectadas.

Facilitar la adquisicion de herramientas
para el analisis y la intervencion
municipal, orientada al bienestar, en el
contexto de crisis actual.

Facilitar el conocimiento sobre técnicas y
herramientas para el disefio,
implementacién y evaluacion de las
politicas municipales para la igualdad de
género.

Profundizar en el desarrollo de una
metodologia adecuada que posibilite el
enfoque de presupuestos publicos
responsables con la igualdad.

Organo ejecutante: Departamento de Personal y Area de Igualdad.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacion: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento:

Jefaturas de servicios y/o

personal municipal
responsable de
programas/
departamento y/o
servicios.

Personal técnico con
competencia en

dispositivos de actuacion
ante violencia de género

Personal técnico
municipal y responsables
de  coordinacién de
proyectos que inciden en
la ciudadania.

Responsables de
evaluacién de programas
y servicios municipales.

Personal técnico con
competencia en la
elaboracion

presupuestaria de
programas, servicios vy
areas de intervencion
municipal.

e Asistencia o realizacién de cursos, datos desagregados por sexo.

e Analisis de contenidos de los cursos.

e Cuestionarios dirigidos a la plantilla, para conocer las percepciones y valoracio-
nes sobre el impacto que ha tenido la realizacién de los cursos del itinerario for-
mativo en igualdad en su forma de entender las desigualdades de género.

MEDIDA 4: Impartir el nivel basico del itinerario formativo en igualdad, “Modernizacién
de la Administracion local: igualdad, comunicacion y ciudadania”, que sera obligatorio
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para las personas trabajadoras que se incorporen a esta administracion tras la supera-
cion de un proceso selectivo en el plazo de 1 afo.

Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento

e Asistencia o realizacién de cursos, datos desagregados por sexo.

e Cuestionarios dirigidos a la plantilla, para conocer las percepciones y valoracio-
nes sobre el impacto que ha tenido la realizacion del curso en su forma de en-
tender las desigualdades de género.

MEDIDA 5: Se impulsara la paridad entre el personal docente encargado de impartir las
acciones formativas dentro del Plan de formacién interno del Ayuntamiento.

Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:

e Datos desagregados por sexo del personal docente del Plan de formacién conti-
nua.

Presupuesto: 5.000€.
COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

Objetivo: Garantizar una comunicacion inclusiva y no sexista siguiendo los criterios de
obligado cumplimiento recogidos en el Reglamento Interno para la Transversalidad de
Género aprobado por el Pleno Municipal en 2015. Los departamentos municipales ha-
cen un esfuerzo por la utilizacion de un lenguaje inclusivo, aunque no de manera nor-
malizada.

MEDIDA 1: Circular a toda la plantilla sobre la obligatoriedad de hacer un uso efectivo
del lenguaje y de la comunicacion inclusiva y no sexista en toda la documentacidn tanto
interna como externa, tal y como recoge el Reglamento Interno para la Transversalidad
de Género. donde se garantice:

e Unaimagen corporativa libre de estereotipos sexistas.
e Unusode laimagen de las mujeres en toda la publicidad institucional que rompa
con los estereotipos en relacidén con su presencia social y econdmica.
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e Revisidon de todos los documentos oficiales, escritos, informes, ordenanzas, re-
glamentos, convocatorias, pliegos, relacién de puestos de trabajo, bandos, pla-
taformas administrativas y de gestién, webs municipales, que respeten en su re-
daccion las normas relativas a la utilizacion de un lenguaje inclusivo.

Organo ejecutante: Alcaldia.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento

e Elaboracion y comunicacién de la circular, y departamentos comunicados.

e Revision de las actualizaciones, numero de modificaciones relativas al uso inclu-
sivo del lenguaje.

MEDIDA 2: Difusion entre la plantilla de la “Guia de Lenguaje mas gestos hacia la igual-
dad” editada por el Area de Igualdad en 2020, y aquellos medios necesarios para la uti-
lizacién inclusiva y no sexista del lenguaje (Lupa Violeta, etc.). Incorporacion de estos
materiales en la web municipal en un lugar visible y accesible tanto para el funcionariado
como para la ciudadania.

Organo ejecutante: Alcaldia, Area de Igualdad y Archivos y Bibliotecas.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacién: 2021-2024.

Indicadores de seguimiento:

e Guiaincorporada en la web municipal.
e Actuaciones de difusidn de la guia y de otros materiales.

MEDIDA 3: Realizacién de un curso basico de formacion en materia del lenguaje inclu-
sivo y no sexista, empezando por las personas responsables de departamentos y aque-
llas con trabajos vinculados directamente con la comunicacidon interna y externa, sobre

qué es y cdmo funciona el lenguaje no sexista en la administracién local.

A partir de aqui, se ofertaran ediciones de esta formacion, para que toda la plantilla
pueda realizar este curso preferentemente en horario laboral.

Se contard con personal docente experto en la materia.
Organo ejecutante: Departamento de Personal y Area de Igualdad.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
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Temporalizacion: 2022.
Indicadores de seguimiento:

e Formacion impartida.
e Numero de personas formadas, desagrado por sexo.
e Cuestionario de evaluacién.

Presupuesto: 1000€
ORDENACION DEL TIEMPO DE TRABAJO, CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Objetivo: Facilitar a la plantilla, la conciliacién familiar, personal y laboral, y promover la
corresponsabilidad entre toda la plantilla.

MEDIDA 1: Elaborar una guia que se facilitard a toda la plantilla, donde se recogeran
todas las medidas en materia de conciliacién que sean de aplicacién en esta administra-
cién local. También se entregard esta guia al personal de nueva incorporacién.
Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comision de Igualdad.
Temporalizacion: 2021/2022.
Indicadores de seguimiento:

e Guia elaborada.
MEDIDA 2: impulsar la flexibilidad horaria entre la plantilla para poder adaptar las dis-
tintas realidades y situaciones familiares al horario de trabajo, poniendo en marcha la
bolsa de horas recogidas en el PORH.
Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacién: 2021.

Indicadores de seguimiento:

e Numero de casos que se han solicitado y beneficiado de esta medida, desagre-
gados por sexo.

MEDIDA 3: Realizar campanas de sensibilizacion e informacién, charlas, conferencias,
talleres etc., en materia de conciliacidn y corresponsabilidad dirigidas a la plantilla.

Organo ejecutante: Area de Igualdad.
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Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:

e Campanias realizadas.
e N.2 de conferencias realizadas, y nimero participantes desagregado por sexo.
e Medios utilizados.

MEDIDA 4: Estudio sobre las necesidades reales de flexibilizacion horaria de la plantilla
para poder adaptar las distintas realidades y su situacidn familiar al horario laboral.

Este estudio formara parte del Pacto Local por la Conciliacion previsto en el municipio.

Se emitird un informe sobre las necesidades de conciliacion de la plantilla, asi como de
las medidas disfrutadas.

Organo ejecutante: Departamento de Personal y Area de Igualdad.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacion: 2021/2022.

Indicadores de seguimiento:

e Estudio realizado.
e [nforme de necesidades elaborado.

Presupuesto: 4000€.
RETRIBUCIONES

Objetivo: Cumplimiento del principio de igualdad retributiva, que establece que a los
puestos de trabajo iguales o de igual valor, les corresponde igual retribucidn, eliminando
cualquier situacion de discriminacidn salarial por cuestién de sexo que se esté produ-
ciendo en esta administracion.

MEDIDA 1: Realizacién de un documento tipo Excel, donde se especificaran las retribu-
ciones salariales (sueldo base, complementos, retribuciones y horas extras pagadas, an-
tigliedad, tipo de relacién contractual, categoria profesional, tipo de jornada etc., y todo
aquello que sea necesario para poder realizar un seguimiento de la evolucion de la plan-
tilla en relacién con sus retribuciones y clasificacién profesional. Todos los datos debe-
ran estar desagregados por sexo.

Organo ejecutante: Departamento de Personal.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
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Temporalizacion: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:
e Informe anual desagregado por sexo.

MEDIDA 2: Analisis cualitativo de los puestos de trabajo, teniendo en cuenta la pers-
pectiva de género en las revisiones y modificaciones de la RPT, eliminando cualquier tipo
de discriminacion salarial por cuestion de sexo que se pueda estar produciendo en esta
administracién, en base a los datos recogidos en el documento de la medida n?1, reali-
zando para ello informes de impacto de género.

Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021-2024.
Indicadores de seguimiento:

e Propuestas de mejora realizadas.

e Reclasificaciones y modificaciones realizadas en la RPT desde la perspectiva de
género.

e Informe de impacto de género realizado.

MEDIDA 3: Realizacién de un registro retributivo, que deberd contener los valores me-
dios de los salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales, asi como
una comparacion del salario por categoria, grupo y puesto de trabajo en funcién de la
jornada o la hora trabajada, desagregado por sexo, y una auditoria salarial, cuya finali-
dad es comprobar que el sistema de retribucion existente en esta administracién local,
garantiza la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre hombres y mujeres, e
identificar aquellas situaciones que no hagan posible esta igualdad, de modo que pue-
dan corregirse, prevenirse y evitarse, asegurando la transparencia y seguimiento del sis-
tema retributivo.

Organo ejecutante: Departamento de Personal.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021.

Indicadores de seguimiento:

e Registro retributivo realizado.
e Auditoria salarial realizada.

Presupuesto: A determinar.
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SALUD LABORAL

Objetivo: Promocionar la salud laboral de las empleadas desde una perspectiva de gé-
nero.

MEDIDA 1: Sensibilizacién y formacidn del personal en materia de seguridad y salud la-
boral con perspectiva de género incorporando a estos los conocimientos relativos a los
riesgos laborales que afectan de manera diferenciada a mujeres y hombres.

Organo ejecutante: Salud laboral, Comité de salud laboral y Area de Igualdad.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacion: 2022.

Indicadores de seguimiento:

e Numero de acciones formativas realizadas.

MEDIDA 2: Elaboracién de un listado con los puestos de trabajo con riesgo para las mu-
jeres embarazadas o en periodo de lactancia natural.

Organo ejecutante: Salud laboral.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2022.

Indicadores de seguimiento:

e Listados de puestos de trabajo con riesgo para las mujeres embarazadas, y de-
partamentos.

MEDIDA 3: Elaboracién de procedimientos especificos que contemplen la adaptacién o
el cambio de puesto de trabajo en situaciones de embarazo, lactancia, u otras situacio-
nes de especial sensibilidad por motivos de salud.
Organo ejecutante: Salud laboral y Comité de Salud Laboral.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2022.
Indicadores de seguimiento:
e Numero de procedimientos especificos de adaptacién.

e Departamentos que incluyen estas adaptaciones.
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MEDIDA 4: Inclusion de los factores psicosociales en las revisiones sanitarias.
Organo ejecutante: Salud laboral.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2022.
Indicadores de seguimiento:
e Informe realizado.
MEDIDA 5: El personal involucrado en la vigilancia de la salud, accidentes de trabajo, y
cualquier otra contingencia laboral, deberd tener formacién en violencia de género, en
orientacién sexual e identidad de género, para la atenciéon de situaciones especificas de
salud que afecten a las mujeres y colectivos LGTBI.
Organo ejecutante: Salud laboral, Area de Igualdad y Comité de salud laboral.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacién: 2022.

Indicadores de seguimiento:

e Formacion impartida.
e Numero de personas formadas por sexo.

MEDIDA 6: Incorporar en los botiquines, productos de higiene femenina.
Organo ejecutante: Salud laboral.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2022.
Indicadores de seguimiento:
e Incorporacion realizada.
MEDIDA 7: Realizacién de campafias informativas para dar a conocer el impacto de las
diferencias entre mujeres y hombres relativas a la salud y la prevencién de enfermeda-
des.

Organo ejecutante: Salud laboral, Comité de Salud Laboral y Area de Igualdad.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
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Temporalizacion: 2022-2024.

Indicadores de seguimiento:
e Campana realizada.

Presupuesto: 4000€.

ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO, Y ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL, E
IDENTIDAD DE GENERO

Objetivo: Establecer una proteccidn efectiva ante el acoso sexual, acoso por razén de
sexo, por razén de orientacion sexual e identidad de género, ya que no existe en el Ayun-
tamiento ninglin mecanismo para detectar y atender este tipo de situaciones.

MEDIDA 1: Elaboracién de un protocolo de actuacién contra el acoso sexual, acoso por
razon de sexo, por orientacién sexual e identidad de género, de acuerdo con la legisla-
cion vigente, para establecer procedimientos y mecanismos efectivos para su detecciéon
y atencidn, y difusion de este protocolo entre la plantilla.

Organo ejecutante: Comisién de Igualdad.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacién: 2021.

Indicadores de seguimiento:

e Protocolo aprobado.
e Acciones de difusion realizadas.
e Numero total de casos de acoso o discriminacion detectados.

MEDIDA 2: Elaboracion y difusion entre la plantilla de una guia para poder detectar ac-
titudes discriminatorias, conductas de acoso sexual, por razén de sexo, por orientacion
sexual e identidad de género.

Organo ejecutante: Area de Igualdad.

Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.

Temporalizacion: 2021.

Indicadores de seguimiento:

e Documento informativo elaborado.
e Acciones de difusion realizadas.
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MEDIDA 3: Formacion especifica dentro del Plan de Formacion Interno del Ayunta-
miento sobre el acoso sexual, acoso por razén de sexo, por orientacion sexual o identi-
dad de género. Se contara para ello con personal docente experto en la materia.
Organo ejecutante: Departamento de Personal y Area de Igualdad.
Organo de seguimiento: Comisién de Igualdad.
Temporalizacion: 2021.
Indicadores de seguimiento:

e Asistencia del curso desagregada por sexos, contando con variables como tipo

de relacion contractual, tipo de jornada etc.

e Cuestionario de evaluacion.

Presupuesto: 3.000€.

9. EVALUACION Y SEGUIMIENTO

El seguimiento y la evaluacién del Plan de Igualdad permite conocer el grado de cumpli-
miento de los objetivos definidos para alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres, y
analizar el impacto que las medidas implementadas han tenido en el Ayuntamiento de
Sagunto.

Ademas, no solo aporta una vision sobre la consecucién de los objetivos, sino que, pro-
porciona informacion sobre las limitaciones y las oportunidades encontradas en el desa-
rrollo del Plan de Igualdad, y sobre el impacto que han tenido las diversas medidas en
cuanto al desarrollo personal y laboral de las personas empleadas.

Asimismo, mediante el seguimiento y la evaluacién se posibilita el establecimiento de
nuevas medidas a adoptar, bien para eliminar nuevas desigualdades que hayan surgido,
o bien para alcanzar de manera dptima los objetivos previstos.

Para todo ello, se articulara el procedimiento de seguimiento y evaluacion del Plan de
Igualdad Laboral en torno a los siguientes indicadores de género:

e Indicadores de evaluacidn y seguimiento: Estos han sido definidos junto con el
disefio de cada una de las medidas, con el fin de garantizar la idoneidad entre los
objetivos perseguidos, las medidas adoptadas para su cumplimiento y los crite-
rios de medicidn.

e Indicadores de resultado: Analizan el nivel de ejecucidn de cada una de las me-
didas y del plan de igualdad, y el nimero de personas beneficiarias por ambos.

e Indicadores de proceso: Examinan, respecto de cada medida y del plan de igual-
dad, la idoneidad de los recursos asignados, las dificultades encontradas y las
soluciones adoptadas.

127




e Indicadores de impacto: Valoran los efectos en materia de igualdad que se han
producido como resultado de la aplicacion tanto de las medidas como del plan
de igualdad.

La Comisidén de Igualdad sera el 6rgano encargado del seguimiento y evaluacion del Plan
de lgualdad Laboral del Ayuntamiento de Sagunto. En concreto, desde la Comisidn de
lgualdad se elaboraran los informes de seguimiento correspondientes a las evaluaciones
anuales a partir de la informacidn recopilada con la diversas herramientas empleadas:
fichas de seguimientos, informes de diferentes servicios, cuestionarios dirigidos a la
plantilla, entrevistas con informantes clave, etc. Estos informes de seguimiento y eva-
luacidn se hardn publicos para el conjunto de las personas empleadas a través de la in-
tranet municipal. En este sentido, es importante sefalar que se ha disefiado una ficha
de seguimiento para que pueda ser utilizada a lo largo de todo el procedimiento. (Véase,
Anexo).

De igual forma, se recomienda que se realicen reuniones semestrales con el fin de ana-
lizar los objetivos parciales logrados y el desarrollo del proceso.

Finalmente, una vez alcanzada la vigencia del Plan de Igualdad, la Comisién de Igualdad
realizard el seguimiento y la evaluacion final a partir de los datos obtenidos anualmente,
donde se recogeran en el informe los resultados mas relevantes y los avances consegui-
dos con la implementacion del mismo, tomando como referencia el punto de partida
obtenido mediante el diagndstico de la situacién elaborado en las fases iniciales del pro-
ceso. Ademas, la evaluacion final se consolidard como el inicio de la elaboracién del si-
guiente Plan de Igualdad Laboral.

128




10. REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS

Administracién de la Comunidad Autéonoma del Pais Vasco. Departamento de Trabajo y Em-
pleo. (2021). El trabajo de igualdad valor. Guia prdctica para identificar puestos de tra-
bajo de igual valor sin sesgos de género. Servicio Central de Publicaciones del Gobierno
Vasco.

Ayuntamiento de Sagunto. Area de Igualdad (2015). Reglamento interno para la Transver-
salidad de Género.http://www.aytosagunto.es/es-es/ayuntamiento/servicios/Bienes-
tarSocial/Mujer/Documentos%20Mujer/reglamento%20transversalidad%20de%20ge-
nero.pdf

Ayuntamiento de Sagunto. Area de Igualdad. (2018). Plan de actuacidn y coordinacién frente
a la violencia de género en Sagunto 2018- 2022. https://sagunt.sedipualba.es/portafir-
mas/firmadocumento.aspx?clave=PA9XEE-Y4QVT7MF&modo=abrir

Ajuntament de Tarragona. (2020). Pla de géneres i igualtat d’ oportunitats. https://www.ta-
rragona.cat/serveis-a-la-persona/fitxers/altres/politiques-digualtat/pla-de-generes-i-
igualtat-doportunitats-a-lajuntament-de-tarragona-2020-2023

Ajuntament de Valencia. Comisié d’lgualtat. (2019). I/l Plan de Igualdad para las empleadas
y empleados del Ayuntamiento de Valencia 2019-2022. https://www.valencia.es/docu-
ments/20142/627330/11%2520PLAN%2520DE%2520IGUALDAD.pdf/2c71b4ed-2875-
2c98-9390-24695fb48715

Azpiroz, A., Alvarez Cid, M.V., Carramifiana, S., Lekue, M.B., Padilla, A, Pérez Pérez, M.B,
Robertson, M., Raposo, R., y Agirre, L.A. (2019). Pautas para la Integracion de la Pers-
pectiva de Género en la Prevencion de Riesgos Laborales. OSALAN-Instituto Vasco de
Seguridad y Salud Laborales. https://www.osalan.euskadi.eus/contenidos/libro/seguri-
dad_201905/es_def/adjuntos/pautas_herramienta_genero_prl_es.pdf

Bermudez, E., y Roca, B. (2019). Participacidon de mujeres en el movimiento sindical. Analisis
desde la perspectiva de los recursos de poder. Sociologia Del Trabajo, (95), 53-72.
https://doi.org/10.5209/stra.66435

Castro, C. (2012). Il Plan de Igualdad de Género de Sagunto 2012-2014. Ayuntamiento de
Sagunto. Area de la mujer. http://www.aytosagunto.es/es-es/ayuntamiento/servi-
cios/BienestarSocial/Mujer/Documentos%20Mujer/IIPlalGUALTATcas.pdf

Carrasquer, P., Rodriguez Soler, J., y Do Amaral, M. (2020). Temps de treball y corresponsa-
bilitat. Generalitat de Catalunya. Departament de Treball, Afers Socials i Families.
https://ddd.uab.cat/pub/Ilibres/2020/236674/2019 260-Temps-de-treball-i-corres-
ponsabilitat-B-12.pdf

Carretero, M.J. (2019). Brecha y discriminacion salarial en las Administraciones Publicas: As-
pectos clave para su deteccion e intervencion. Fundacién Mujeres.

Clari, M.J., Gil, M., y Escrig, G. (2018). Pla d’Igualtat per al personal de I’Ajuntament de Xiri-
vella 2018-2021. Ajuntament de Xirivella. Casa de la dona. https://www.xirivella.es/wp-
content/uploads/2018/04/Pla-igualtat-per-al-personal-de-lAjuntament-de-Xirivella-
1.pdf

129



http://www.aytosagunto.es/es-es/ayuntamiento/servicios/BienestarSocial/Mujer/Documentos%20Mujer/reglamento%20transversalidad%20de%20genero.pdf
http://www.aytosagunto.es/es-es/ayuntamiento/servicios/BienestarSocial/Mujer/Documentos%20Mujer/reglamento%20transversalidad%20de%20genero.pdf
http://www.aytosagunto.es/es-es/ayuntamiento/servicios/BienestarSocial/Mujer/Documentos%20Mujer/reglamento%20transversalidad%20de%20genero.pdf
https://sagunt.sedipualba.es/portafirmas/firmadocumento.aspx?clave=PA9XEE-Y4QVT7MF&modo=abrir
https://sagunt.sedipualba.es/portafirmas/firmadocumento.aspx?clave=PA9XEE-Y4QVT7MF&modo=abrir
https://doi.org/10.5209/stra.66435
https://www.xirivella.es/wp-content/uploads/2018/04/Pla-igualtat-per-al-personal-de-lAjuntament-de-Xirivella-1.pdf
https://www.xirivella.es/wp-content/uploads/2018/04/Pla-igualtat-per-al-personal-de-lAjuntament-de-Xirivella-1.pdf
https://www.xirivella.es/wp-content/uploads/2018/04/Pla-igualtat-per-al-personal-de-lAjuntament-de-Xirivella-1.pdf

Comisién Europea. (1998). 100 palabras para la igualdad. Glosario de términos relativos a
la igualdad entre mujeres y hombres. Oficina de Publicaciones Oficiales de las Comuni-
dades Europeas.

Consell de Relacions Laborals de Catalunya. (2017). Guia d’elaboracio del protocol per a la
prevencio i abordatge de I'assetjament sexual i per raé de sexe a I'empresa. https://tre-
ball.gencat.cat/web/.content/13 - consell_relacions_laborals/documents/04 - recur-
sos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetja-
ment_CAT_Interactiu_DEF.pdf

Consell de Relacions Laborals de Catalunya (2019). Guia per a I'aplicacio de la igualtat retri-
butiva entre homes i dones. https://treball.gencat.cat/web/.content/actualitat/butlle-
tins/rscat/Num_32/Guia-aplicacio-retributiva-entre-homes-i-dones.pdf

Conselleria de Benestar Social. (2010). Guia de conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral: consideraciones generales. Orientacion para su implantacion en las empresas.
http://inclusio.gva.es/documents/610706/950563/Gu%C3%ADa%20de%20conci-
liaci%C3%B3n%20de%20la%20vida%20personal,%20familiar%20y%20labo-
ral/bObb3e88-1c16-4d6a-93d5-63caab619dcfc

Conselleria de Benestar Social. (2008). Guia para la elaboracion y obtencion del visado de
Planes de Igualdad de las empresas de la Comunitat Valenciana. http://inclu-
sio.gva.es/documents/610706/166352561/Gu%C3%ADa+del+Visado+de+Pla-
nes.pdf/575b991f-a2bc-4bc3-b751-55a48fdb62ff

Conselleria de Igualdad y Politicas Inclusivas de Comunidad Valenciana. (2017). Recomen-
daciones para elaborar el informe de evaluacion anual de resultados.

Direccion General de Relaciones Laborales de la comunidad de Madrid (2016). I/ Plan de
Igualdad entre mujeres y hombres del Ayuntamiento de Madrid y sus organismos auto-
nomos. https://www.madrid.es/UnidadesDescentralizadas/IgualdadDeOportunida-
des/EsplInformativos/IgualdadMujeresHombres/Transversalidadgenero/IPlandelgual-
dad.pdf

Fotinopoulo, O. (Coord.). (2015). Protocolo contra el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo en el trabajo. Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer. https://www.emakunde.eus-
kadi.eus/contenidos/informacion/publicaciones_guias2/es_emakunde/adjuntos/pro-
tocolo_acoso_sexual_y_por_razon_sexo_es.pdf

Fundacion Mujeres. (2018). Estudio sobre brecha y discriminacion salarial en el Ayunta-
miento de Gijon/Xixén, Organismos Auténomos, Empresas de Promocidn y Desarrollo y
Empresas Municipales. 2018.

Generalitat de Catalunya. Departament de Treball (2010). 10 porqués para una salud y se-
guridad laboral con perspectiva de género. http://istas.net/descargas/10XQ_Ge-
nere_cast.pdf

Generalitat de Catalunya. Departament de Treball, Afers Socials i Families. (2019). Guia Prdc-
tica de Diagndstico. https://treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Plans_igual-
tat/Diagnosi/Guia-practica-de-diagnosi_CAST.pdf

Lesmes, S. (2019). Guia para la incorporacion de la perspectiva de género en los contratos
publicos, las subvenciones publicas, los convenios y los conciertos sociales. Emakunde-

130



https://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
https://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
https://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
https://treball.gencat.cat/web/.content/13_-_consell_relacions_laborals/documents/04_-_recursos/publicacions/Decaleg_i_guia_assetjament_/Guia/Guia_Protocol_Assetjament_CAT_Interactiu_DEF.pdf
https://treball.gencat.cat/web/.content/actualitat/butlletins/rscat/Num_32/Guia-aplicacio-retributiva-entre-homes-i-dones.pdf
https://treball.gencat.cat/web/.content/actualitat/butlletins/rscat/Num_32/Guia-aplicacio-retributiva-entre-homes-i-dones.pdf

Instituto Vasco de la Mujer. https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informa-
cion/politicas_clau_intro_00/es_def/adjuntos/A1_IncorporacionPerspectivaGe-
nero.pdf

Martinez Moreno, C. (2019). Brecha salarial de género y discriminacion retributiva: causas y
vias para combatirlas. Bomarzo.

Ministerio de Igualdad. (2020). Conciliacion y corresponsabilidad en las empresas de la Red
DIE e impacto de la COVID-19. Catalogo de publicaciones de la Administracién General
del Estado. https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/estudiosMonogra-
fia/docs/Corresponsabilidad_Conciliacion_RedDIE.pdf

Ministerio de Igualdad. (2020). Boletin de Igualdad en el Empleo (BIE). Teletrabajo. Catalogo
de publicaciones de la Administracién General del Estado. https://www.igualdadenla-
empresa.es/actualidad/boletin/docs/BIE_1_Teletrabajo.pdf

Ministerio de lgualdad. (2021). Guia para la elaboracion de Planes de Igualdad en las em-
presas. https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnos-
tico/docs/Guia_pdi.pdf

Ministerio de Politica Territorial y Funcién Publica. (2021). /Il Plan para la Igualdad de Gé-
nero en la Administracion General del Estado y en los organismos publicos vinculados o
dependientes de ella. https://www.mptfp.gob.es/dam/es/portal/funcionpublica/fun-
cion-publica/dialogo-social/igualdad-genero/IlIPLANIGUALDADAGE.pdf

Ministerio de la Presidencia, Relaciones con las Cortes e Igualdad. (2018). Las mujeres en las
empresas técnicas y/o tecnoldgicas de la Red DIE. Medidas de seleccion y promocion.
AGE: Catalogo de Publicaciones. https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/mono-
graficos/docs/Mujeres_en_empresas_tecnicas_y_tecnologicas._Seleccion_y_promo-
cion.pdf

Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad. (2015). Guia de buenas prdcticas en
acciones positivas o promocionales de igualdad. AGE: Catdlogo de Publicaciones.
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Guia_bue-
nas_practicas_en_acciones_positivas_o_promocionales_de_igualdad.pdf

Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e lgualdad. (2015). Guia de buenas prdcticas para
el acceso de mujeres a puestos tradicionalmente ocupados por hombres y viceversa.
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Buenas_practi-
cas_acceso_mujeres_a_puestos_masculinizados.pdf

Nogués, Gy Comino, E. (2017). Pla d’Igualtat inter de génere 2017-2021 Ajuntament de Ba-
dalona. Ajuntament de Badalona. Oficina de les Dones i LGTBI. https://treball.gen-
cat.cat/web/.content/24 igualtat/Plans_igualtat/Pl_Registrats/Aj.-Badalona_VERSIO-
FINAL.pdf

Oelz, M., Olney, S., y Tomei, M. (2013). Igualdad salarial: Guia introductoria. Organizacién
Internacional del Trabajo. https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/---
normes/documents/publication/wcms_223157.pdf

Ortiz, F.M. (2019). Salud laboral y perspectiva de género. En A. Selma (Coord.), Retos en
materia de igualdad de género en el siglo XXI. Un andlisis multidisciplinar (pp.271-230).
Dykinson.

131



https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/estudiosMonografia/docs/Corresponsabilidad_Conciliacion_RedDIE.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/estudiosMonografia/docs/Corresponsabilidad_Conciliacion_RedDIE.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/actualidad/boletin/docs/BIE_1_Teletrabajo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/actualidad/boletin/docs/BIE_1_Teletrabajo.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/diagnostico/docs/Guia_pdi.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Guia_buenas_practicas_en_acciones_positivas_o_promocionales_de_igualdad.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Guia_buenas_practicas_en_acciones_positivas_o_promocionales_de_igualdad.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Buenas_practicas_acceso_mujeres_a_puestos_masculinizados.pdf
https://www.igualdadenlaempresa.es/recursos/monograficos/docs/Buenas_practicas_acceso_mujeres_a_puestos_masculinizados.pdf
https://treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Plans_igualtat/PI_Registrats/Aj.-Badalona_VERSIO-FINAL.pdf
https://treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Plans_igualtat/PI_Registrats/Aj.-Badalona_VERSIO-FINAL.pdf
https://treball.gencat.cat/web/.content/24_igualtat/Plans_igualtat/PI_Registrats/Aj.-Badalona_VERSIO-FINAL.pdf

Pérez Silvestre, O. (Coord.) (2009). Guia por un lenguaje igualitario en los medios de comu-
nicacién. Ajuntament de Sagunt. Area de la Dona. http://www.aytosagunto.es/es-
es/ayuntamiento/servicios/BienestarSocial/Mujer/Documentos%20Mujer/guia_len-
guaje_igualitario.pdf

Pérez Silvestre, O. (2020). Lenguaje + gestos hacia la Igualdad. Una guia de calle. Ajunta-
ment de Sagunt. Area de Igualtat. http://www.aytosagunto.es/es-es/ayuntamiento/ser-
vicios/BienestarSocial/Mujer/Documentos%20Mujer/2020_guia_lenguaje.pdf

Rincén, A. (2004). Guia para un proceso de seleccion no discriminatoria. Emakunde-Instituto
Vasco de la Mujer. https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/publi-
caciones_guias2/es_emakunde/adjuntos/guia_selecc_es.pdf

Rincén, A. (2006). Orientaciones para la promocion no discriminatoria. Emakunde-Instituto
Vasco de la Mujer. https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/publi-
caciones_guias2/es_emakunde/adjuntos/orien_prom_no_discri_es.pdf

Sdez, C. (Coord.). (2016). Igualdad de género en el trabajo: estrategias y propuestas. Labo-
rum.

Sanfélix, J. (2017). Pla d’Igualtat per a la plantilla de I’Ajuntament de Picassent. Ajuntament
de Picassent. http://www.picassent.es/sites/default/files/files/igualtat/pla_igual-
tat_plantilla_ajuntament_de_picassent_final.pdf

Secretaria Técnica del Proyecto Equal “En Clave de Culturas”. (2007). Glosario de términos
relacionados con la transversalidad de género.

Urbieta, M., y Ziordia, M. (2019). Herramienta para la elaboracion de diagndsticos y planes
para la igualdad de mujeres y hombres en empresas y otras entidades. Gestion para la
igualdad en las entidades publicas y privadas. Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer.
https://www.emakunde.euskadi.eus/contenidos/informacion/organizaciones_recur-
sos/es_material/adjuntos/metodologia_elaboracion_diagnostico_plan_igualdad_em-
presas.pdf

Universidad Complutense de Madrid. (2017). Guia de prevencion y deteccion del acoso se-
xual, acoso sexista y acoso por orientacion sexual e identidad o expresion de género.

Vallejo, R. (2019). Salud laboral, igualdad y mujer. Aspectos juridicos. Bomarzo.

Vicent, M. (s.f.). Es el moment! D’Avancar en Igualtat. 150 accions per a Plans d’lgualtat en
Ajuntaments. CCOO. Serveis a la ciutadania pais valéncia

132




11. ANEXOS

GLOSARIO DE TERMINOS

ACCION POSITIVA: Medidas especificas, en favor de las mujeres para corregir situacio-
nes patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales medidas, que se-
ran aplicables mientras subsistan dichas situaciones, deberdn ser razonables y propor-
cionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. (Articulo 11.1 Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres).

ACOSO SEXUAL: Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que
tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona,
en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradando u ofensivo. (Articulo
7.1. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hom-
bres).

ACOSO PSICOLOGICO O MORAL (MOBBING): Se considera acoso psicolégico o moral en
el contexto profesional, la exposicidn a conductas de violencia psicoldgica intensa, diri-
gidas de forma reiterada y prolongada en el tiempo, hacia una o mas personas, por parte
de otra u otros que actuan frente a aquellas desde una posicidon de poder —no necesa-
riamente jerarquica sino en términos psicolégicos, con el propdsito o el efecto de crear
un entorno hostil o humillante que perturba la vida laboral de la victima. Dicha violencia
se da en el marco de una relacién de trabajo, pero no responde a las necesidades de
organizacién de este; suponen tanto un atentado contra la dignidad de la persona, como
un riesgo para su salud (Resolucién de 5 de mayo de 2011, de la Secretaria de Estado
para la Funcion Publica, por la que se aprueba y publica el Acuerdo de 6 de abril de 2011
de la Mesa General de Negociacion de la Administracion General del Estado sobre el
Protocolo de actuacion frente al acoso laboral en la Administraciéon General del Estado.)

ACOSO POR RAZON DE SEXO: Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un
entorno intimidatorio, degradando u ofensivo. (Articulo 7.2. Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres).

ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL: Cualquier conducta, u otras acciones, contra una
persona por su orientacién sexual que pueda considerarse ofensiva, humillante, vio-
lenta, intimidatoria, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y crear
un entorno discriminatorio.

ACOSO POR IDENTIDAD O EXPRESION DE GENERO: Cualquier comportamiento o con-
ducta que por razones de expresion o identidad de género se realice con el propdsito o
el efecto de atentar contra la dignidad y de crear un entorno intimidatorio, hostil, de-
gradante, ofensivo o segregado (Articulo. 4.10. Ley 8/2017, de 7 de abril, de la Genera-
litat, integral del reconocimiento del derecho a la identidad y a la expresién de género
en la Comunidad Valenciana).

AUDITORIA RETRIBUTIVA: La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informa-
cion necesaria para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera trans-
versal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mu-
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jeres y hombres en materia de retribucién. Asimismo, debera permitir definir las nece-
sidades para evitar, corregir y prevenir los obstaculos y dificultades existentes o que pu-
dieran producirse en aras a garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia
y el seguimiento de dicho sistema retributivo.

(Articulo 7.1. Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.)

ANDROCENTRISMO: Supuesto que considera lo propio y caracteristico de los hombres
como centro del universo, parametro de estudio y de analisis de la realidad y experiencia
universal de la especia humana. Confunde la humanidad con el hombre-vardn. Es una
forma especifica de sexismo que se manifiesta sobre todo en la ocultacion de las muje-
res y en su falta de definicién. (Presupuestos Publicos en clave de género. Emakunde-
Instituto Vasco de la mujer).

BRECHA DE GENERO: Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de
una variable; se calcula restando Tasa Femenina - Tasa Masculina. Cuanto menor sea la
“brecha”, mas cerca estaremos de la igualdad (Instituto Andaluz de la Mujer). Refiere a
las diferentes posiciones de hombres y mujeres y a la desigual distribucién de recursos,
acceso y poder en un contexto dado. Constatar una brecha de género en un contexto
significa normalmente que en este hay una desigual distribucidon donde el colectivo que
pertenece al género femenino forma el grupo que queda con menos recursos, poder
etc. (Diccionario sobre género y temas conexos).

BRECHA SALARIAL: Distancia en la retribucion media de mujeres y hombres, que se fun-
damenta en factores de diversa naturaleza (personal, del puesto de trabajo y/o de la
empresa para la que se trabaja) que hacen necesario definir indicadores que permitan
medir la cuantia de esta diferencia salarial. La brecha salarial de género es el indicador
mas aceptado y expresa la diferencia salarial entre mujeres y hombres como un porcen-
taje respecto a los salarios de los trabajadores (Boletin “IGUALDAD EN LA EMPRESA” n®
58. 22 de febrero, Dia de la Igualdad Salarial. Ministerio de Igualdad, 2020).

CLASULAS DE IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES: Conjunto de requisitos, criterios,
obligaciones, deberes o compromisos que las administraciones incluyen en la contrata-
cion, la subvencidn o los convenios publicos y que tienen por finalidad avanzar en la
consecucion de la igualdad de mujeres y hombres (Glosario de términos sobre clausulas
de igualdad en la contratacidon. Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer).

CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR: La conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal es una estrategia que facilita la consecucidn de la igualdad
efectiva de mujeres y hombres. Se dirige a conseguir una nueva organizacion del sistema
social y econémico donde mujeres y hombres puedan hacer compatibles las diferentes
facetas de su vida: el empleo, la familia, el ocio y el tiempo personal. (Conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal. Ministerio de Igualdad, 2010).

Los derechos de conciliacidén de la vida personal, familiar y laboral se reconoceran a los
trabajadores y las trabajadoras de modo que fomenten la asuncién equilibrada de las
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responsabilidades familiares, evitando toda discriminacién basada en su ejercicio (Ar-
ticulo 44.1. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres
y Hombres).

La Ley para la igualdad eleva a la categoria de derechos los diferentes instrumentos de
conciliacion de la vida personal familiar y laboral a los trabajadores y a las trabajadoras
para fomentar la asuncion equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda
discriminacion basada en su ejercicio: permiso de maternidad, permiso de paternidad,
lactancia, reduccién de jornada, excedencia por cuidado a menores y familiares, vaca-
ciones y flexibilidad de jornada (Instituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunida-
des - Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad).

CORRESPONSABILIDAD: Equilibrio en el reparto entre mujeres y hombres de las respon-
sabilidades domésticas y de cuidado. La falta de corresponsabilidad es uno de los facto-
res que mas influye en el mantenimiento de importantes desigualdades en los ambitos
laboral, politico y social (Plan Estratégico de Igualdad de Oportunidades 2014-2016, Ins-
tituto de la Mujer y para la Igualdad de Oportunidades - Ministerio de Sanidad, Servicios
Sociales e Igualdad).

CUOTAS: Sistema por el cual se establecen porcentajes de participacion de los colectivos
desfavorecidos (en este caso por razén de sexo) en los ambitos en los que estan infra-
rrepresentados, con el objetivo de conseguir su plena equiparacién (Guia para la elabo-
racion y obtencién del visado de Planes de Igualdad de las empresas de la Comunitat
Valenciana. Conselleria de Benestar Social, 2008).

DATOS DESAGREGADOS POR SEXO: Recogida y desglose de datos y de informacién es-
tadistica por sexo, que hace posible un analisis comparativo teniendo en cuenta las es-
pecialidades del género (Glosario de términos relativos a la igualdad entre mujeres y
hombres. Comisién Europea, 1998).

DIAGNOSTICO DE IGUALDAD: Estudio cuantitativo y cualitativo de la situacién de la en-
tidad en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, que propor-
ciona informacidn sobre la estructura organizativa de la entidad y de la situacién de las
personas que alli trabajan. Su participacién en todos los procesos y sus necesidades,
detecta las posibles desigualdades o discriminaciones por razén de sexo y sustenta la
realizacion del Plan de Igualdad (Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad).

DISCRIMINACION DIRECTA POR RAZON DE SEXO: Se considera discriminacién directa
por razén de sexo la situacion en que se encuentra una persona a que sea, haya sido o
podria ser tratada, en atencidn a su sexo, de manera menos favorable que otra en situa-
cién comparable. (Articulo 6.1. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad
efectiva de Mujeres y Hombres).

DISCRIMINACION INDIRECTA POR RAZON DE SEXO: Se considera discriminacion indi-
recta por razén de sexo la situacidn en que una disposicion, criterio o practica aparen-
temente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas del otro, salvo que dicha disposicidn, criterio o practica puedan justificarse ob-
jetivamente en atencidn a una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean necesarios y adecuados. (Articulo 6.2. Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres).
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DISCRIMINACION SALARIAL: Parte de la diferencia salarial que no se justifica por una
distinta aportacién de valor en la realizacion de un trabajo y que solo puede explicarse
en funcion del sexo de una persona (Boletin “IGUALDAD EN LA EMPRESA” n2 58. 22 de
febrero, Dia de la Igualdad Salarial. Ministerio de Igualdad, 2020).

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO: Es |a division del trabajo remunerado y no remunerado
entre hombres y mujeres respectivamente, tanto en la vida privada como en la publica,
en funcidn de los roles de género tradicionalmente asignados. Este reparto tradicional
de las tareas ha producido aprendizajes diferentes para hombres y mujeres, que se va-
loran de manera desigual dentro de la sociedad (Glosario de términos relacionados con
la transversalidad de género. Secretaria Técnica del Proyecto Equal, 2007).

DOBLE PRESENCIA: Se refiere a la doble carga de trabajo que soportan actualmente las
mujeres quiénes, ademas del empleo, asumen las tareas domésticas y el cuidado de la
familia, sin que otras personas compartan dichas responsabilidades. Situacién de com-
paginacién entre el trabajo productivo y el trabajo reproductivo (Glosario de términos
relacionados con la transversalidad de género. Secretaria Técnica del Proyecto Equal,
2007).

EMPODERAMIENTO: Término acufiado en la IV Conferencia Mundial de las Mujeres de
Beijing (Pekin) en 1995, para referirse al aumento de la participacién de las mujeres en
los procesos de toma de decisiones y acceso al poder. Actualmente esta expresion con-
lleva también otra dimension: la toma de conciencia del poder que, individual y colecti-
vamente, ostentan las mujeres y que tiene que ver con la recuperacion de su propia
dignidad como personas.

EQUIDAD DE GENERO: Se refiere a la justicia en el tratamiento de hombres y mujeres,
segln sus necesidades respectivas. A partir de este concepto se pueden incluir trata-
mientos iguales o diferentes aunque considerados equivalentes en términos de dere-
chos, beneficios, obligaciones y oportunidades. En el contexto del desarrollo, una meta
de equidad de género suele incluir medidas disefiadas para compensar las desventajas
histéricas y sociales de las mujeres (Instituto Internacional de Investigaciones y Capaci-
tacién para la Promocién de la Mujer).

GENERO: Diferencias sociales (por oposicién a las bioldgicas) entre hombres y mujeres
gue han sido aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto
entre diversas culturas como dentro de una misma cultura. (Glosario de términos rela-
tivos a laigualdad entre hombres y mujeres. Comisién Europea, 1998). La IV Conferencia
Mundial sobre la Mujer celebrada en Beijing (1995) adopté el concepto de genero de-
clarando que el género se refiere a los papeles sociales construidos para la mujer y el
hombre asentados basandose en su sexo y dependen de un particular contexto socio-
econdmico, politico y cultural, y estdn afectados por otros factores como son la edad, la
clase, laraza y la etnia.

IDENTIDAD DE GENERO: Vivencia interna e individual del género tal y como cada per-
sona la siente y autodetermina, pudiendo o no corresponder con el sexo asignado en el
momento del nacimiento (Articulo.4.1. Ley 8/2017, de 7 de abril, integral del reconoci-
miento del derecho a la identidad y a la expresion de género en la Comunitat Valen-
ciana).
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IGUALDAD EFECTIVA ENTRE MUJERES Y HOMBRES (Real, de facto):

Articulo 1. Objeto de la Ley.

Las mujeres y los hombres son iguales en dignidad humana, e iguales en derechos y de-
beres. Esta Ley tiene por objeto hacer efectivo el derecho de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de la
discriminacidn de la mujer, sea cual sea su circunstancia o condicion, en cualesquiera de
los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econdmica,
social y cultural para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucidn, conse-
guir una sociedad mds democratica, mds justa y mas solidaria. (Art. 1. Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres).

Articulo 9.2. Constitucion Espafiola.

Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones porque 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 dificultan su plenitud y facilitar la participaciéon de todos
los ciudadanos y ciudadanas en la vida politica, econdmica, cultural y social. (Articulo
9.2. Constitucion Espafiola).

IGUALDAD FORMAL: Supone la prohibicién normativa o legal de discriminar por razén
de cualquier rasgo fisico, psicolédgico o cultural. La igualdad formal garantiza legalmente
los derechos humanos y de ciudadania de cualquiera ser humano (Glosario de términos
relativos a la igualdad entre mujeres y hombres. Comisidon Europea, 1998).

Articulo 14. Constitucion Espafiola

Los espaiioles y espafiolas son iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer ningun dis-
criminacién por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquiera otra con-
dicién o circunstancia personal o social (Articulo 14. Constitucién Espafiola).

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES: Principio que presupone que hombres y mujeres ten-
gan las mismas garantias de participacion plena en todas las esferas. Es un concepto
basico para la aplicacién de la perspectiva de género, ya que busca beneficiar por igual
a hombres y mujeres, para que estos y estas puedan desarrollar plenamente sus capa-
cidades y mejorar sus relaciones (tanto entre ambos sexos, como con el entorno que les
rodea). La igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio
informador del ordenamiento juridico y, como tal, se integrara y observara en la inter-
pretacion y aplicacion de las normas juridicas (Articulo 4. Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

IGUALDAD DE TRATO ENTRE MUJERES Y HOMBRES: Principio que supone la ausencia
de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente, las de-
rivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil. (Ar-
ticulo 3. Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres).

IMPACTO DE GENERO (INFORME): Estudio de las diferencias de condiciones, necesida-
des, indices de participacion, acceso a los recursos y desarrollo, control de activos, poder
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de toma de decisiones, etc. entre hombres y mujeres debidas a los roles que tradicio-
nalmente se les ha asignado.

El estudio sobre impacto de género hace referencia al andlisis sobre los resultados y
efectos de las normas o las politicas publicas en la vida de mujeres y hombres, de forma
separada, con el objetivo de identificar, prevenir y evitar la produccion o el incremento
de las desigualdades de género

(Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracion del impacto
de género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno).

INDICADORES DE GENERO:
Articulo 20. Adecuacion de las estadisticas y estudios.

Con el fin de hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta ley y que se garantice
la integracidon de modo efectivo de la perspectiva de género en su actividad ordinaria,
los poderes publicos, en la elaboracidn de sus estudios y estadisticas, han de: (...)

a) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten
un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacién e interaccion en la
realidad que se vaya a analizar.

b) Disefiar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el cono-
cimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora de
situaciones de discriminacién multiple en los diferentes ambitos de intervencion.

(Articulo 20. Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres
y Hombres).

INDICES DE CONCENTRACION: Relacién entre el n? de mujeres de una categoria y el
total de las mujeres, por 100; relacién de hombres de una categoria y el total de hom-
bres, por 100 (Herramienta para la elaboracion de diagndsticos y planes para la igualdad
de mujeres y hombres en empresas y otras entidades. Gestion para la igualdad en las
entidades publicas y privadas. Emakunde-Instituto Vasco de la Mujer, 2019).

INDICES DE DISTRIBUCION: Relacidn entre el n® de mujeres en una categoria y el total
de personas de esa categoria, por 100; relacion entre el n2 de hombres en una categoria
y el total de personas de esa categoria, por 100 (Herramienta para la elaboracién de
diagndsticos y planes para la igualdad de mujeres y hombres en empresas y otras enti-
dades. Gestidn para la igualdad en las entidades publicas y privadas. Emakunde-Instituto
Vasco de la Mujer, 2019)

LENGUAIJE INCLUSIVO, NO SEXISTA O IGUALITARIO: La finalidad del lenguaje no sexista
o lenguaje neutral en cuanto al género es evitar opciones léxicas que puedan interpre-
tarse como sesgadas, discriminatorias o degradantes al implicar que uno de los sexos es
superior al otro, ya que en la mayoria de los contextos el sexo de las personas es, o debe
ser, irrelevante (PE 397.475. Informe sobre el lenguaje no sexista en el Parlamento Eu-
ropeo, 13 de febrero de 2008).

MAINSTREAMING O TRANSVERSALIDAD DE GENERO: Se suele traducir por transversa-
lidad la organizacién (la reorganizacion), la mejora, el desarrollo y la evaluacién de los
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procesos politicos, de manera que la perspectiva de igualdad de género se incorpore en
todas las politicas, a todos los niveles y en todas las etapas, por los actores normalmente
involucrados en la adopcidon de medidas politicas (Informe final de las actividades del
Grupo de especialistas en mainstreaming (EG-SMS). Consejo de Europa,1998).

ORIENTACION SEXUAL: Término utilizado para referirse a la atraccion fisica y emocional
hacia personas del mismo sexo y/o del sexo opuesto, asi como a la falta de interés o
atraccion sexual (asexualidad) (Glosario de término sobre diversidad afectivo sexual.
Ministerio de sanidad, servicios sociales e igualdad, 2018.)

PATRIARCADO: Forma de organizacion social, politica y econdmica aparecida en las so-
ciedades agrarias donde algunos varones adultos dominan a mujeres y nifios/as con el
fin de transmitir la propiedad y asegurar la filiacion legitima de los hijos. Las mujeres son
confinadas en el espacio privado y a la funcién reproductora, mientras que los varones
se reservan el espacio publico. En su sentido literal significa Gobierno de los padres. Los
debates sobre el patriarcado tuvieron lugar en distintas épocas histdricas, y son repri-
midos en el siglo XX por el movimiento feminista de los afios sesenta en la busqueda de
una explicacidén que diera cuenta de la situacién de opresidon y dominacioén de las muje-
res y posibilitaron su liberacion. Gerda Lerner (1986) lo ha definido en sentido amplio,
con “la manifestacién del dominio masculino sobre las mujeres y nifios/as de la familia
y la ampliacién de ese dominio sobre las mujeres en la sociedad en general. Las teoriza-
ciones sobre patriarcado fueron esenciales para el desarrollo de las distintas corrientes
del feminismo, en sus versiones radical, marxista y materialista, entre otros.

PERSPECTIVA DE GENERO: Permite analizar y comprender las caracteristicas que defi-
nen a las mujeres y a los hombres, asi como sus semejanzas y diferencias. Analiza las
posibilidades y oportunidades de ambos, sus expectativas, las complejas y diversas re-
laciones sociales que se dan entre ambos géneros, asi como los conflictos institucionales
y cotidianos que deben afrontar y las maneras en qué lo hacen (Agencia Espafiola de
Cooperacién Internacional, 2007). La perspectiva de género supone considerar sistema-
ticamente las diferentes condiciones, situaciones y necesidades en qué viven mujeres y
hombres, en todas las politicas y en los momentos de la intervencién: diagndstico, pla-
nificacién, ejecucion y evaluacién (IV Conferencia Mundial de la Mujer, Beijing 95).

PLAN DE IGUALDAD: Conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacién, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombresy a eliminar la discriminacién por razén de sexo.
Los planes de igualdad fijaran los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estra-
tegias y practicas a adoptar para su consecucidn, asi como el establecimiento de siste-
mas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados. (Articulo 46.1. Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres)

PRESENCIA O COMPOSICION EQUILIBRADA: A los efectos de esta Ley, se entendera por
composicion equilibrada la presencia de mujeres y hombres de manera que, en el con-
junto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta por ciento ni
sean menos del cuarenta por ciento. (Disposicion adicional primera. Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres).

SEGREGACION LABORAL: Concentracién de mujeres y hombres en tipo y niveles dife-
rentes de actividad y de empleo, donde las mujeres se ven confinadas a una gama mas
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estrecha de empleo que los hombres (segregacién horizontal), y a puestos de trabajo
inferiores (segregacion vertical) (Glosario de términos relativos a la igualdad entre mu-
jeres y hombres. Comisién Europea,1998).

SEGREGACION HORIZONTAL: Concentracién de mujeres y de hombres en sectores y
empleos especificos (Glosario de términos relativos a la igualdad entre mujeres y hom-
bres. Comision Europea,1998).

SEGREGACION VERTICAL: Concentracién de mujeres y de hombres en grados y niveles
especificos de responsabilidad o de puestos (Glosario de términos relativos a la igualdad
entre mujeres y hombres. Comisiéon Europea, 1998).

SEXISMO: Término que refiere a la suposicion, creencia o conviccidon de que uno de los
dos sexos es superior al otro. Es comunmente expresado en un contexto de ciertos com-
portamientos y estereotipos tradicionales basados en el sexo, los cuales resultan ser un
conjunto de practicas discriminatorias hacia los miembros del supuesto sexo inferior. El
uso mas frecuente se refiere a la conviccion de la superioridad del varén respecto a la
mujer (Perspectiva de Género. Glosario de términos. Roma: IPS, 1997).

SEXO: Se refiere a las caracteristicas bioldgicas que definen a un ser humano como hom-
bre o mujer. Los conjuntos de caracteristicas biolégicas no son mutuamente excluyen-
tes, ya que existen individuos que poseen ambos, pero estas caracteristicas tienden a
diferenciar a los humanos como hombres y mujeres (Organizacion Mundial de la Salud).

SISTEMA DE GENEROS (ESTEREOTIPOS Y ROLES DE GENERO): Conjunto de estructuras
socioecondmicas y politicas que mantiene y perpetia los roles tradicionales masculino
y femenino, asi como el clasicamente atribuido a hombres y a mujeres. Se trata del con-
trato basado en las diferencias de género, un conjunto de pautas implicitas y explicitas
gue rigen las relaciones entre hombres y mujeres, segun las que se atribuyen a unos y
otras distintos trabajos y valor, responsabilidades y obligaciones. Esta situacidon se arti-
cula en tres niveles: la superestructura cultural (normas y valores de la sociedad), las
instituciones (sistemas de proteccién de la familia, educativo y de empleo, etc.) y los
procesos de socializacion (sobre todo en el seno de la familia) (Glosario de términos
relativos a la igualdad entre mujeres y hombres. Comision Europea, 1998).

SORORIDAD: El concepto de sororidad proviene del latin “soror”, “hermana”, que se
distingue del “frater” que se refiere al pacto entre hermanos, entre iguales. Esta palabra
alude a la hermandad entre mujeres, y por lo tanto puede definirse como el pacto asu-
mido por las mujeres para disminuir la brecha que existe entre su condicion propiay la
de los hombres. Se utiliza para referirse a una nueva forma de relacidén entre mujeres,
como hermanas iguales, que rompe con las relaciones que tienen como base la ética de
competencia que el orden patriarcal ha establecido como modelo entre los seres huma-
nos (Glosario de términos relacionados con la transversalidad de género. Secretaria Téc-
nica del Proyecto Equal, 2007).

TECHO DE CRISTAL: Barrera invisible que resulta de un complejo entramado de estruc-
turas en las organizaciones gestionadas por los hombres, que impide veladamente a las
mujeres el acceso a puestos de responsabilidad. Hace referencia a las dificultades que a
menudo encuentran las mujeres, por lo general en el mercado laboral, para desarrollar
plenamente sus capacidades, dificultades vinculadas a estereotipos y prejuicios acerca
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de sus roles. Se refiere a las formas de discriminacién indirecta que obstaculizan la pro-
mocién de las mujeres (Glosario de términos relacionados con la transversalidad de gé-
nero. Secretaria Técnica del Proyecto Equal, 2007).

VIOLENCIA DE GENERO:
Articulo 1. Objeto de la Ley

1. La presente Ley tiene por objeto actuar contra la violencia que, como manifestacién
de la discriminacion, la situacién de desigualdad y las relaciones de poder de los hom-
bres sobre las mujeres, se ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus
conyuges o de quienes estén o hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de
afectividad, aun sin convivencia.

2. Por esta Ley se establecen medidas de proteccidn integral cuya finalidad es prevenir,
sancionar y erradicar esta violencia y prestar asistencia a sus victimas.

3. La violencia de género a que se refiere la presente Ley comprende todo acto de vio-
lencia fisica y psicoldgica, incluidas las agresiones a la libertad sexual, las amenazas, las
coacciones o la privacién arbitraria de libertad.

(Articulo 1. Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género).

VIOLENCIA CONTRA LAS MUIJERES: Todo acto de violencia basado en la pertenencia al
sexo femenino que tenga o pueda tener como resultado un dafio o sufrimiento fisico,
sexual o psicoldgico para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la coaccién o
la privacion arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la
privada (Resolucién de la Asamblea General Resolucién 48/104 Declaracion sobre la eli-
minacion de la violencia contra la mujer, 1993).
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CUESTIONARIO

PLAN DE IGUALDAD LABORAL DEL AYUNTAMIENTO DE SAGUNTO

Cuestionario para trabajadoras y trabajadores

El Ayuntamiento de Sagunto, en cumplimiento de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres y manifestando la volun-
tad de incorporar los principios igualitarios en la cultura laboral y de organizacion de
su consistorio, ha emprendido la tarea de desarrollar un Plan de Igualdad para el
conjunto de empleadas y empleados de esta administracién local.

Este cuestionario tiene como finalidad obtener informacidn para la realizacién de un
diagndstico en materia de igualdad de trato y oportunidades y evitar cualquier dis-
criminacién laboral que pueda existir entre mujeres y hombres. Por este motivo, le
rogamos que conteste con sinceridad a todas las preguntas planteadas, sabiendo
que la confidencialidad esta asegurada.

iMuchas gracias por su colaboracién!
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PLAN DE IGUALDAD LABORAL: CLAUSULA PROTECCION DE DATOS

Los datos personales aportados en este cuestionario seran tratados por el Ayunta-
miento de Sagunto, en calidad de Responsable de Tratamiento, con la exclusiva fina-
lidad de obtener informacidn para el diagndstico previo a la elaboracién del Plan de
Igualdad.

La base juridica de legitimacion para el tratamiento de los datos personales radica en
la necesidad del cumplimiento de una obligacion legal aplicable al responsable.

Los datos seran conservados durante el plazo de tiempo necesario para la elaboracion
del Plan. No obstante, los datos podran ser conservados, en su caso, con fines de ar-
chivo de interés publico, fines de investigacidn cientifica e histérica o fines estadisti-
cos.

Los datos no serdn comunicados a terceros, salvo obligacidn legal.

Ud. podra ejercitar los derechos de Acceso, Rectificacidn, Supresién, Limitacidén o, en
su caso, Oposicion. A estos efectos, debera presentar un escrito en el Registro de En-
trada del Ajuntament: C/Autonomia, 2. CP: 46500 Sagunto (Valencia) o, en su caso, a
nuestro Delegado de Proteccion de Datos dpo@aytosagunto.es.

Asimismo, en caso de considerar vulnerado su derecho a la proteccidn de datos per-
sonales, podra interponer una reclamacion ante la Agencia Espafiola de Proteccion de
Datos (www.aepd.es).

Tiene disponible mas informacién del tratamiento de sus datos en: http://www.ayto-
sagunto.es/es-es/ayuntamiento/administracion/Paginas/proteccion datos.aspx
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(CONDICIONESLABORALES

Sefiale con una X las que mejor definan sus CONDICIONES LABORALES en el Ayuntamiento.

RELACION CONTRACTUAL
1.Personal laboral fijo

2.Personal laboral temporal
3.Personal funcionario interino
4.Personal funcionario de carrera
5.Personal laboral en précticas
TIPO DE JORNADA

6.Completa

7.Parcial

HORAS REALIZADAS SEMANALMENTE
8.Menos de 20 h

9.Entre 20-29 h

10.Entre 30-34 h

11.Entre 35-40 h

ACCESO AL EMPLEO

Con respecto a la SELECCION DE PERSONAL, marque con una X la frecuencia con que se producen
las situaciones que se describen a continuacion.

Lo desconozco
Nunca
Algunas veces
Casi siempre
Siempre

12.En las convocatorias la descripcion de los puestos de tra-
bajo y las competencias profesionales esta exenta de discri-
minaciones por razén de sexo.

13.Las pruebas selectivas garantizan un proceso de seleccion
de personal sin sesgos de género

14.Los contenidos de las convocatorias estan escritos en un
lenguaje inclusivo y no sexista

15.Los canales por los que se comunican las convocatorias
aseguran que mujeres y hombres conozcan los procesos de
seleccién
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Ahora nos gustaria que hiciera alguna sugerencia en relacién con los procesos de se-
leccién de personal.

PROMOCION INTERNA Y DESARROLLO PROFESIONAL ‘

S NO
17. ¢El Ayuntamiento dispone de un procedimiento dénde se explica cdmo ac-
ceder a una promocién interna o desarrollar su carrera profesional?
18. éHa promocionado internamente o desarrollado su carrera profesional
desde que trabaja en el Ayuntamiento?

Indique la promocién interna o desarrollo de su carrera profesional.

Con respecto a la PROMOCION INTERNA y el DESARROLLO de la CARRERA PROFESIONAL, marque
con una X la frecuencia con que se producen las situaciones que se describen a continuacion.

Lo desconozco
Nunca
Algunas Veces
Casi Siempre
Siempre

19.Los criterios empleados para valorar los procesos de pro-
mocidn interna y desarrollo de la carrera profesional garanti-
zan las mismas oportunidades para mujeres y hombres
20.Los canales de comunicacidn aseguran que mujeres y
hombres conozcan los procedimientos de promocidn interna
y desarrollo de la carrera profesional

Puntue de 1-10 (1 desacuerdo absolutoy10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
total acuerdo)

21.Las mujeres y los hombres tienen las mis-

mas posibilidades de promocién interna y

desarrollo de su carrera profesional
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Ahora nos gustaria que hiciera alguna sugerencia en relacion con la promocién interna

y el desarrollo de la carrera profesional.

FORMACION

22. iConoce el plan de formacién interno del Ayuntamiento?

23. ¢Ha realizado algun curso de formacion interna durante el dltimo afio?

Indique las acciones formativas que ha realizado en el ultimo afo.

S

NO

Con respecto al PLAN DE FORMACION INTERNO, marque con una X la frecuencia con que se pro-

ducen las situaciones que se describen a continuacion.

24.Las modalidades de formacion (presencial, online o mixta)
facilitan la participacion en las acciones formativas

25.La programacién horaria posibilita la participacién en la
formacidn interna

26.El plan de formacién interno se comunica a todas las tra-
bajadoras y trabajadores

27.Las acciones formativas se adaptan a las necesidades e in-
tereses de las empleadas y empleados

28.El plan de formacién interno posibilita formarse en mate-
ria de igualdad de género

29.la realizacién de acciones formativas posibilita el desarro-
llo de la carrera profesional y la promocidn interna

Lo desconozco

Nunca

Algunas Veces

Casi Siempre

Siempre
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Puntue de 1-10 (1 desacuerdo absolutoy10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
total acuerdo)

30.Las mujeres y los hombres tienen las mis-

mas posibilidades de acceso a la formacién

interna

Ahora nos gustaria que hiciera alguna sugerencia en relacion con el plan de formacion
interno.

COMUNICACION INCLUSIVA Y NO SEXISTA

S| NO
31. ¢Elayuntamiento dispone de documentos de referencia donde se establecen
los criterios para una comunicacion inclusiva y no sexista?

Con respecto al USO INCLUSIVO Y NO SEXISTA DEL LENGUAIJE, marque con una X la frecuencia con
gue ocurren las situaciones que se describen a continuacion

Nunca
Algunas
Veces
Casi
Siempre
Siempre

32.En las comunicaciones internas HAGO USO de un len-
guaje inclusivo y no sexista

33.En las comunicaciones externas HAGO USO de un len-
guaje inclusivo y no sexista

34.En las comunicaciones internas que recibo SE USA un len-
guaje inclusivo y no sexista

35.En las comunicaciones externas que recibo SE USA un
lenguaje inclusivo y no sexista

36.Las imagenes que aparecen en las comunicaciones inter-
nas que realiza el Ayuntamiento transmiten estereotipos de
género

37.Las imdagenes que aparecen en las comunicaciones exter-
nas que realiza el Ayuntamiento transmiten estereotipos de
género

38.Los canales de comunicacién que utiliza el Ayuntamiento
aseguran que mujeres y hombres accedan por igual a la in-
formacién
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Ahora nos gustaria que hiciera alguna sugerencia en relacién con el uso inclusivo y no sexista del

lenguaje.

CONCILIACION

Responda a las siguientes preguntas en relacion con su situacion familiar.
39. ¢Cuantas/os hijas/os tiene a su cargo?

40. {Qué edades tienen?
< 3 afos
Entre 3y 11 afos

Entre 12 y 16 afos
> 16 afios
41. ¢Tiene hijas/os a su cargo con diversidad funcional?

42. iQué edades tienen?

< 3 afos

Entre 3y 11 afios

Entre 12 y 16 afios

>16 afios

43. ¢Convive con otras personas mayores con algun tipo de dependencia?

Con respecto a la CONCILIACION marque con una X las que conozca, y al lado las que usted haya

solicitado en algin momento.

LA CONOZCO

44, Flexibilidad de jornada por cuidado de menores y/o per-
sonas dependientes

45.Permiso de paternidad

46.Permiso de maternidad

47.Permiso de lactancia

48.Permiso médico y asistencial

49.Reduccién de jornada por cuidado de menores
50.Reduccién de jornada por cuidado de otras personas de-
pendientes

51.Reduccién de jornada empleadas victimas de violencia
de género

52.Reduccién de jornada de una hora diaria por cuidado de
menores sin disminucién de retribuciones

53.Excedencia por cuidado de menores

54.Excedencia por cuidado de otras personas dependientes
55.Excedencia por violencia de género sobre la mujer

LA HE UTILIZADO
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56.Excedencia por intereses particulares

57. éHa encontrado alguna dificultad a la hora de solicitar alguna de las medidas de
conciliacion? En caso afirmativo expliquenos brevemente cuales han sido.

Puntie de 1-10 (1 desacuerdo absoluto y 10 total 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
acuerdo)

58.El Ayuntamiento favorece el equilibrio de la vida per-

sonal, laboral y familiar

Ahora nos gustaria que hiciese alguna sugerencia en relacién con la conciliacién.

ACOSO LABORAL: ACOSO SEXUAL, POR RAZON DE SEXO Y POR ORIENTACION SEXUAL E IDENTIDAD

DE GENERO

SI NO

59. ¢Ha sufrido una situacidén de acoso sexual desde que trabaja en el Ayunta-
miento?

60. ¢Ha sufrido una situacién de acoso por razon de sexo desde que trabaja en
el Ayuntamiento?

61. ¢Ha sufrido una situacion de acoso por orientacion sexual e identidad de
género desde que trabaja en el Ayuntamiento?

62.En su entorno laboral, ¢ ha presenciado alguna situacién de acoso sexual?
63.En su entorno laboral, ¢ha presenciado alguna situacidon de acoso por razén
de sexo?

64.En su entorno laboral, ¢ha presenciado alguna situacidn de acoso por orien-
tacion sexual e identidad de género?

Puntie de 1-10 hasta qué punto le incomodan lasconductas 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
gue se describen a continuacion.

65.Chistes o bromas de contenido sexual

66.Piropos o comentarios relacionados con su aspecto o modo

de comportarse
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67.Alusiones a la sexualidad (preguntar sobre su vida sexual, di-
fundir rumores de caracter sexual, hablar de las propias habili-
dades sexuales...)

68.Proposiciones de caracter sexual dentro o fuera del entorno
laboral

69.Contactos fisicos no deseados (tocamientos, roces, abrazos,
pellizcos...) e innecesarios para el desarrollo de su trabajo
70.Descalificar su trabajo, sus capacidades, competencias por
SuU sexo

71.Asignar funciones de responsabilidad inferior a su capacidad
por su sexo

72. Menospreciar el trabajo que se ha hecho con razén de su
orientacién sexual

73.lgnorar o excluir aportaciones, comentarios o acciones por
razén de su expresion o identidad de género

74.0tras. Indique cudles:

S NO

75. ¢En una situacidn de acoso sexual, por razén de sexo y por orientacién sexual
e identidad de género sabria dénde y a quién dirigirse?

Indique el lugar al que dirigirse para atender las situaciones de acoso sexual, por razén
de sexo y por orientacion sexual e identidad de género.

Ahora nos gustaria que hiciera alguna sugerencia en relacién con las situaciones de
acoso sexual, por razén de sexo y por orientacion sexual e identidad de género.

SALUD LABORAL

S NO

76. éHa sufrido una enfermedad fisica a causa del trabajo?
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77. ¢Ha sufrido un trastorno psicoldgico a causa del trabajo?

SI NO

78. iConsidera que se tienen en cuenta las diferencias entre mujeres y hombres
en cuanto a riesgos laborales y psicosociales?

79. éiConsidera que se adaptan los puestos de trabajo en funcién de las necesi-
dades de trabajadoras y trabajadores?

Ahora nos gustaria que hiciese algunas sugerencias en relacion con la salud laboral.

PLAN DE IGUALDAD LABORAL

S NO

80. ¢Considera que es necesario implantar un Plan de Igualdad laboral en el
Ayuntamiento?

Indique las razones por las que considera que es necesario o no implantar este plan
de igualdad.

Sefale con una X las medidas que segun su opinion, el Ayuntamiento deberia implan-
tar en el Plan de Igualdad Laboral.

81.Numero equilibrado de mujeres y hombres en los distintos departamen-
tos y areas

82.Procesos de seleccion de personal iguales para mujeres y hombres
83.Procesos de promocidn interna y desarrollo profesional iguales para mu-
jeres y hombres

84.Formacidn en igualdad y sensibilizacion en género

85.Cursos especificos sobre el uso inclusivo y no sexista del lenguaje

86.Uso de imagenes no estereotipadas
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87.Utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista

88.Ampliacidn, redistribucidn y flexibilizacion de los permisos de maternidad
y paternidad

89.Flexibilizacién del horario de entrada y salida del trabajo

90.Implantar guarderias en el centro de trabajo o ayudas para acceder a es-
cuelas infantiles préximas al entorno laboral

91.Incluir la perspectiva de género en la prevencidon de riesgos laborales y
psicosociales

92.Establecer un protocolo contra el acoso sexual, por razén de sexo y por
orientacion sexual e identidad de género

S| NO
93. iDesde el Ayuntamiento se han disefiado acciones a nivel interno
para garantizar la igualdad entre mujeres y hombres?
Indique las acciones que se han disefiado.
S| NO

94. ¢Conoce el Reglamento Interno para la Transversalidad de Género en el
Ayuntamiento?

Puntie de 1-10 (1 desacuerdo absolutoy10 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10
total acuerdo)

95.El ayuntamiento apuesta por garantizar la

igualdad de trato y oportunidades entre mu-

jeres y hombres

Ahora nos gustaria que hiciese algunas sugerencias en relacién con el Plan de Igualdad
Laboral.
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Responda a las preguntas que se indican a continuacion.

96.Mujer
97.Hombre
98.Persona no binaria

99.Edad

100.Estado civil

101.Nivel de estudios
102.Antigliedad

103.Grupo profesional

104.Puesto de trabajo
105.Departamento o area de trabajo

MUESTRA CUESTIONARIO

Personas encuestadas

En el cuestionario participan 196 personas empleadas, de las cuales 145 (73,98%) son
mujeres y 51 (26,02%) son hombres, como puede observarse en el Grafico 61. En prin-
cipio, a partir de esta informacién se puede apreciar que la sensibilizacion en igualdad
de género de las trabajadoras es superior a la de los trabajadores.

Por otro lado, si estos datos se comparan en relacion con el total de la plantilla, se con-
templa que la participacidn de las personas empleadas es Unicamente del 27,61%. En
funcién del sexo, es del 36,90% para las trabajadoras y del 16,09% para los trabajadores.

Grafico 61. Personas encuestadas por sexo

® Mujeres = Hombres

Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Clases de personal
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Las personas encuestadas son mayoritariamente personal funcionario 153 (78,06%), con
una composicidn para el personal funcionario de carrera de 42 (21,43%) y para el per-
sonal funcionario interino de 111 (56,63%). En cambio, la participacion del personal la-
boral es inferior 40 (20,41%), con una representacidon en el personal laboral fijo e inde-
finido no fijo de 17 (8,67%) y en el personal laboral temporal de 23 (11,73%).

Por otro lado, si estos datos se analizan en funcion del sexo se observa en el Grafico 62
que son personal funcionario de carrera 27 (18,62%) mujeres y 15 (29,41%) hombres;
personal funcionario interino 88 (60,69%) mujeres y 23 (45,10%) hombres; personal la-
boral fijo e indefinido no fijo 10 (6,90%) mujeres y 7 (13,73%) hombres; y personal labo-
ral temporal 17 (11,72%) mujeres y 6 (11,76%) de los hombres.

En este sentido, como puede apreciarse participan en el cuestionario todas las clases
de personal.

Grafico 62. Clases de personal de las personas encuestadas por sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla
Grupos profesionales

Las personas encuestadas pertenecen principalmente a los siguientes grupos de clasifi-
cacién profesional: C1 45 (22,96%), A2 42 (21,43%); C2 40 (20,41%); A1 33 (16,84%), E
19 (9,69%), C1/C2 3 (1,53%), B 2 (1,02%) y C2/E 1 (0,51%).

Respecto al sexo, en el Grafico 63 se observa que la composicidn en el subgrupo Al es
de 19 mujeres (13,10%) y 14 (27,45%) hombres; en el subgrupo A2 es de 28 (19,31%)
mujeres y 14 (27,45%) hombres; en el grupo B es de 2 (1,36%) mujeres; en el subgrupo
Clesde 38(26,21%) mujeresy 7 (13,73%) hombres; en el subgrupo C2 es de 35 (24,14%)
mujeres y 5 (9,80%) hombres; y en el grupo E es de 12 (8,28%) mujeres y 7 (13,73%)
hombres. Finalmente, son 2 mujeres (1,38%) y 1 hombres (1,96%) en el C1/C2 y 1
(0,69%) mujer en el C2/E.

En este sentido, se contempla que las personas encuestadas representan todos los gru-
pos de clasificacidn profesional.
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Grafico 63. Grupos profesionales de las personas encuestadas por sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla
Edad

Por otro lado, las personas encuestadas aparecen representadas en los siguientes gru-
pos de edad: de 40 a 49 aios 94 (47,96%); de 50 a 59 afios 58 (29,59%); de 30 a 39 aios
23 (11,73%), de mas de 60 aios 11 (5,61%) y de 20 a 29 afios 3 (1,53%).

En funcidn del sexo, como se observa en el Grafico 64 se sitlan en la franja de 20 a 29
anos 3 (2,07%) mujeres; en la franja de 30 a 39 afios 18 (12,41%) mujeres y 5 (9,80%)
hombres; en la franja de 40 a 49 aios 68 (46,90%) mujeres y 26 (50,98%) hombres; en
la franja de 50 a 59 afos 44 (30,34%) mujeres y 14 (27,45%) hombres; y en la franja de
mas de 60 afios 7 (4,83%) mujeres y 4 (7,84%) hombres.

Asimismo, se contempla que las personas encuestadas representan todos los grupos de
edad.

Grafico 64. Grupos de edad de las personas encuestadas por sexo

3 4
_— I- |I I l- -_
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla
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Antigiiedad

En relacidn con la antigliedad, se muestra que las personas encuestadas se situan en las
siguientes franjas de antigliedad: menos de 5 afios 49 (25%); de 15 a 19 afos 41
(20,92%); de 10 a 14 afios 31 (15,82%); de 30 a 34 afios 20 (10,20%); de 20 a 24 afios 16
(8,16%); de 25 a 29 afios 14 (7,14%); de 35 a 39 afios 8 (4,08%); de 5 a 9 afios 7 (3,57%);
y de Mas de 40 afios 2 (1,02%).

Si estos se analizan en funcion del sexo, se contempla en el Grafico 65 que la composi-
cién en los tramos de antigliedad es para la de menos de 5 afios de 39 (26,90%) mujeres
y 10 (19,61%) hombres; para la de 5 a 9 afios de 6 (4,14%) mujeresy 1 (1,96%) hombre;
para la de 10 a 14 afos de 24 (16,55%) mujeres y 7 (13,73%) hombres; para la de 15 a
19 afios de 28 (19,31%) mujeres y 13 (25,49%) hombres; para la de 20 a 24 afios de 10
(6,90%) mujeres y 6 (11,76%) hombres; para la de 25 a 29 afios de 11 (7,59%) mujeres y
3 (5,88%) hombres; para la de 30 a 34 aflos de 13 (8,97%) mujeresy 7 (13,73%) hombres;
para la de 35 a 39 afios de 6 (4,14%) mujeres y 2 (3,92%) hombres; y para la de mas de
40 afios de 1 (0,69%) mujer y 1 (1,96%) hombre.

Asimismo, puede observarse que las personas encuestadas representan todos los tra-
mos de antigliedad.

Grafico 65. Franjas de antigliedad de las personas encuestadas por sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Jornadas

Respecto a las jornadas, se muestra que las personas que participan en el cuestionario
poseen principalmente jornadas de trabajo a tiempo completo. La composicién es de
187 (95,41%) en las jornadas a tiempo completo y de 9 (4,59%) en las jornadas a tiempo
parcial.

Si estos datos se analizan en funcién del sexo, como puede observarse en el Grafico 66
140 (95,55%) mujeres y 47 (92,16%) hombres tienen jornadas a tiempo completo; y 5
mujeres (3,45%) y 4 (7,84%) hombres tienen jornadas a tiempo parcial.
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En este sentido, se aprecia que las personas encuestadas se sitlan en ambas tipologias
de jornadas de trabajo.

Grafico 66. Tipo de jornada de las personas encuestadas por sexo

140
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47

Jornada Parcial
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Intervalos de horas

En esta linea, se muestra que las personas encuestadas estdn representadas en los si-
guientes intervalos de horas semanales trabajadas: entre 35-40 horas 168 (7,84%); entre
30-34 horas 19 (9,69%); menos de 20 horas 5 (2,55%); y entre 20-29 horas 4 (2,04%).

En relacidon con el sexo, como se observa en el Grafico 67 trabajan semanalmente menos
de 20 horas 3 (2,07%) mujeresy 2 (3,92%) hombres; entre 20-29 horas 2 (1,38%) mujeres
y 2 (3,92%) hombres; entre 30-34 horas 12 (8,28%) mujeres y 7 (13,73%) hombres; y
entre 35-40 horas 128 (88,28%) mujeres y 40 (78,43%) hombres.

Asimismo, las personas encuestadas estan situadas en todos los intervalos de horas tra-
bajadas semanalmente.
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Grafico 67. Intervalos de horas semanales trabajadas de las personas encuestadas por sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Departamentos

Por otra parte, en el Grafico 68a y 68b aparecen representados los departamentos y
areas de trabajo de las empleadas y empleados que participan en el cuestionario.

En particular, en el Grafico 68a se observa que la participacion es en servicios sociales
de 23 (15,86%) mujeres y 5 (9,80%) hombres; en educacion de 17 (11,72%) mujeres y 10
(19,61%) hombres; en servicios generales y de atencion e informacién a la ciudadania
de 14 (8,28%) mujeres y 2 (3,92%) hombres; en deportes de 10 (6,90%) mujeres y 5
(9,80%) hombres; en promociéon econémica de 6 (4,14%) mujeres y 3 (5,88%) hombres;
en juventud de 6 (4,14%) mujeres y 3 (5,88%) hombres; en seguridad ciudadana y pro-
teccidn civil de 5 (3,45%) mujeres y 4 (7,84%) hombres; en igualdad de 6 (4,14%) muje-
res; en gestion tributaria de 5 (3,45%) mujeres y 1 (1,96%) hombre; en contratacién de
5 (3,45%) mujeres y 1 (1,96%) hombre; en urbanismo de 3 (2,07%) mujeres y 2 (3,92%)
hombres; en patrimonio de 4 (2,76%) mujeres; en actividades de 2 (1,38%) mujeres y 2
(3,92%) hombres; en recaudacion de 4 (2,76%) mujeres; en turismo de 4 (2,76%) muje-
res; en recursos humanos de 2 (1,38%) mujeres y 2 (3,92%) hombres; y en manteni-
miento de 2 (1,38%) mujeres y 2 (3,92%) hombres.
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Grafico 68a. Departamentos y areas de trabajo de las personas encuestadas por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

De igual forma, en el Grafico 68b se contempla que la participacidn es en intervencién
de 4 (2,76%) mujeres; en cultura de 1 (0,69%) mujer y 2 (3,92%) hombres; en sanidad y
consumo de 2 (1,38%) mujeres; en archivos y bibliotecas de 2 (1,38%) mujeres; en trans-
parencia y gobierno abierto de 2 (3,92%) hombres; en nuevas tecnologias y gestiéon de
la informacién de 1 (0,69%) mujer y 1 (1,96%) hombre; en disciplina urbanistica de 1
(0,69%) mujer; en medio ambiente de 1 (1,96%) hombre; en promocidn del valenciano
de 1 (1,96%) hombre; en tesoreria de 1 (0,69%) mujer; en servicios generales de 2
(1,38%) mujeres; en secretaria general de 1 (0,69%) mujer; en fiestas de 1 (0,69%) mujer;

en comercio de 1 (0,69%) mujer; y en servicios econdmicos de 1 (0,69%) mujer.
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Grafico 68b. Departamentos y areas de trabajo de las personas encuestadas por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

A partir de estos datos se contempla que en dmbitos de trabajo feminizados la partici-
pacion es superior que en ambitos de trabajo masculinizados. De igual forma, se observa
gue mayoritariamente participan en el cuestionario las personas empleadas de los de-
partamentos municipales que estan mas sensibilizados en cuestiones de igualdad de gé-
nero.

En este sentido, como puede observarse ademas aparecen representados casi todos los
departamentos y areas de trabajo.

Puestos de trabajo

En esta linea, se muestran ademas los puestos de trabajo de las personas encuestadas
desagregados por sexo.

Como puede observarse, en el Grafico 69a son administrativas/os 29 (20%) mujeresy 3
(5,88%) hombres; auxiliares administrativas/os 25 (17,24%) mujeres y 3 (5,88%) hom-
bres; trabajadoras/es sociales 13 (8,97%) mujeres y 1 hombre (1,96%); subalternas/os 8
(5,52%) mujeres y 3 hombres (5,88%); educadoras/es sociales 9 (6,21%) mujeres y 1
(1,96%) hombre; conserjes 5 (3,45%) mujeres y 4 (7,84%) hombres; profesorado de con-
servatorio 3 (2,07%) mujeres y 6 (11,76%) hombres; técnicas/os medios 3 (2,07 %) mu-
jeres y 5 (9,80%) hombres; monitoras/es 6 (4,14%) mujeres y 1 (1,96%) hombre; arqui-
tectas/os 4 (2,76%) mujeres y 1 (1,96%) hombre; agentes de empleo y desarrollo local 3
(2,07%) mujeres y 1 (1,96%) hombre; psicélogas/os 3 (2,07%) mujeres y 1 (1,96%) hom-
bres; agentes 3 (2,07%) mujeres y 1 (1,96%) hombre; ingenieras/os técnicas/os indus-
triales 4 (7,84%) hombres; y jefas/es de seccién 1 (0,69%) mujery 3 (5,88%) hombres.
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Grafico 69a.Puestos de trabajo de las personas encuestadas por sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

Asimismo, se contempla en el Grafico 69b que son técnicas/os 1 (0,69%) mujer y 2
(3,92%) hombres; son jefas/es de negociado 3 (2,07%) mujeres; auxiliares 3 (2,07%) mu-
jeres; técnicas/os de administracion general 2 (1,38%) mujeresy 1 (1,96%) hombre; pro-
motoras/es de igualdad 2 (1,38%) mujeres; intendente 1 (1,96%) hombre; inspector/a 1
(1,96%) hombre; sexdloga/o 1 (0,69%) mujer; arquedloga/o 1 (0,69%) mujer; anima-
dor/a juvenil 1 (1,96%) hombre; técnica/o auxiliar de informatica 1 (1,96%) hombre;
coordinador/a técnico/a deportes 1 (1,96%) hombre; coordinador/a actividades depor-
tivas 1 (0,69%) mujer; coordinador/a proteccion civil 1 (0,69%) mujer; TAE 1 (1,96%)
hombre; y TAAS 1 (0,69%) mujer.

Grafico 69b.Puestos de trabajo de las personas encuestadas por sexo
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Fuente: Elaboracion propia a partir de los datos del cuestionario de la plantilla

FICHA DE SEGUIMIENTO

Fecha de seguimiento

INDICADORES DE SEGUIMIENTO

INDICADORES DE RESULTADO
Nivel de ejecucidn Pendiente [1 | En ejecuciénl] Finalizadal]

Falta de recursos huma-
nos [

Falta de recursos mate-

riales [

Falta de recursos econo-
micos []

Indicar la razén por la que la medida
no se ha iniciado o complementado
totalmente

Otras [

INDICADORES DE PROCESO

Adecuacion de los recursos asignados

Dificultades y barreras encontradas
para la implantacion

Soluciones (adaptadas en su caso)

INDICADORES DE IMPACTO
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Reduccidn de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de mejora

Documentacion acreditativa de
realizacion de la medida

REGLAMENTO DE LA COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD LABORAL DEL
AYUNTAMIENTO DE SAGUNTO

El Ayuntamiento de Sagunto adquiere el compromiso de crear y aprobar un Plan de
Igualdad laboral, en el marco de lo establecido en la Ley Orgédnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la Igualdad efectiva entre mujeres y hombres, en el Real Decreto-ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién, y el Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley
del Estatuto Basico del Empleado Publico.

La creacién de esta Comisidon Negociadora del Plan de Igualdad representa la voluntad
de sus integrantes de llegar a un acuerdo para la elaboracién y posterior implantacién
del Plan de Igualdad laboral del Ayuntamiento de Sagunto

El presente reglamento tiene como finalidad regular el funcionamiento interno de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad laboral del Ayuntamiento de Sagunto.

Dicha comisidn es el drgano competente para la elaboracidn del Plan, con el objetivo de
formalizar y regular las pautas de trabajo, competencias y funciones que van a dirigir el
disefio, desarrollo y posterior seguimiento y evaluacién de dicho documento.

La Comision Negociadora del Plan de Igualdad laboral podra solicitar al Ayuntamiento y
al resto de las comisiones dependientes del mismo, o a otros drganos del ambito de
aplicaciéon del Acuerdo, informacidn sobre proyectos y acuerdos adoptados por los mi-
mos cuando entienda que éstos afectan de modo directo a su ambito de competencias,
asi como cualquiera otra informacion que se considere necesaria.

Composicion

La Comisién Negociadora estara constituida, paritariamente por representantes sindi-
cales y representes del Equipo de Gobierno del Ayuntamiento de Sagunto.

Estard presente en el mismo, el personal técnico del Area de Igualdad, que tendra voz
pero sin voto.

Las personas que formen parte de esta comisidon podran asistir a las reuniones acompa-
fiados de un/a asesor/a, tanto por parte de los sindicatos como de la Administracion,
con voz pero sin voto.
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Integraran la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad laboral:
Por parte del Equipo de Gobierno

e M2 José Carrera Garriga, Presidenta de la Comisién
e Roberto Rovira Puente
e Maria Asuncidén Moll Castelld

Por parte de la representacion sindical

Titulares CC.00

e Begoia Cortijo Garcés
e M2 Angeles Aleixandre

Suplentes CC.00

e Maria Jesus San Bernardo Rubio
e Javier Alvaro Pérez

Titulares Intersindical- IV

e Ana lsabel Moya Meneses
e Amparo Monreal Lapiedra

Suplentes Intersindical- IV

o José Miguel Pes Arifio
e \Vicente Arrones de la Asuncion

Titulares UGT

e Jorge Vidal Miguel de UGT
e Ana Isabel Civera Percha

Suplentes UGT

e laura Gil Navarro
e Juan Carlos Gil Segarra

Por parte del personal técnico del Area de Igualdad

e Laura Lopez Tabernero
e Begofia Inchaurraga Alvarez, que actuara como secretaria
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Funciones

e Negociary elaborar el diagndstico y el propio Plan de Igualdad Laboral del Ayun-
tamiento de Sagunto

e Dar aconocer la propia Comisidn, su cometido, y la puesta en marcha del Plan a
través de un Plan de Comunicacién dirigido a toda la plantilla.

e Impulsar la difusidn del Plan de Igualdad laboral y promover su implantacién.

e Sensibilizar a la organizacidn sobre la importancia de eliminar comportamientos
sexistas y situaciones de discriminacion.

e Impulsar y velar por la incorporacién de la perspectiva de género en toda la or-
ganizacién.

Reuniones
Se celebraran reuniones, con caracter ordinario, al menos una vez al mes.

De manera extraordinaria, cuando lo solicite cualquiera de las partes, con un preaviso
de al menos 72 horas de antelacién. Con la periodicidad que se necesario, durante la
elaboracién del Plan de Igualdad.

La convocatoria y coordinacion de las reuniones correspondera a la Presidencia la cual
efectuarad la notificacidn correspondiente.

En la convocatoria deben aparecer los puntos del orden del dia que se trataran, asi como
adjuntar la documentacién necesaria.

Para la valida constitucion de la Comision a efectos de la celebracidon de reuniones, de-
liberaciones y toma de acuerdos, en primera convocatoria, se requerird la presencia de
la mitad al menos de la representacion de cada parte.

La segunda convocatoria tendra lugar una hora después que la primera, y se requerira
gue estén presentes la persona que ostente la Presidencia, la Secretaria, y un tercio de
las personas que integran la comision.

Actas

De cada reunién que se celebre la persona que ostente la secretaria de la Comision le-
vantard acta, que recogera necesariamente la asistencia a la misma, el orden del dia de
la reunidn, los temas tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y
la fecha.

Las sesiones de trabajo se grabaran, y se incorporaran a las actas como parte integrante
de las mismas.

Aprobacion del Reglamento

La aprobacion del presente Reglamento de la Comisidon negociadora del Plan de Igualdad
de adoptard por acuerdo conjunto de ambas partes, corporacion y sindicatos, requirién-
dose el voto favorable de la mayoria de cada una de las dos representaciones y entrara
en vigor a partir de la fecha en que se aprobado en la Comisidn, siendo de obligado
cumplimiento por todas las partes.
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Acuerdos

Las decisiones de esta Comisidn se adoptardn por acuerdo conjunto de ambas partes,
Corporacién y sindicatos, requiriéndose, en cualquier caso, el voto favorable de la ma-
yoria de cada una de las dos representaciones.

Para todo lo no establecido en este reglamento, nos remitiremos a lo dispuesto en la
Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.

REGLAMENTO DE LA COMISION DE IGUALDAD DEL AYUNTAMIENTO DE SAGUNTO.
PLAN DE IGUALDAD LABORAL DEL AYUNTAMIENTO DE SAGUNTO 2021-2024

El presente reglamento tiene como finalidad regular el funcionamiento interno de Ila
Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Sagunto.

Esta comisidn es el rgano competente para el cumplimiento del principio de igualdad
de oportunidades entre la plantilla del Ayuntamiento de Sagunto, siendo un mecanismo
impulsor en la ejecucidn, seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad Laboral.

La Comision de lgualdad podra solicitar al Ayuntamiento y al resto de las comisiones
dependientes del mismo, o a otros érganos del ambito de aplicacién del Acuerdo, infor-
macién sobre proyectos y acuerdos adoptados por los mimos cuando entienda que és-
tos afectan de modo directo a su dmbito de competencias, asi como cualquiera otra
informacién que se considere necesaria.

Composicion

La Comision de Igualdad estara constituida, paritariamente por representantes sindica-
les y representantes del Equipo de Gobierno del Ayuntamiento de Sagunto.

Estard presente en el mismo, personal técnico del Area de Igualdad, y del Departamento
de Personal, que tendran voz, pero sin voto.

Asimismo, se podra solicitar la presencia de personal técnico de otros departamentos
municipales cuando el tema a tratar asi lo requiera.

Las personas que formen parte de esta comisién podrdn asistir a las reuniones acom-
pafiados de un/a asesor/a, tanto por parte de los sindicatos como de la Administra-
cion, con voz, pero sin voto.

Integrardn la Comisién del Plan de Igualdad laboral:

e Tres representantes del Equipo de Gobierno Municipal, ostentando la Presiden-
cia de la Comisidn la concejala o concejal del Departamento de Personal.

e Tres representantes sindicales con representacion en la mesa general de nego-
ciacidn, mads suplentes por cada una de dichas representaciones.

e Una representante de la Comisidon Transversal de Género.

e Dos personas del equipo técnico del Area de Igualdad.

e Una persona del Departamento de Personal, que actuara como secretaria.
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Funciones

La Comision de Igualdad asumird y ejercerd aquellas funciones que le han sido encomen-
dadas con el objetivo de fomentar la igualdad de género en todas las dependencias mu-
nicipales, eliminando cualquier discriminacién por razén de sexo.

En concreto, la Comisidn de Igualdad tendra entre sus funciones:

e Impulsar la difusidn del Plan de Igualdad laboral y promover su implantacién

e Impulsar y difundir los compromisos adquiridos en Plan de Igualdad Laboral

e Velar por el cumplimiento de la normativa y aplicacién del principio de igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Sagunto.

e Sensibilizar e informar a la plantilla sobre la necesidad de la incorporacién trans-
versal del principio de igualdad en las politicas municipales.

e Sensibilizar a la organizacién sobre la importancia de eliminar comportamientos
sexistas y situaciones de discriminacion.

e Proponer una planificacién en la ejecucién de las medidas aprobadas en el Plan
de Igualdad laboral.

e Realizar el seguimiento de la aplicacién de las medidas previstas.

e Evaluar las medidas previstas en el Plan de Igualdad con el objetivo de corregir
los desequilibrios de igualdad detectados, y potenciar aquellos principios iguali-
tarios existentes en esta administracion.

e Atender cualquier denuncia de situacidn discriminatoria efectuada por cualquier
empleado/a municipal.

e Elaborar el protocolo de actuacion frente al acoso sexual, acoso por razén de
sexo, acoso por orientacion sexual e identidad de género para su aprobacion,
cumplimiento y seguimiento.

e Controlar, vigilar y elevar, en su caso, propuestas de modificacién de las conduc-
tas discriminatorias para la correccién de estas.

e Evaluar anualmente el funcionamiento del Plan de Igualdad Laboral.

Reuniones

Se celebraran reuniones, con cardacter ordinario, al menos dos veces al afio. De manera
extraordinaria, cuando lo solicite cualquiera de las partes, con un preaviso de al menos
72 horas laborables de antelacion. Con la periodicidad que se necesario, durante la vi-
gencia del Plan de lgualdad laboral.

La convocatoria y coordinaciéon de las reuniones correspondera a la Presidencia la cual
efectuara la notificacidn correspondiente.

En la convocatoria deben aparecer los puntos del orden del dia que se trataran, asi como
adjuntar la documentacién necesaria.

Para la valida constitucion de la Comisidn a efectos de la celebracion de reuniones, de-
liberaciones y toma de acuerdos, en primera convocatoria, se requerira la presencia de
la mitad al menos de la representacion de cada parte.
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La segunda convocatoria tendra lugar una hora después que la primera, y se requerira
gue estén presentes la persona que ostente la Presidencia, la secretaria y un tercio de
las personas que integran la comisién.

Actas

De cada reunidon que se celebre la persona que ostente la secretaria de la Comision le-
vantard acta, que recogera necesariamente la asistencia a la misma, el orden del dia de
la reuniodn, los temas tratados, los acuerdos alcanzados, los documentos presentados y
la fecha.

Las sesiones de trabajo se grabaran, y se incorporaran a las actas como parte integrante
de las mismas.

Aprobacion del Reglamento

La aprobacién del presente Reglamento de la Comisidn de Igualdad del Plan de Igualdad
Laboral de adoptara por acuerdo conjunto de ambas partes, corporacidn y sindicatos,
requiriéndose el voto favorable de la mayoria de cada una de las dos representaciones
y entrard en vigor a partir de la fecha en que se aprobado en la Comision, siendo de
obligado cumplimiento por todas las partes.

Acuerdos

Las decisiones de esta Comisidon se adoptaran por acuerdo conjunto de ambas partes,
Corporacién y sindicatos, conforme a la representacién establecida en la mesa de nego-
ciacion, requiriéndose, en cualquier caso, el voto favorable de la mayoria de cada una
de las dos representaciones.

Para todo lo no establecido en este reglamento, nos remitiremos a lo dispuesto en la
Ley 40/2015, de 1 de octubre, de Régimen Juridico del Sector Publico.
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