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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Introduccioén al Diagndstico

Este informe diagndstico, responde a la necesidad de obtener informacion detallada y
estructurada que nos permita el analisis de la situacion de partida para, desde ahi,
elaborar la propuesta de las medidas necesarias que puedan corregir las desigualdades
de género y eliminar las barreras que dificultan el avance en la consecucion de la igualdad
de oportunidades, real y efectiva de las mujeres y de los hombres que conforman el
personal municipal.

Para abordar la elaboracién del Il Plan de Igualdad en el ambito de RRHH del
Ayuntamiento de Castelld, la primera fase que se afronta es la realizacion de un estudio
diagndéstico que nos permita conocer cual es el punto de partida en el que se encuentran
mujeres y hombres. Se trata de solicitar y recabar toda la informacion posible, con el
objetivo de poder detectar las desigualdades entre hombres y mujeres en el personal
municipal y mostrar las consecuencias de la pervivencia de pautas culturales que asignan
roles y expectativas a unos y otras, seglin su pertenencia a uno u otro sexo.

Dicho diagnoéstico incluye un analisis de la situacion de las empleadas y empleados del
Ayuntamiento segun diversas variables, de las practicas de gestibn de Recursos
Humanos, asi como de la propuesta de una serie de recomendaciones de posibles
mejoras en materia de igualdad que dan respuesta a los desequilibrios detectados.

Ninguna organizacion puede ser tratada y analizada como un ente aislado de su contexto
social, territorial e histérico. En esa tesitura, las condiciones laborales desagregadas por
sexo de la plantilla de un ayuntamiento (sea el que fuere) no pueden ser estudiadas al
margen del contexto global de la Administracion Publica en general, y del &mbito local en
particular. Se debe, por tanto, considerar la situacion de las funcionarias y funcionarios en
su conjunto para poder extraer conclusiones del estado real de la cuestion, y aplicar las
medidas correctoras en funcion de las peculiaridades de cada ente local.

Este diagndstico se basa en las conclusiones extraidas de un andlisis tanto cuantitativo =—
como cualitativo de todos los datos relativos a cada una de las materias que puedeng
formar parte del plan de igualdad, segregados por sexos, que nos permitan conocer la s
situacion comparada de trabajadores y trabajadoras.

La recogida de la informacién cuantitativa se ha realizado a partir del analisis de IaE
documentacion proporcionada con los diagndésticos de género de las diferentes areas de ==
intervencién municipal asi como del rastreo en la web municipal para completar la=—=
informacion aportada. Desde se ha realizado una aproximacién a la situacion de ===
(des)igualdad laboral existente en el ayuntamiento, atisbando los resultados mas ==
significativos y posibles areas de mejora para superar las necesidades detectadas.

La recogida de la informacion cualitativa se ha efectuado mediante entrevistas ===
presenciales a informantes clave, reuniones con el personal de las diferentes areas del —
Ayuntamiento asi como a través de un cuestionario on-line para el conjunto de la plantilla ==

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. 3
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

municipal con el que obtener percepciones sobre igualdad e informacion sobre todos los
temas que afectaran al plan de igualdad.

Estos datos son tratados y analizados en su conjunto, considerando a todas las personas
gue estan en ndmina en el Ayuntamiento, y también son analizados considerando la
idiosincrasia del personal contratado a través de los Programas de Empleo, cuyas
peculiaridades en sus condiciones laborales también son objeto de este estudio
diagnéstico.

Tras el tratamiento de la informacién obtenida sobre la estructura y circunstancias de la
plantilla municipal, se realiza un andlisis DAFO del cual derivaran unas Recomendaciones
de Mejora, que servirdn como base para los objetivos que se marcaran en el Il Plan de
Igualdad en el &mbito de RRHH del Ajuntament Castellon.

A continuacion se exponen los principales resultados obtenidos a partir del diagnoéstico
realizado sobre la situacion de las trabajadoras y trabajadores del Ayuntamiento de
Castellon y, partiendo de las conclusiones extraidas del diagnostico, se procedio a realizar
un analisis de las debilidades, amenazas, fortalezas y oportunidades que el Ayuntamiento
ostentaba, 0 a las que se enfrentaria, a la hora de alcanzar los objetivos en la aplicacion
del principio de igualdad efectiva de mujeres y hombres, en el ambito de los RRHH.

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. 4
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Analisis documental. Resultados mas significativos

Se ha realizado un analisis de los Recursos Humanos del ayuntamiento de Castell6 en
cuanto a la composicién de la plantilla y la situacion de la organizacion en cuanto a la
igualdad real entre mujeres y hombres; para ello, se han tenido en cuenta las categorias
profesionales, los tipos de contrato y sus modalidades, la edad, antigiedad y las bajas
laborales registradas, la oferta formativa y la participacion en formacion, las materias
formativas, las horas formativas recibidas por hombres y mujeres, ademas de las
categoria mencionadas anteriormente.

Comenzando con el analisis de los resultados de los documentos facilitados destacan
algunos aspectos que requieren una mencion expresa y que revelan las posibles mejoras
a desarrollar. Algunos de los aspectos recogidos en los diagnésticos de género de las
diferentes areas municipales revelan por si mismos lineas de actuacidn que seria
necesario desarrollar, atendiendo al principio de igualdad y al compromiso con la mejora
de la gestion publica.

Una vez realizado el analisis documental se evidencia la desigualdad de género impregna
también la realidad en los RRHH del Ayuntamiento de Castelld, al igual que en otros
ambitos territoriales y a nivel mundial.

La segregacion horizontal y vertical se confirma con los datos estadisticos de composicion
desagregada por sexo atendiendo a la asignacion por areas, categorias profesionales o
grupos de cotizacion.

Las mujeres estan subrepresentadas en el Ayuntamiento, tal y como muestra el analisis
de la presencia de mujeres y hombres en la plantilla (a pesar del aumento cercano al 8%
de las mujeres en la plantilla en los

dltimos afios). Sirva como muestra el PE'I aamm::dp:”'all p‘fr“lﬁ%

siguiente grafico aportado en el -

Diagndstico de género de la seccion de

Gestion y desarrollo de los recursos 302 200 29
. . 234

Humanos del ayuntamiento de Castellé s

de la Plana: 00 1215 I 012 91 I

in:g) g (&0{\ ’a\@@ &é{\@ @Q\\ ég@ & dﬁ}’é@g)
. . : <§ g oF N2
En el Ayuntamiento de Castello, la © ¢ & & \,9«}“ Q‘
: . , s &
brecha (diferencia) mas acentuada en la @o&’ & 4

proporcion entre mujeres y hombres se
observa entre el personal funcionario. mMujer m Hombre

En 2013, los hombres representaban

casi el doble que las mujeres en la posicién laboral que ofrece mayor estabilidad
(personal funcionario de carrera). En 2017 la brecha se acorta debido al descenso del
namero de hombres, manteniéndose la cantidad de mujeres de esa categoria
practicamente igual. La otra brecha notable es la que se da entre el personal funcionario

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. 5
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

interino, donde en 2017 disminuye la distancia como resultado del aumento del nimero
de mujeres.

Las inercias patriarcales contindan presentes y arraigadas también en la administracion
local. Del analisis inicial de los documentos estudiados podemos extraer los siguientes
resultados:

Se evidencia que es necesario el trabajar con datos desagregados por sexo de una
forma constante y actualizada pues ello seria la muestra real de la realidad de la
plantilla del Ayuntamiento.

Se ha encontrado que existen un porcentaje elevado de los datos que no tienen la
actualidad necesaria para un analisis concreto del momento actual y un porcentaje
considerable en el que no figuran los datos desagregados por sexo.

Lo que se ha observado es la existencia de la division sexual del trabajo,
afirmandolo en base a la segregacidn ocupacional detectada, tanto una
segregacion ocupacional horizontal como una segregacion ocupacional vertical.

El suelo pegajoso y el Techo de cristal estan presentes en la realidad analizada.

Atendiendo a profesiones, categorias, formaciones.... los recursos humanos
cumplen la adjudicacion de roles sexistas de esa division sexual del trabajo, que a
la vez conlleva diferentes usos del tiempo y del espacio para mujeres y para
hombres.

Se han detectado asimetrias de género, que provocan desigualdades hacia las
mujeres. Permeada esta realidad en los Recursos Humanos del Ayuntamiento.
Estas asimetrias son especialmente notorias en las areas de Servicios Urbanos,
Infraestructura Y Medio Ambiente y en el Area de Seguridad Publica y
Emergencias.

Las mencionadas desigualdades entre mujeres y hombres refuerzan en los imaginarios =——
individuales y colectivos las relaciones de poder jerarquicas, el androcentrismo, la d|V|S|on —
sexual del trabajo en todos los espacios, incluido en el laboral tal y como se evidencia en w— =
el analisis. Esto implica una brecha salarial entre mujeres y hombres, que en el=2—
Ayuntamiento de Castellé se aprecia por una diferencia sustantiva entre las retribuciones =——=
de los hombres y las mujeres de su plantilla. Si bien esta brecha esta presente en todos
los componentes de la retribucién, esta es mas acentuada en las gratificaciones.

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. 6

Céd. Validacion: 4AQ4CYMESSTRXMF2MWCARZEYJ | Verificacion: https://sede.castello.es/

Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 6 de 46



Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Representacion politica de la Corporacion Local

Corporacién Municipal: Datos de la composiciéon de mujeres y hombres en la
corporacién municipal 2019/2023:

PSOE 5 5
Compromis 1 2
Podem-Esquerra Unida 1 1
PP 3 4
Ciudadanos 1 3
VOX 0 1
TOTAL 11 16
Corporacién municipal 2019/2023:
vox |EZ
Ciudadanos
PP 43% |
:
Podem-Esquerra Unida |ESERim =0
d —

33%

Compromis
PSOE

5 10

B Mujeres ® Hombres
Gobierno Municipal

La capacidad de decidir, ,,
planificar, organizar y 0
gestionar esta en manos
masculinas; eso se deduce del
analisis de la desagregacion
por sexos de la representacion
de las figuras de Tenencia de
alcaldia, las Delegaciones de
area, la Junta de Gobierno
local asi como de las juntas de
distrito. Lo que refuerza el
imaginario de que el poder continua patriarcalizado y la visibn androcéntrica es la
dominante; todo ello, en si mismo, indica la existencia de obstaculos al acceso de las
mujeres a los puestos de decision.

59 %

8

67 %

60 %

40 % .

Delegaciones de area

Gobierno Municipal Tenencias de alcaldia

B Mujeres ® Hombres

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Cabe destacar que la division de responsabilidades entre hombres y mujeres se
corresponde con los roles marcados por la division sexual del trabajo (por ejemplo, el
estereotipo que promueve la idea de que las mujeres son mejores gestionando areas
relacionados con los cuidados y lo social, y los hombres en sectores vinculados con la
innovacion o de toma de decisiones y gestion del personal) siendo las areas de Ciudad de
las personas y de Desarrollo econédmico sostenible las que cuentan con una mayor
presencia de mujeres.

Areas de Gobierno

Las cuotas de poder, la

67% ., i
toma de decisién e incluso

Ordenacion del territorio B 33%

o o 100% las diferentes formas de
Sostenibilidad y cambio climatico 0% . ..
0 establecer la coordinacion
Desarrollo econémico sostenible &75% _de quIpOS (mas o menos
jerarquicas, mas 0 menos
Ciudad de las personas _282//3 part|C|pat|VaS) seran
100% diferentes si los equipos son

i interi 0 o
Gobiemo interior ‘Ao equitativos. Incorporar

mujeres 'y hombres de
manera equitativa en los

H Mujeres B Hombres puestos donde se toman las
decisiones enriquece las relaciones entre equipos, especialmente en lo que se refiere a
autonomia, trabajo cooperativo, capacidad de iniciativa y cuidados.

0051152 25 3 35 4 45

Lograr la paridad en la corporacion y el gobierno municipal asi como en las plantillas
laborales es una cuestion de justicia, de cumplimiento de la legalidad vigente y de
transformacion social.

Plantilla de personal del Ayuntamiento de Castellé

*Datos y graficos mas significativos, extraidos de los diagnosticos de género facilitados.
La informacion del Area de Seguridad Publica se presentara en un apartado especifico
dado el impacto de esta Area sobre la representacion de las mujeres en la plantilla total
del Ayuntamiento.

Segun los datos consultados las mujeres estan subrepresentadas en el Ayuntamiento de
Castelld, si bien, en 2017 se aprecia un aumento de 7,83% mas de mujeres en la plantilla
con respecto al afio 2013, alcanzando el 44,78 % en 2018.

Evolucion de la representacion de las mujeres 2013-2018 En térmanS numérlCOS’ en el aﬁo 2013’ |aS mujerES
sumaban 476 y los hombres 854, de un total de 1.330
personas trabajando en el Ayuntamiento. En el afio 2017,

43,62% e mujeres y hombres. 8

2013 m 2017 2018
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

las mujeres ascienden a 755 y los hombres a 976, haciendo un total de 1.731 de personas
en la plantilla. En 2018, de un total de 1.800 personas, 806 son mujeres y 994 son
hombres.

Evolucion plantilla 2013-2018
1200

56,38% 95,22%

1000

64,21%
800

600

35,79%

2013 2017 2018

B Mujeres B Hombres
Distribucion de plantilla por area y sexo 2017

Area Seguridad Pablica y Emergencias
Area de Gobierno de Desarrollo de la ciudad, Sostenibilidad, Medio Ambiente, Vivienda y Servicios Urbanos
Area Gobierno de Servicios a la Ciudadania

Area Gobierno Hacienda, Modernizacién y Adm. Municipal

Coordinacién plan de mandato y grandes proyectos 019900% —

Asesoria Juridica ‘é%?ﬁ —

Secretaria General g2 j—
Coordinacion institucional y territorial —
Sin U0 53% — %%
\ i i i i \ \ — §§,
0 50 100 15 20 250 300 350 At
B Mujeres M Hombres — g%
60,00% —
55,21% 52,57% — 5 4
50,00% | Las diferencias entre |8 e SE
representatividad de hombres y=—= gé
40,00% | . . — e
mujeres disminuye cuando === =3
30,00% observamos los datos excluyendo al== %g
Area de Seguridad Publica y=== 3t
20,00% - : =i
Emergencias. ——
10,00% — gg
P
0,00% 9 — &S
2013 2017 — G O
— §§

M Mujeres ™ Hombres



Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Distribucion de la plantilla por vinculacion laboral y sexo 2018

Incluidas todas las areas

i 0

38%

Personal eventual 62%

Laboral temporal r3655:;f’
Laboral fijo  100%
Funcionariado interino 55%"52)
Funcionariado de carrera m 63%
0 100 200 300 400 500 600

M Mujeres ™ Hombres

Todas las areas excluidas Policia Local y Extincion incendios

9 53%

38%

Personal eventual 62%

Laboral temporal
Laboral fijo

58%

Funcionariado de carrera

o

50 100 150 200 250 300 350

B Mujeres ® Hombres
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Distribucion de la Plantilla por grupo de titulacién y sexo 2018

Incluidas todas las areas

400
71%
350 3%
300 47%
250
200
29% 57%
150 43% 61%
49% 51%
100 39%
53% 479
50 A7%
0 ——
Al A2 B Cc1 Cc2 AP Sin grupo
B Mujeres B Hombres
Todas las areas excluidas Policia Local y Extincién incendios
140
60%
120 64%
100
40%
80 >6% 36%
60 4% 60%
53% %
40 47% 40%
0
Al A2 C1 c2 AP

B Mujeres B Hombres

En el conjunto de la plantilla se observa que las areas en las que aparentemente parece ==
haber mas equilibrio entre ambos sexos es en las que se corresponden con aquellas en ==
las que es imprescindible una titulacion superior. En las restantes areas sigue siendo
palpable la existencia de la segregacién ocupacional horizontal.

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. 11
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Distribucién de los puestos de coordinacién y direccién 2018

Jefatura de negociado C1 ] 2822

Jefatura de negociado A2

Jefatura de negociado Al

Prefectura de Seccion Al 2%

Direcciones

50%

Coordinacion General B 50%

Habilitacién Nacional B 33%

100%

67%

5

B Mujeres

75%

47%

A 53%

30%

10

Hombres

T 70%

15

En el grafico,
elaborado con
datos a 31/12/2017,
se observa que en

los puestos de
trabajo que se
corresponden con
direcciones y

coordinaciones:

20 25

* Hay una mayor presencia de mujeres a nivel global en todos los puestos.

* Hay una mayor presencia de hombres en los puestos de Jefatura superior
(Direcciones y Habilitaciones Nacionales).

* En el subgrupo Al hay mayor presencia de mujeres.

Plantilla por sexo y antigiiedad 2018

En los ultimos afios se han
incorporado mas mujeres a la
plantilla. Para hacer un
andlisis de género al respecto
de como ha evolucionado la
misma deberiamos poder
contar con datos de otras
variables imprescindibles,
como la contratacion con
datos desagregados por sexo
en cada uno de los afos,
criterios de seleccion, bajas,
despidos, jubilaciones,

600
500
400
300
200
100

%

68%

42% a1% 7% a4 5% l
- [ |
o o o &
&° &° &° &°
’Zr(b 2 ,@ Q
<:>’Z>' 66
K &
B Mujeres ® Hombres

personal laboral y funcionariado, nuevas areas creadas, y, programas y proyectos que se
ejecutan, entre otras. AUn sin contar con todos estos datos podemos concluir que en=—=
relacion a la calsificacion de la plantilla por antigledad y sexo hay un notable desequilibrio

a favor de los varones.

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Composicion de la plantilla de los patronatos

El detalle de la distribucién por sexo, grupos profesionales y puesto en los patronatos
indican el refuerzo de la segregacion horizontal y se evidencia la division socio-sexual del
trabajo ya identificada en la composicion de la plantilla.

Resulta especialmente llamativa la divisidn socio-sexual del trabajo en el patronato de
deportes donde ocupaciones como la de celador/a y socorrista son las mas fuertemente
masculinizadas, siendo las de secretaria y auxiliares administrativas las mas feminizadas.

Patronato deportes (por sexo)
Patronato deportes (por categoria profesional)

40 90%
19% i
30
25
20 72%
15
10 28%

5 100%  33% 67% 330 67%  50% 50%

O e e i m— [ |

Personal directivo Al A2 Cl c2 AP

10%

B Mujeres ® Hombres
B Mujeres ® Hombres

Patronato deportes (distribucidn por puesto y sexo)

Direccién gerencia ™ 100%
= 100%

Direccion de actividades ™ 100%
= 100%

Gestion deportiva ™ 100%
= 100%

Direccion técnica administrativa m 100%
= 100%

Encargado/a personal instalaciones ™ 100%
2% 5095
Jefatura de grupo m 100%
[
Oficial de servicios multiples === 100%
w 85%
Celador/a instalaciones deprotivas [ 100 o —_ 0%

0 5 10 15 20 25 30 35 40

B Mujeres ™ Hombres
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Patronato de fiestas (por sexo)

17 %

B Mujeres ™ Hombres

Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Patronato fiestas (por categoria profesional)
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Patronato de turismo (por sexo)
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En los patronatos de fiestas
y turismo en las que la
plantilla esta fuertemente
feminizada y destaca que
en el caso del patronato de
fiestas el puesto de
gerencia el Unico hombre
en plantilla es el Director
Gerente.

Patronato turismo (por categoria laboral)
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

La subrepresentacion de las mujeres en los espacios de poder (techo de cristal) asi como
en plantillas tradicionalmente masculinizadas, ofrece pistas sobre los obstaculos a los que
se enfrentan las mujeres para avanzar profesionalmente. Asi mismo, la
sobrerrepresentacion de las mujeres en determinados éambitos (suelo pegajoso)
generalmente menos valorados y mas precarizados (ej. Auxiliar de administracion) debe
ser también objeto de cambio ecuando buscamos la paridad.

La presencia de mujeres en espacios que tradicionalmente han sido y son ocupados por
hombres y viceversa implica un cambio en la dimensién simbdlica de la igualdad de
género.

Composicién de la plantilla del Area de Seguridad Publica

La Seguridad, tanto publica como personal, es una actividad laboral donde la segregacion
ocupacional existente en los mercados es favorable a los hombres, resultando en una
ocupacién muy masculinizada.

Las profesiones vinculadas a la Seguridad siguen tomando como referentes modelos
masculinos en los que las mujeres dificilmente encajan. Esto genera brechas en la
igualdad de género en todas las fases, tanto en el acceso como en las posibilidades de
promocién. Aunque esta sea una situacion generalizada desde el @mbito local al global,
esta fuerte segregacion de género no es compatible con una sociedad democratica que
promueve la igualdad de oportunidades.

Tampoco es coherente con el marco normativo del que se doto tanto en el Estado espafiol
como lo de la Comunidad Autbnoma Valenciana.

A continuacion, se ofrece una muestra grafica de la representacion de las mujeres en el
Area de Seguridad Publica del Ayuntamiento de Castelld.

Representacion de mujeres y hombres en el Area de Seguridad Publica 2018

Representacién de mujeres y hombres en el Area de Seguridad Publica

2018
90%

80%
70%
60%

81 % 81% 80 %

50%

40%

30%
19 % 19% 20 %

20%
N B N
0%

2013 2017 2018

B Mujeres ® Hombres ® Mujeres ® Hombres

Segun los datos consultados las mujeres estan subrepresentadas en el Area de
Seguridad, con un 19,65 % de mujeres en 2018, con respecto a un 80,35 % de hombres.
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

En datos absolutos, en el afio 2013,
:la representacién de las mujeres en el Area de Seguridad Publi|gs mujeres sumaban 85 y los
hombres 372. En el afio 2017, las
mujeres ascienden a 90 y los
19,65% hombres a 376 y en 2018, las
mujeres suponen 89 y los hombres,
364.

m 2013 = 2017 m2018

Plantilla por grupo profesional 2018

En el anadlisis por tipos de
Representacion del Area de Seguridad Publica y Emergencias por Grupo puestos se observa
profesional en 2018 claramente un reparto
desigual. EI personal que
conforma el area de
seguridad estda compuesta
mayoritariamente por
hombres en todos los tipos de
puestos, incluidos los de
responsabilidad. Se observa
mayoria de hombres en los
® Mujeres ™ Hombres puestos de inspector/a ye—
oficial. En los puestos de==
sargento/a bombero/a, cabo bombero/a, sargento/a o intendente no hay ninguna mujer.
Los Unicos puestos donde se observan solo mujeres se corresponden con el sector
administrativo (jefa de negociado, jefa de unidad, administrativa-jefa de grupo y auxiliar
administrativa).

17 % 15 %

Al A2 Bl C1
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Plantilla en cada una de las tres secciones del area

Representaddn de mujeres y hombres en la
Polida Local del Ayuntamiento de Castellon en
2018

22,71%

77,2%%

= mujeres = hombres

Representadon de mujeres y hombres en
Senido de Bdindon de Incendios del
Ayuntamiento de Castellon en 2018

1,02%

98,98%

= mujeres = homrbres

Representadion de mujeres y hombres en d
Negodado de Trdfico del Ayuntamiento de

Castellon en 2018

‘38,24%
72,34%

= mujeres = hombres

La brecha es notable en los tres sectores. En ninguno de los tres casos la presencia de
mujeres se acerca al 50%, siendo un 38,24% en el Negociado de Trafico, un 22,71% en la
Policia Local y un 1% (una mujer) en el Servicio de Extincion de Incendios.

En cuanto a la evolucion de presencia de mujeres en la plantilla no se ha producido una
reduccion de la brecha de género en ninguno de los sectores con respecto al afio 2013.
En los casos del Servicio de Extincion de Incendios y del Negociado de Trafico el nimero
de mujeres se ha quedado congelado, siendo 1 mujer y 13 mujeres respectivamente. Los
bomberos han pasado de 100 a 103 y los policias de trafico no han sufrido variacion,

siendo 34 en ambos afios.

En cuanto a la estabilidad en el empleo se observa como las funcionarias de carrera han
aumentado desde 2013 a 2018. Las funcionarias interinas que habian bajado en 2017,
vuelven a subir en 2018. En todos los afios analizados, los funcionarios de carrera son

mayoritariamente hombres.

La participacion de las mujeres en el Area de Seguridad Publica y Emergencias es muy
baja, demostrando que se trata de un area cuyo mercado es favorable a los hombres. En E
una sociedad, atin marcada por los roles tradicionales de género que nos dicen como ==
comportarnos segun seas hombre o mujer, las profesiones vinculadas a los Cuerpos de
Seguridad siguen estando construidas con atributos y modelos tradicionalmente
masculinos, dificultando que las mujeres encajar en esos perfiles y dificultando su acceso

y después su promocion.
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Analisis de las retribuciones y la brecha salarial en la plantilla
del Ayuntamiento de Castell6

Para hacer el andlisis de las retribuciones del Ayuntamiento de Castell6 desde la
perspectiva de género se ha tenido acceso a una informacion muy limitada.

Porcentaje del presupuesto completo del Ayuntamiento dedicado a

nominas en 2013y 2017
14,53% 15,03%
= = .
2013 2017

= mujeres = hombres

mieres y hombres en

Representadon de mujeres y hombres
en el Ayuntamiento en 2013 y en 2017

Ayuntamiento en 2013 y 2017
62,09% 57.20% 64.21% 56,38%
37,91% I W TT% I 35,79% 4362% I
2013 2017 2013 2017
m mujeres  m horrbres m mujeres m hombres
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

CGomplemento de destino perdbido por mujeres y hombres Complemento Espedifico perdbido por mujeres
enel Ayntaiento en 2013y 2017 y hombres en el Ayuntamiento en 2013y 2017
64,89% 63,42%
63,86% 62,07%
36,14% 37,93% I 35,11% 36,56% I
2013 2017 2013 2017

m Mujeres m Hombres = Mujeres = Hombres

v . Complemento de productividad A perdbido por
wymmdmmmy mujeresy hombres en e Ayuntamiento en 2013
y2017
79,35% 76,67% 100,00% 100,00%
0,00% . 0,00% .
20,65% 2333%
= .

m Mujeres m Hombres
2013 2017

m Mujeres = Hombres

Complemento de gatifiadones
perdbido por mujeres y homiores en e
Ayuntamiento en 2013y 2017

83,30% 86,62%

[ | m
2013

2017

m Mujeres m Hombres

Como se observa en las gréficas, el gasto publico invertido en las mujeres no estd ==
equilibrado con su presencia en la plantilla (Unica excepcion a esta tendencia se da en las ;
retribuciones basicas del afio 2013, donde las mujeres representan un 35,79% de Ia%
plantilla y perciben un 37,91% de este concepto. La diferencia de lo que perciben ellas de =
mas es lo que perciben los hombres de menos ese mismo afio: representan un 64,21% y —/—
perciben un 62,09%). Esta tendencia es siempre a la inversa en el resto de los
componentes de la retribucion analizados.
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Las brechas mas grandes se observan tanto en las productividades como en las
gratificaciones, destacando especialmente la “Productividad A”, concepto que va
destinado al 100% a los hombres.

Un asunto de especial preocupacion en el ambito laboral es la discriminacion salarial,
como asi lo demuestran en sus informes las Naciones Unidas, la OCDE y el Ministerio
responsable de igualdad. Por su parte, la ley valenciana de igualdad dispone que “ Los
departamentos de la Administracion Autondmica competente en materia de empleo,
estableceran instrumentos adecuados al servicio de la Inspecciéon de Trabajo para
controlar y hacer cumplir a las personas empleadoras el principio de igualdad de
remuneracion de mujeres y hombres por un mismo trabajo o por trabajos de igual valor,
asi como cualesquiera otra medida que considere necesaria para asegurar el principio de
igualdad de remuneracién”.

En el Ayuntamiento de Castelldo se aprecia una diferencia sustantiva entre las
retribuciones de los hombres y las mujeres de su plantilla. Si bien esta brecha esta
presente en todos los componentes de la retribucién, esta es mas acentuada en las
gratificaciones, asi como sus aspectos mas subjetivos: las productividades
(especialmente la productividad A).

No obstante, hay una parte de esta brecha que no se puede calcular en salario, puesto
gue se compensa en tiempo. Viendo la brecha existente a favor de los hombres en la
retribucion de las gratificaciones (horas extraordinarias), entendiendo que estas, asi lo
recogido en el convenio, se compensaran con tiempo y sblo se remuneraran en casos
excepcionales, al hacer este diagnostico, surge la pregunta de si existira brecha de
género en el tiempo compensado.

Bajas, permisos y excedencias

Permisos regulados por la normativa en vigor

Permisos regulados por la hormativa vigente
disfrutados durante el afio 2017 distribuidos por sexo

. . 0
Permiso lactancia O-/"100 %

27 %

Lactancia acumulada R s %

10 %

SO N 50

i i 0
Permiso paternidad W% 96 %

. 22 %
Flex. Horaria 78 %

0 5 10 15 20 25 30 35 40

M Mujeres ™ Hombres
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Evolucion de los permisos regulados por la normativa vigente
disfrutados por hombres 2014-2017

B Permiso lactancia acumulada B Permiso lactancia

30
25 24 23 23 24
20
15
10 7
5 2 2 2 I ‘ -
0 0 0 0
0 = O ]
2014 2015 2016 2017
W Flexibilidad horaria M Permiso paternidad ' Permiso maternidad
B Permiso lactancia acumulada B Permiso lactancia
Evolucion de los permisos regulados por la normativa vigente
disfrutados por mujeres 2014-2017
40 37
35
30
25 —
20 I
20 17 —
15 12 13 13 11 —
10 g 7 2 =
3 —
c 2B oo o o : =
0 - —
2014 2015 2016 2017 ———
B Flexibilidad horaria B Permiso paternidad © Permiso maternidad —

El permiso de lactancia esta regulado en los supuestos de nacimiento, adopcion, guarda ==
con fines de adopcion o acogimiento, para la lactancia del/dela menor hasta que cumpla 9 ==
meses. Este permiso entre cuyas finalidades esta precisamente la corresponsabilizacion ==
en el cuidado de las criaturas (porgue la lactancia no tiene por qué ser solo de pecho, un ==
biberdn se lo puede dar cualquiera de las personas progenitoras y un sacaleches eléctrico =
es una alternativa fantastica con la que poder disfrutar de una maxima comodidad y ==

seguridad) prevé la posibilidad de que trabajadoras o trabajadores disfruten de una hora=—
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

de ausencia del trabajo, que pueden dividir en dos fracciones, o sustituir este derecho por
una reduccién de su jornada en media hora con la misma finalidad o acumularlo en
jornadas completas.

Se reconoce como un derecho individual, ya sean hombres y mujeres, con la Unica
limitacién de que solo puede ser ejercida por una de las personas progenitoras, en el caso
de que ambas trabajen. AUn asi este permiso es utilizado mayoritariamente por las
mujeres en general, también en la Plantilla del Ayuntamiento de Castell6, tal y como se
puede observar en los graficos.

Excedencias por cuidado de hijo/a 2014-2017

La flexibilidad horaria es 5 >
también solicitada 4
mayoritariamente por las 3
mujeres asi como las 2
excedencias por cuidado l 1 1
de hija o hijo a cargo. 1
0 0 o0 0 0 o0
2014 2015 2016 2017 Total
B Mujeres ™ Hombres
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12

onN PO

30
25
20
15
10

Evolucién de los permisos sin reduccion de retribuciones regulados
por acuerdolconvenio colectivo disfrutados por mujeres 2014-2017

18
15
13
10
3 l l
0 1 0 1 1 1 0

2014 2015 2016 2017

B Reduccion de 1 hora al inicio de la jornada por hijo/a menor de 3 afios
® Reduccién de 1 hora de la jornada por familiar con diversidad funcional que convivay se encuentre al cargo
Reduccioén 80% de la jornada por hijo/a menor con cancer

Evolucién de los permisos sin reduccion de retribuciones regulados
por acuerdol/convenio colectivo disfrutados por hombres 2014-2017

24 5T 20
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IO 0 0 O 0 O 0 O
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W Reduccién de 1 hora al inicio de la jornada por hijo/a menor de 3 afios
® Reduccion de 1 hora de la jornada por familiar con diversidad funcional que convivay se encuentre al cargo
Reduccién 80% de la jornada por hijo/a menor con cancer
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

humanos por ello es importante incidir en que los varones hagan uso de los demas
permisos para cuidados a los que tienen derecho y no solo para el cuidado de menores.
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Analisis del cuestionario a la plantilla municipal.
Resultados mas significativos

A través del cuestionario dirigido a toda la plantilla del Ayuntamiento de Castelld,
organismos autonomos y empresas publicas municipales se ha recogido informacion que
nos ha facilitado una aproximacion sobre la situacion de (des)igualdad de las trabajadoras
y los trabajadores municipales, asi como sus percepciones al respecto. Se ha realizado
un analisis de los datos obtenidos en cuanto a la composicion de la plantilla y la situacion
de la organizacion en relacion a la igualdad real entre mujeres y hombres; para ello, se
han tenido en cuenta las categorias profesionales, los tipos de contrato y sus
modalidades, la edad, antigiiedad y las bajas laborales registradas, la oferta formativa y la
participacion en formacion, las materias formativas, las horas formativas recibidas por
hombres y mujeres, ademas de las categoria mencionadas anteriormente.

Los resultados obtenidos nos ha permitido profundizar en el andlisis de la organizacion en
materia de igualdad y nos ha aportado datos para el diagndstico de género a la hora de
elaborar el Il Plan de igualdad del Ayuntamiento de Castell6.

El cuestionario elaborado para este diagnostico constaba de diferentes preguntas con las
que se pretendia tener una vision actualizada de la composicion de la plantilla municipal
asi como obtener la opinidon de trabajadoras y trabajadores sobre la importancia que dan a
las diferentes acciones que desenvuelve el ayuntamiento. Finalmente se han incluido
preguntas para detectar en qué dmbitos y qué medidas concretas consideran que deben
ser implementadas en materia de igualdad.

Para recopilar los datos ha sido utilizada la herramienta Google Forms y ha sido enviada a
todo el personal municipal. El cuestionario elaborado era totalmente anénimo y no
contenia ninguna pregunta que pudiese identificar directamente a quienes contestasen y
en ningun caso se recogen datos de identificacion personal (DNI, correo electrénico,
direccion postal, teléfono, etc).

El interés en obtener estos datos es el de poder disponer de una aproximacion al
conocimiento de la situacion de igualdad de género que incide en las condiciones en las
que se desarrolla el trabajo municipal.

En total se han recibido 338 respuestas (115 hombres y 223 mujeres) lo que constituye
una muestra representativa estadisticamente de la plantilla municipal y de sus opiniones.

Cabe destacar que el colectivo que mayor atencién a prestado a dar respuesta a los
cuestionarios ha sido el colectivo femenino tratAndose de empleadas pertenecientes a la
plantilla municipal. Asimismo, destacar que, dentro de las areas municipales la mas
involucrada ha sido la de Ciudad de las personas.
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Perfil de las personas encuestadas

Se han recibido un total de 338 respuestas al cuestionario, de estas 115 (34%) han sido

de hombres y 223 (66%) de mujeres.

Sexo

No Binario 0

0 50 100 150 200 250

Muijer

Esta  distribucion
de respuestas de
las personas
encuestadas no se
corresponde con la
distribucion en el
ayuntamiento  ya
que, segun la
documentacion

analizada, en la
plantilla municipal
los hombres
constituyen un
56,28% y las

mujeres un 43,72%. Esta mayor implicacion de las mujeres en las respuestas al
cuestionario refleja que, a pesar de los avances en los ultimos afios, son las mujeres las
gue mas se implican y mas importancia le dan a las cuestiones relacionadas con la

igualdad.

En lo relativo a la edad de las personas que participaron en la encuesta vemos también
gue son mayoritariamente mujeres las que responden en todas las franjas de edad.

Colectivo de personal al que pertenece

Plantilla Municipal
® Organismos au-

B Programas de
empleo

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

En cuanto al colectivo de personal a
que pertenecen las y los encuestados =
ténomos y/o em- SON €N su mayoria (79%) integrantes ==
presas publicas de la plantilla municipal.

25
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

También por colectivos se observa que son mayoritariamente las mujeres las que
responden al cuestionario.

200
180
160
140
120
100
80
60
40
20

Colectivo de personal por sexo

® Organismos auténomos y/o empresas publicas ™ Plantilla Municipal
W Programas de empleo

176 (79%)

90 (78%)

39 (17%)

21 (18%)
1% I —

Hombres Mujeres

Estructura familiar

Pareja de hecho =68

Estado civil

B Hombres ® Mujeres

La mayoria de las personas que han

Persona separada o divorciada [ m 20 respondido al cuestionario declara
personavuda |2 estar casada y vivir con su pareja e

Diagnéstico de

hijos.

125
62
Persona soltera m

0 20 40 60 80 100 120 140

Estructura familiar
W Hombres W Mujeres
Otras formas de estructura familiar H 5
Familia compuesta (reconstituida) '02

Vive con su pareja con hijos/as y otros/as familiares H 5

Vive con su pareja con hijos/as * 98
Vive con su pareja m 40

Vive con su padre y/o madre y/o otros/as familiares [ 21
Vive con comparieros/as I %
Vive con sus hijos/as y otros/as familiares H 9
17

Familias monoparentales 0 monomarentales

Vive solo/a m 24

0 20 40 60 80 100 120 6
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Responsabilidades de cuidados

Si tiene responsabilidades de cuidados

M % Hombres ™M % Mujeres

Se les ha
preguntado  por
las

responsabilidades
de cuidados y por
las personas
dependientes a
cargo y la
mayoria (67,16%)
dice no tener
responsabilidades
de cuidados o
personas

dependientes de

las que se hace cargo. El 32,84% de las personas responden que si tienen estas
responsabilidades y de estas la mayoria, el 68,47%, son mujeres.

En cuanto a la tipologia de
personas con las que
conviven y de las que se
hacen cargo vemos que
aungue los varones se han
incorporado a los cuidados
lo hacen, sobre todo, de
los y las menores. Mientras
que siguen siendo mas las
mujeres que se hacen
cargo de las personas
mayores 0 con

Tipo de personas de las
W Menores de 3 afios
Mayores dependientes
B Personas con enfermedad crénica

(66%)

(25%)

(5%) (5%)

Hombres

dependencia y/o enfermedades crénicas.

Son también
mayoritariamente las
mujeres las que se hacen
cargo de las personas
gque no conviviendo con

ellas tienen necesidades pjeres

de cuidados.

B Menores de 3 afios
Mayores dependientes
B Personas con enfermedad crénica

Hombres

3
1
I— 3
2

0 1 2 3 4

Diagnéstico de situacién en materia de igualGau ciiuc mujcics y nuiuies.

gue se hacen cargo
B Menores entre 3y 12 afios
B Personas con discapacidad

(61%)

(13%)

(129%) (600

] (4%)

Mujeres

Sin personas dependientes en casa pero si se hace cargo

B Menores entre 3y 12 afios
M Personas con discapacidad

10

it
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Mujeres: nimero de personas dependientes de las que se hace responsable
H1 E2 3 EMasde3

onas con enfermedad cronica
I

Personas con discapacidad B ] .
Mayores dependientes B z 9
Rt Al 20 020202 2 22 Fammm.
32
Menores de 3 afos
b 11

0 5 10 15 20 25 30 35

Hombres: nimero de personas dependientes de las que se hace responsable

H1l m2 3 mMéasde3

Personas con enfermedad crénica
Personas con discapacidad - %

Mayores dependientes - %

Menores et 3 12 atos | e =
18 —_—
Menores de 3 afios =
_ 10 —

0 2 4 6 8 10 12 14 16 18 p g m— \f

] 55

En cuanto al tiempo dedicado a las diferentes tareas (numero de horas) estos son los == &=

resultados. —

— S S

=1

I O

——— > ©

—

— O

— E%

— O

— = O

—— EE

I L. O

— L O

e

p—

m—3

=3

—1

——%¢

—
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Permisos

Dentro de los permisos regulados por convenio colectivo mientras ellas hacen
mayoritariamente uso de las diferentes posibilidades de reduccion de jornada que se les
ofrecen los varones son mayoria, ademas de en el premiso de paternidad, en las

excedencias por cuidado de hijas/os.

Tipo de permiso

400
250

150

100

3

e —
0
Hombres Mujeres
Plantilla
Antigliedad en la platilla
W Hombres ™ Mujeres
140

120

100

80

60

40

- wll B

o B il

Menos de 1 afio Entre 1y 3afios Entre 3y 5afios Entre 5y 10 afios Mas de 10afios ~ Calsificacion  de

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

B Acudir durante su jornada laboral a consultas
medicas acompanando a personas adultas

Acudir durante su jornada laboral a consultas
meédicas acompafando a menores

® Excedencia para cuidado de familiar de-
pendiente a cargo

Excedencia para cuidado de hijos/as

B Reduccion de 1 hora al inicio de la jornada por
familiar con diversidad funcional

Reduccion de 1 hora al inicio de la jornada por
hija/o menor de 3 afnos

B Flexibilidad horaria
® Permiso de paternidad
Permiso de matermnidad
® Permiso de lactancia acumulada
B Permiso de lactancia

Aunque en la
muestra las mujeres
aparecen

representadas como
el grupo mayoritario

tramos por
antigiedad
conocemos, por los
informes
consultados, que en
relacion a la

)

29

en la mayoria de los=——
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

plantilla por antigiedad y sexo hay un notable desequilibrio a favor de los varones sobre
todo en el tramo de mas de 10 afios.

Nivel de estudios

Nivel de estudios

B Hombres M Mujeres

Master i
Doctorado, licenciatura, ingenieria, arquitectura o equivalente S
3, diplomatura, arquitectura técnica, FP de tercer grado o equivalente [N
Bachilleratos, FP de segundo grado o equivalente [N
Graduado Escolar, FP de primer grado o equivalente [l

Certificado de escolaridad |

0 20 40 60 80 100 120 140 160

Nivel de estudios superior al
exigido para el puesto que ocupa

B Hombres ™ Muijer p
ombres & Mujeres La mayoria de las personas que

150 129 (67%) han respondido al cuestionario

100 94 (65%) sefalan que su nivel de estudios
64 (33% es superior al uesto UC e
(33%) 51 (35%) P P QU —
50 ocupan.
0
Si No

W Mi nivel de estudios era superior cuando ocupé mi puesto actual
® Mi nivel de estudios ha mejorado a partir de la incorporacion a este puesto ~ El 87% de las mujeres

140 Yy el 85% de los—=
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Relacién contractual. Categorias laborales y area o delegacién de
trabajo

La mayoria de las

Tipo de relacion contractual personas que han

B Funcionariado de carrera W Funcionariado interino respond_|do pertenegen
Personal laboral fijo/indefinido ™ Personal laboral eventual al funcionariado bien

® Personal eventual Otra de carrera o interino y

100 se observa que las

80 mujeres son mayoria
60 en los puestos que

40 entrafian una mayor
20 precariedad laboral

m n rsonal
0 - |- como son  persona

laboral, eventual y de
programas.

Hombres Mujeres

En cuanto a los gruposprofesionales, entre las personas que han respondido, las
mujeres son mayoria en los grupos C2 y A2.

Grupo profesional por sexo
100,00%

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Hombres Mujeres

Otras agrupaciones profesiona-
les

W Grupo C2
 Grupo C1
Grupo B
H Grupo A2
W Grupo Al

Por ultimo vemos que es en el area de de ciudad de las personas donde mas se han
implicado en las respuestas al cuestionario.

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. 31
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

De las personas que han respondido al cuestionario el 64,35% de los varones y el 70%
de las mujeres afirman haber participado en acciones formativas facilitadas o

Ha participado en cursos facilitados o
promocionados por el Ayuntamiento

B Hombres M Mujeres
200

150
100
50

NUmero de cursos dentro de la jornada laboral

Hl m2 3
m4 mMasde4
100
64
5
o IHmm el
Hombres Mujeres

Numero de cursos mixto (parte dentro, parte fuera de
jornada) 1l m2 3

H4 mMasde4

20 17
11 c 8
B2 2.1
— p— |
Hombres Mujeres

Numero de cursos en los que ha participado (pre-
sencial)

Hl m2 3
H4 mMasde4d

100

62
29
50 2623748 22 g 28
0 — — -
Hombres Mujeres

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

promocionadas por el
ayuntamiento. En cuanto a la
modalidad de cursos en las
gue han participado queda
reflejada en los siguientes
gréficos.

67
41-

Numero de cursos fuera de la jornada laboral

Hl m2 3
B4 mMéasde4d
30 22 o
20
, N
Hombres Mujeres

Numero de cursos en los que ha participado (online)

Hl m2 3
4 mMéasde 4

2519 24
- M |
h -

Hombres Mujeres

40

Numero de cursos en los que ha participado (mixto)

Hl m2 3
m4 mMésde4
: i
5 2 3
1 1
0 - [ | —
Hombres Mujeres

32

Céd. Validacion: 4AQ4CYMESSTRXMF2MWCARZEYJ | Verificacion: https://sede.castello.es/

Documento firmado electronicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 32 de 46



Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Jornada laboral

¢ Es frecuente que tenga que dedicar mas tiempo COmo se compensa este tiempo

del que marca su jornada laboral para desarrollar

el cometido de su puesto de trabajo? B Es remunerado

mSi =No B Es compensado con tiempo libre y/ovacaciones
No es compensado
150 40 38
100 28 27
0 o R
Hombres Mujeres Hombres Mujeres

La mayoria de las personas refiere que no necesita dedicar tiempo fuera de su jornada
laboral para desarrollar el cometido de su tiempo de trabajo y, de las personas que si lo
dedican, la mayoria refiere que ese tiempo no es compensado.

Derechos laborales y de conciliacién

¢,Cree que conoce bien sus derechos laborales y de conci- ¢Alguna vez ha tenido problemas a la hora de solicitar
liacion? o de negociar los derechos que le ofrece la legislacion
actual para conciliar la vida personal-familiar y laboral?
B Si mNo
150 132 (59%) WSi mNo

300
01 (41%
100 71 (62%) (41%) 200 191 (86%)
50 44 (38%) 103 (90%)
100 ow )- 32 (14%)
0 0

Hombres Mujeres Hombres Mujeres
En cuanto a los derechos laborales y de conciliacion un 40,8% de las personas (41% en el
caso de las mujeres y un 38% en el de los hombres) afirma no conocer bien los mismos.
Hay también un 14% de mujeres y un 10% de varones que afirman haber tenido
dificultades a la hora de solicitar o negociar los derechos relacionados con la conciliacién
de la vida personal-familiar y laboral.

Uso de lenguaje no sexista y formaciéon en materia de igualdad

¢Se utiliza lenguaje no sexista en la elaboracién El  432% de las personas==
y redaccion de comunicacion interna y externa en encuestadas afirman que en su area ==
su area o delegacion de trabajo? . —
0 departamento se utlliza un=—=

¥ No M Si, enalgunos © Si, en todos lenguaje no sexista tanto para |a==—=

comunicacion interna como externa.
Cabe destacar que el Ayuntamiento

41,10% 33

Céd. Validacion: 4AQ4CYMESSTRXMF2MWCARZEYJ | Verificacion: https://sede.castello.es/

Documento firmado electronicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 33 de 46



10

11

12

Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

de Castell¢ tiene una instruccion y ha elaborado guias para un uso no sexista de la lengua
con lo que cabria esperar un mayor uso de lenguaje inclusivo en las comunicaciones de
sus areas y departamentos.

¢.Se ha realizado en los ultimos cuatro afios
Un  6242% de las alguna formacion en materia de igualdad de género
en la que haya participado el personal de su area

personas que han o delegacion de trabajo?

respondido al cuestionario
(un 65% de varones y un mSi mNo
61% de mujeres) declara 150 136
que dentro de su

100 75
departamento o]

delegacion se ha realizado 50 H
formacion en materia de

igualdad de género. Hombres Mujeres

Percepcion en relacion con cuestiones vinculadas con la Igualdad

Pasamos a analizar ahora la percepcién que tienen las personas que han respondido al
cuestionario en relacion a diferentes cuestiones vinculadas con la igualdad.

En este caso cabe destacar que la mayoria de las personas que respondieron al
cuestionario (189) no sabrian qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir acoso sexual
en el lugar de trabajo. De estas 47 son varones y 106 mujeres.

Hombres Mujeres

Si No Si No
¢ Se tiene cuenta la Igualdad entre hombres y mujeres en el
lugar donde trabaja? 105 10 197 26
¢Cree que mujeres y hombres tienen las mismas
posibilidades de promocionar? 98 1 1 52
En relacion con el acceso a la formacién, ¢cree que es igual
de accesible para los dos sexos? 106 9 199 24
¢Cree que se facilita la conciliacién de la vida profesional 101 14 190 33
con la familiar y personal desde el Ayuntamiento?
¢Se ha podido beneficiar en alguna ocasién de alguna de
estas medidas? 44 n 100 123
¢Conoce algtin caso de discriminacién por razén de sexo
en el Ayuntamiento? 8 107 25 198
¢Conoce algun caso de acoso sexual o acoso por razén de
sexo en el Ayuntamiento? u 104 24 199
¢Conoce algun caso de acoso laboral en el Ayuntamiento? 26 89 o8 165
¢Sabria qué hacer o a quién dirigirse en caso de sufrir
acoso sexual en el lugar de trabajo? 67 47 122 102
¢Tiene la percepcion de que en el Ayuntamiento cobran %5 19 163 61
igual hombres y mujeres por trabajos de similar valor?
¢Ha detectado gestos, comentarios u otras actitudes como 32 83 63 160
bromas, chistes, etc. que pudieran resultar ofensivas en
relaciéon al género, en su area o delegacion de trabajo?
¢En alguna ocasién ha renunciado a un curso de formacién
por problemas de conciliacién entre la vida familiar, laboral 38 77 100 123
y personal?

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. 34
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Opinidén sobre las medidas vinculadas con la Igualdad

En este apartado no se han detectado diferencias sustanciales en relacion a las

respuestas dadas por mujeres y varones.

Se presenta a seguir la tabla con los resultados de las respuestas.

Uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en todas las
comunicaciones y documentos del Ayuntamiento

Uso de imagenes no estereotipadas en la carteleria y toda la
documentacién grafica y visual generada desde el
Ayuntamiento y empresas publicas municipales

Formacién en modalidad on-line

Formacion en horario laboral

Cursos basicos para todo el personal en materia de igualdad
de género y diversidad

Cursos especificos sobre tranversalidad de género

Opciodn teletrabajo de parte de la jornada laboral

Mayor flexibilizaciéon en horario laboral de entrada y salida
Bolsa de horas para compensar tiempos necesarios en la
conciliacion

Escuelas municipales infantiles para menores de 3 afios, en
todas las juntas de distrito

Equiparacion del permiso de paternidad al de maternidad
dirigido a los trabajadores que son padres (u otra persona
progenitora) para fomentar la corresponsabilidad
Ampliacion de la duracién del permiso de maternidad
Garantizar procesos de selecciéon y promocién igualitarios y
sin sesgos de género

Revisar el funcionamiento de retribuciones y complementos
mas alla del salario base para evitar posibles desigualdades
de remuneracién

Aplicar la perspectiva de género en las revisiones médicas y
procesos de prevencioén y salud laboral

Mejorar el Pan Municipal de prevencion de riesgos laborales
Mejorar el protocolo de prevencién del acoso sexual y acoso
por razén de sexo en el Ayuntamiento

Promover la diversidad de género en las areas y delegaciones
para diluir los estereotipos y segregacion sexista

Evaluar el desempeiio profesional como criterio de mejora
continua

Mejorar sistema de coordinacion entre diferentes areas de
trabajo

Acceso a la formacién durante las excedencias

Garantizar la paridad en los equipos directivos, organos
representativos y tribunales de seleccién

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.

No Bastante
necesaria| necesaria
39 88
25 75
22 100
19 92
32 103
46 122
76 127
31 84
19 112
25 118
11 88
30 96
23 64
26 74
36 101
21 109
33 115
41 108
7 88
6 68
44 127
38 98

Totalmente
necesaria

125

157
171
160
149

149
132
137

178

179

196

196

179

199

159
177
159

159

229

253
153
156

Ya existe
89

81
46
71
56

22
3
86

29

16

44

16
76

IS
[O8]

=
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Percepcion sobre la presencia de hombres y mujeres en su area o
delegacion de trabajo

En este apartado es de destacar las percepcion de que hay una mayor presencia de
mujeres en las areas y departamentos de las personas que han respondido al
cuestionario. Esta percepcion podria deberse a que la mayoria de las personas que han
respondido (108) pertenecen al area de ciudad de las personas que esta altamente
feminizada.

¢Existe una proporcién equilibrada entre mujeres 'y

¢Existe una proporcién equilibrada entre mujeres 'y hombres en su 4rea o delegacién de trabajo?

hombres en su area o delegacion de trabajo?

. ) , . B Si W Hay mas hombres = Hay mas mujeres
B Si ® Hay méas hombres © Hay mas mujeres Y y )

200
150
100

50

o s L

Hombres Mujeres

Conocimiento en relacion a diferentes cuestiones

indigue cual es su conocimiento en relacién con las siguientes cuestiones
250

W ;Se ha realizado algun tipo de estudio para ™ ;Se ha puesto en marcha alguna medida

200 detectar posibles situaciones de acoso, tan concreta contra el acoso sexual y el acoso
to psicologico como sexual en su area o de-  por razon de sexo en su area o delegacion
legacion de trabajo? de trabajo?

150 ¢Hay implantadas medidas de salud laboral ™ ¢ Se dan condiciones suficientes de segu-
0 prevencion de riesgos laborales dirigidas ridad para su integridad fisica en el lugar
especificamente a mujeres en su drea 0 de-  donde se desenvuele su trabajo?

100 legacion de trabajo?

I I M ;las instalaciones de acceso a su puesto
Si N

de trabajo cumplen con los criterios de
accesibilidad universal?

1]
o] Lo desconozco

Medidas basicas que se deberian adoptar para promover la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en la gestion muncipal

Se presenta a continuacion la tabla con los resultados ordenados por orden decreciente
en relacion a las medidas basicas sefaladas por las personas encuestadas.

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. 36
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Facilitar la compatibilizacién de la vida familiar y
laboral: horarios flexibles, escuelas infantiles,
teletrabajo...

Conocer las necesidades personales y laborales de
trabajadoras y trabajadores para el desempefio de su
puesto

Medidas que propicien la transparencia salarial
Adaptacion de perfiles profesionales a cada puesto de
trabajo

Sistema de clasificacion de puestos de trabajo, segin
perfil de competencias y desempefio profesional
Habilitar un espacio fisico, en los edificios y
dependencias municipales, que esté a disposicion de
las personas trabajadoras como area de descanso,
comedor y/o interaccién personal

Acuerdo especifico sobre flexibilidad de tiempos,
como anexo al convenio laboral, que prevea otras
medidas ademas de la flexibilidad horaria en la
entrada y salida, como bolsas de tiempos, puestos
compartidos, correturnos, etc.

Facilitar un 'manual de bienvenida' al trabajo
municipal del Ayuntamiento, incluyendo protocolos
existentes para la transveresalidad de género en la
gestién publica, la salud laboral, prevenciéon de
riesgos laborales, prevencién de situaciones de acoso
y de violencia machista

Creacion de una comisidn de valoracion mixta (con
personal interno y externo al Ayuntamiento) que actle
ante situaciones detectadas de violencia y/o acoso
sexual, por razén de sexo o laboral en el ambito del
trabajo municipal

Formacién obligatoria basica, segin niveles de
responsabilidad, sobre aplicacion legislativa en
materia de igualdad y el marco propio de
transversalidad de género en el Ayuntaiento de
Castelld

Medidas de mejora y adaptacion del trabajo de la
gestién publica municipal, orientando su cometido al
avance de igualdad de género y equidad en el término
municipal

Sensibilizacién sobre la igualdad de género en las
competencias del trabajo municipal

Medidas que faciliten la promocién de las mujeres
Uso de un lenguaje no sexista

Medidas que faciliten la rotacién de puestos de
trabajo

Publicitar la existencia de recursos y protocolos para
la Igualdad laboral e igualdad de género vigentes en el
Ayuntamiento

Reconocimiento y acreditacion, para la promocién
profesional, de la formacion recibida en materia de
igualdad y transversalidad de género

Desarrollo de un itinerario formativo en coherencia
con los procesos vigentes en el Ayuntamiento para la
transversalidad de género de la gestion municipal
Aprobacién de un temario especifico sobre igualdad
de género exigible y adaptado a niveles de categoria
profesional, en oposiciones y sistemas de concurso
oposicién en el Ayuntamiento de Castell6

Pty Pk Syt PR vty iybyfhuiosl Rpsystng oyl
LETId U IyudiUdU ETIETTTUJETES Yy TIUIMDIES.

Medidas que faciliten la contratacion de mas mujeres

Total

122

82

76
72

72

68

65

64

51

47

46

44

43
43

42

37

36

29

26

16

Hombres

44

34

24
20

20

20

18

16

10

13

10

Mujeres

78

48

52
52

52

48

47

48

41

34

36

31

36
32

29

30

26

22

37
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Percepcidn sobre la aplicacién de la igualdad de oportunidades en la
gestion del personal

¢ Se tiene en cuenta la igualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres en la gestion del personal?

Hombres M Mujeres

Si, porque introduce un lenguaje no sexista =
Si, porque facilita la compatibilizacion de la vida familiar y laboral |- ———
Si, porque esta realizando una auditoria de género "
Si, porque esta promoviendo la contratacion de mujeres ==
|

Si, porque esté promoviendo el acceso de mujeres a puestos donde tienen menor presencia

Si, porque esta elaborando este plan de igualdad laboral [ —————=
S, aunque No es SUfiCiente | —
No sé, lo desconozco | —
No es necesario porque ya hay igualdad =

0 10 20 30 40 50 60

Sugerencias o recomendaciones para el Plan de Igualdad en el ambito
de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Castellé

* Libranza de una tarde para el colectivo de bibliotecas para poder conciliar
* Que se realicen mas jornadas completas formativas para los nuevos empleados

* Que la empresa contratada para la Escola del Mati y Vesprada disponga en su
plantilla de personal de un porcentaje minimo de varones titulados en Educacion
Infantil.

» Como sugerencia tendria en cuenta el salario que cobran hombres y mujeres a
razén de la misma categoria profesional ya que me consta que efectivamente no
se esta cobrando lo mismo segun que departamentos con igualdad de categorias
profesionales.

* Tener en consideracion en los permisos por horas para consultas medicas

70
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acompafiando a menores a los/as trabajadores/as publicos que residimos en una ——
poblacion distinta a Castello puesto que nos conceden media hora de ==
desplazamiento y no es suficiente en estos casos, por lo que debemos recuperar el s

tiempo de mas que utilizamos para desplazarnos al centro médico y volver al ==
centro de trabajo.

Creo que, al menos, en la Seccion donde trabajo y hasta lo que yo conozco no hay ==
desigualdad por género. Solo he sentido desigualdad por salario con respecto a =
otros compaferos y companeras del mismo nivel de estudios (pero no la misma
titulacién) contratados para el mismo programa y con las mismas exigencias del =—
puesto de trabajo. En concreto no entiendo las diferencias entre Arquitectos/as e
Ingenieros/as superiores (A1) a nivel salarial siendo el nivel de competencia y el
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

trabajo desempefiado totalmente equiparable, estando ademas en la misma
seccion y colaborando para los mismos proyectos. Por otra parte se deberia tener
acceso a una mejora de sueldo segun el trabajo desempefiado y la responsabilidad
que se asume dentro de la misma categoria. También hace falta un buen
dimensionamiento de la plantilla y de perfiles profesionales para cada seccion. Por
otra parte creo que para fomentar la igualdad deberia ser obligatorio el que el
progenitor varon disfrutara de su permiso por paternidad y, de la misma forma, que
obligatoriamente se ocupara de llevar a los hijos al médico, de permisos para el
cuidado de las personas mayores, etc. Se deberian comprobar los casos en los
que los progenitores varones o varones con personas mayores a su cargo no han
disfrutado de excedencias/permisos de este tipo en los ultimos 4 afios. Aunque
realmente pienso que estas desigualdades estan mucho mas acentuadas en las
empresas privadas, a nivel funcionarial también se deberia profundizar en el
porque ellos no ven necesario el disfrutar de estas ventajas que la administracion
ofrece, seguramente es porque su pareja (mujer) ya se ocupa "de estas cosas”.
Por otra parte la asistencia a formacion de las mujeres también deberia estar
Cubierta por ese tipo de permisos para ellos, osea que fuera motivo de permiso el
que tu pareja mujer esté formandose. Para las mujeres que no tiene ayuda de su
pareja y con hijos menores o personas dependientes a su cargo la opcion del
teletrabajo, de la formacion on line o cualquier otra opcion que les facilitara esta
situacion estaria muy bien.

* Creo que parte de las bajas de maternidad y paternidad deberian de ser
transferibles, para que se de opcion a la pareja a decidir quién quiere hacerse
cargo del bebé, lo que favoreceria la igualdad de oportunidades y acceso al mundo
laboral.

* Laigualdad de oportunidades deberia reflejarse también en los puestos de trabajo.
En el ambito social por ejemplo casi todos/as los/as contratadas son mujeres.

* En relacion a la brecha salarial es un tema que creo que afecta mucho a la =z
empresa privada y que es muy importante erradicar. No obstante es interesante
hacer la clasificacion de los puestos por competencias como se propone para E
justificar, compensar o rectificar las posibles desviaciones que pudieran existir al ==
respecto. Para mi esta parte es necesaria y muy positiva a pesar de que no creo —
que las diferencias salariales vengan determinadas por el género, sino mas bien

obedezcan a otras variables no menos improcedentes.

* Revisar RPT, porque los puestos con el mismo nivel y grupo no cobramos lo mismo ==
en funcion de la profesion, es decir, si ésta es mayoritariamente masculina O =——
femenina. Creo que tener que ir al Juzgado para que se me reconozca cuando a —
otros compafieros y compafieras ya se les ha reconocido no favorece un buen =
clima laboral, por no hablar de la inexistencia de la comunicacion vertical.

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. 39
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Incluir la igualdad en sentido amplio y no soélo de género, vincular con la diversidad
cultural.

Tener en cuenta que aunque no se conviva con dependientes se dedica o puede
dedicarse tiempo.

Creo que la igualdad deberia ser real, hablo de la nueva hora de reduccion-
flexibilidad sin pérdida de sueldo a la que solo se puede optar si tienes 2 hijos
menores de 12 afios, en mi caso tengo 2 hijos uno de mas de 12 y otra de menos,
pero mis necesidades de conciliar son las mismas que la del resto de mis
compafieros que si la disfrutan, creo que esto es una forma de desigualdad muy
Clara y no necesariamente entre hombres y mujeres, sino entre supuestamente
iguales.

No tinc el titol de familia monomarental, ja que el pare, que no esta present per qué
viu a un altre pais, li continua passant la manutencié. Pero a efectes de gestio,
organitzacio i desenvolupament de les tasques familiars soc jo la UNICA persona
que es fa carrec. | per tant no puc gaudir de la reduccié d'una hora sense reduccio
de salari, per que la xiqueta ja te més de 3 anys. | acuse molt aquesta hora de
més. Alhora de contemplar les mesures d'aplicacio de reduccio de jornada, no
S'hauria de contemplar nomeés el titol de familia monomarental, també s'hauria de
contemplar el padro dels dos progenitors i aplicar les reduccions a les unitats
familiar amb només una progenitora.

La hora concedida para el cuidado de menores de 3 afios al inicio de la jornada
tendria que contemplar poder realizarse al finalizar la jornada ya que todas las
familias no tienen la misma estructura, ni todas cuentan con personas de apoyo,
por lo que a algunas les puede permitir una mayor conciliacion disfrutar de esta
hora al inicio, a otras a la salida y en ocasiones, a una misma familia, unos dias al
inicio y otros a la salida; sobre todo por organizar las jornadas laborales de ambos
progenitores con las horas de entrada y salida de colegios y guarderias. (Por
ejemplo si uno de los progenitores tiene turno rotativo) La opcion del teletrabajo se
tendria que contemplar tanto para conciliar por el cuidado a personas
dependientes, sean menores 0 mayores; tanto para poder optar a él cuando las
condiciones meteorologicas no garantizan la sequridad de las personas al realizar
un desplazamiento en vehiculo.

Disposicion de una tarde libre para trabajadoras y trabajadores con jornada partida.

Evitar precariedad laboral acumulando contratos de trabajo encadenados y
temporales.

Explicar en el departamento las medidas concretas para mejorar la igualdad, y
mejorar y aplicar el informe de género del Plan General.

El departamento de bibliotecas cuenta con una jornada laboral que imposibilita
realizar algun tipo de formacion ( asistencia a academias, cursos, charlas..) o
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

resolver gestiones necesarias en un hogar. La posibilidad de librar una tarde como
minimo a la semana, facilitaria la conciliacion laboral.

Creacion de 6rgano interno para atender casos de discriminacion por razon de
sexo (y no unicamente para casos de acoso laboral como el que existe
actualmente).

Se podria hacer una presentacion de resultados para todo el personal del
ayuntamiento centrada en la exposicion clara y sintética de los resultados. Saber
que tipo de discriminaciones hay ayudaria para ser concientes de la necesidad de
un cambio. Por otro lado, solo si se aumentan las ayudas de conciliacion familiar y
laboral en en ayuntamiento se fomentara el acceso de las mujeres a puestos
directivos y con ello una igualdad real en nuestro lugar de trabajo. Desde mi punto
de vista no se debe entender solo la conciliacion familiar y laboral desde la
perspectiva del cuidado de menores o dependientes sino desde la integracion de
los intereses para la realizacion personal de cada persona (permisos flexibles y
remunerados para formacion, flexiblilidad horaria sin justificar cuidados de
dependientes, intercambios laborales, promociones internas...). Quizas seria mas
apropiado acufiar el término conciliacion personal y laboral. Aunque la maternidad
y los cuidados de mayores estan intimamente ligados a las mujeres no debemos
encasillarnos a estas figuras tradicionalmente femeninas. El replanteamiento de
roles de género, la maternidad tardia y la no maternidad ha sacado a la luz otro
tipo de mujeres. Mujeres independientes, no madres, no cuidadoras que no estan
presentes en los puestos de altas responsabilidades porque la ambicion
profesional es menor que el valor que otorgan a su tiempo libre. Si los altos cargos
conllevan horarios mas intempestuosos, dificultad de tener permisos, trabajo extra
en casa no seran nunca ocupados por madres y cuidadoras (obviamente) ni por
otras mujeres mas independientes ya que la ambicion laboral, la necesidad de
reconocimiento social a través del trabajo y la ambicién econdémica no esta tan
presente en ellas en términos generales.

Cuando debemos acompafar a un menor al médico solo disponemos de media
hora de margen desde la hora que salimos del centro de salud o del hospital. Esto
puede ser suficiente para la gente que vive en Castelld, pero no para la gente que
no vivimos en la ciudad y nos desplazamos para trabajar, lo que me parece una
discriminacion y un agravio con respecto a otros compafieros, ya que se deberia
tener en cuenta que después de salir del médico debemos acompafiar al menor
otra vez al colegio a su casa.

Aprobacion organica del Plan, Revision por la Mesa negociadora., Presentacion
oficial difusion intensiva y periodica,. Seguimiento y evaluacion mixta, (externa e
interna ).

Medidas de conciliacion vida familiar y laboral: Aumento hora de reduccion de 1h
de jornada mientras el menor tenga 12 arios (actualmente hasta los 3 afios) es

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres. 41

Céd. Validacion: 4AQ4CYMESSTRXMF2MWCARZEYJ | Verificacion: https://sede.castello.es/

Documento firmado electronicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 41 de 46



Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

incompatible con horario de escuela para poder llevarlos, establecer escuelas
infantiles...
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Analisis de puntos fuertes y areas de mejora a

considerar

PUNTOS FUERTES

Voluntad politica de integracion de la cultura | -
de la igualdad de género de manera
transversal en la organizacion.

Aprobacion del Il Plan de Igualdad como
marco para el desarrollo de la estrategia de | -
transversalidad de género.

Consolidacion de la experiencia de
Presupuestos con Enfoque de Género, que
va ampliando su alcance en el andlisis de | -
planes departamentales.

Percepciéon de que el Plan de Igualdad en el
ambito de los Recursos Humanos sera
beneficioso para todo el ayuntamiento. -

AREAS DE MEJORA

CULTURA INSTITUCIONAL Y TRANSVERSALIDAD DE GENERO

Persiste todavia la percepcion distorsionada de que la
administracion puablica estd ‘a salvo’ de la
discriminacién en general y especificamente de la
desigualdad de género.

Percepcibn mayoritaria de que no existe brecha
salarial en el ayuntamiento, a pesar de que es muy
mejorable la aplicacion del criterio de transparencia de
la informacion y complementos retributivos.

Amplio desconocimiento sobre lo que representa un
plan de igualdad en el &mbito de recursos humanos,
en lo que a ubicacién de su responsabilidad se refiere
y también respecto a su utilidad.

Contradiccion de la informacion extraida de las
diferentes fuentes; a modo de ejemplo: se percibe
mayoritariamente un esfuerzo continuo en desagregar
datos estadisticos y en usar de forma no sexista el
lenguaje, no obstante, pusa de forma excesiva del
masculino plural en sentido global y también _con
marca de género; una de las pautas por las qI——
comunicacion se aleja de su uso inclusivo.

QD
S
A

La unificacibn de criterios para el
seguimiento de los movimientos y condicione
trabajo de la plantilla de forma desagregada.

(U110

COMPOSICION Y ORGANIZACION DE PLANTILLA

Composicion de la plantilla (Mujeres:45%,
Hombres:55%) dentro del baremo que
define la Ley 3/2007 (DA1) como
composicion equilibrada: que ningin sexo
represente mas del 60%, ni menos del 40%)
En general, la distribucion por sexo es mas

equilibrada en aquellos puestos que
requieren de una titulacion superior.

Acusada segregacion horizontal:

a) Areas fuertemente masculinizadas:

(I

Desarrollo de Ila ciudad, sostenibilidad,
ambiente, vivienda y servicios urbanos (M: s
H:73%) |
Policia local (M:23%; H: 77%)

Extincién de incendios (M: 1%; H:99%)
Tréfico (M:28%; H:72%)

Patronato de Deportes (M:19%; H:81%)

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Mayor proporcion de mujeres en las
jefaturas de negociado (en Al las mujeres
representan el 70%)

La mayoria de la plantilla es funcionaria de
carrera.

Se cumple el criterio de composicién
equilibrada en la composicion del equipo de
gobierno (41-59) con mayor representacion
masculina.

También  composicion
delegacion de areas.

equilibrada en

- En cumplimiento del TREBEP, las
convocatorias de empleo publico se rigen por
los principios de igualdad, mérito y capacidad.

=

Mayor participacion porcentual de mujeres
en las acciones formativas.

Puesta en marcha del Plan de formacion en
igualdad de género , en el marco de la
implementacion del 11l Plan de Igualdad de
Oportunidades de Mujeres y Hombres del

REPRESENTACION POLIT

MOVIMIENTOS DE PERS

B) Areas fuertemente feminizadas:
Hacienda, modernizacion y admoén muni-cipal
(M:66%; H:34%)
Patronato de Fiestas (M:83%; H: 17%)
Patronato Turismo (M: 86%; H:14%)
- Sobrerrepresentacién masculina entre el funcionariado

de carrera (63%)

la

Aplicacion de acciones positivas para diluir
segregacion de género existente.

ICA, DIRECTIVA Y DEL PERSONAL

- Sobrerrepresentacion masculina en las tenencias de
alcaldia, la composicion equilibrada del equipo de
gobierno.

ACCESO A LA ORGANIZACION: SELECCION DE PERSONAL

- No se dispone por el momento de informacion detallada
sobre los procesos de seleccion de personal para deducir
si se aplica la perspectiva de género.

- Informes de impacto de género en la oferta de empleo
publico (art. 55. Ley 3/2007) la aprobacion de
convocatorias de pruebas selectivas de acceso al empleo
publico deberd acompafiarse de un informe de impacto de
género, salvo en casos de urgencia)

ONAL Y CARRERA PROFESIONAL

No se dispone, aun, de informacion al respecto aw=la=
(in)existencia de un Plan de Carrera y promecQem
profesional.

Seria conveniente mayor detalle informativo sob ==
perfil competencial del personal para poder valoE
la titulacion es acorde con el puesto desempefia——
se es mayor que la requerida para el puesto.

Futura valoracibn de puestos de trabajo
perspectiva de género para actualizacién de RPT.

ORMACION

La formacion especializada en igualdad de géneE
concentra en determinadas areas ad-hoc (lgualdTde/—
en programas que requieren de la componenté
transversalidad de género (EDUSI y ADL); en el =
de las areas practicamente no existe, salvo ——
caso excepcional.

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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Anexo. Plan de Igualdad en el ambito de los Recursos Humanos

Ayuntamiento de Castell6.

Inclusion de la igualdad de género como perfil de
competencia especifica en el ambito de recursos
humanos.

RETRIBUCIONES

Importante analizar con mas profundidad los
elementos retributivos que se estan aplicando,
especificamente los complementos, y hacerlo desde
una perspectiva de género.

Los hombres aparecen como principales beneficiarios
de las remuneraciones “extra” (gratificaciones vy
productividades).

Complemento por productividad ‘A’ destinado 100% a
hombres.

CONCILIACION PROFESIONAL, PERSONAL Y FAMILIAR

Buena percepcién, predisposicion y
flexibilidad para facilitar la conciliacion de la
vida profesional, personal y familiar.

Aprobacion de medidas de conciliacion que
representan una mejora sobre la legislacion
vigente como la de flexibilidad horaria en el
acceso al puesto de trabajo y la
remuneracion de la hora de reduccion de
jornada por cuidado de familiares.

Ampliaciébn de los derechos de conciliacién para
adaptarlos a la legislacion vigente.

Mejorar la informacion y divulgacién de las medidas
de conciliacién para toda la plantilla y en especial para
los hombres, a fin de alentarles a tomar parte activa
en la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

Seguimiento del uso diferenciado de los permisos de
conciliacion de la plantilla (flexibilidad horaria,
accidentes y hospitalizacion de  familiares,
reducciones de jornada por cuidados, etc.)

SALUD LABORAL Y VIOLENCIA DE GENERO

Actualizar el plan de prevencién de riesgos Iabo,:
para adaptarlo a la legislacién vigente, incorpori
la perspectiva de género, tomando en considereE
integrando también la posible incidencia de com&==
roles de género puedan incrementar el riesgcC—

salud laboral.

Corregir la ceguera de género que se
produciendo al limitar el estudio y valoracion dE
riesgos para las trabajadoras embarazadas 0 jm====
reciente, menores de edad y a los trabajaCmm
especialmente sensibles a determinados riesgos.

Actualizar y ampliar el protocolo de actuacion an/—=
acoso sexual y por cuestion de sexo.

Mejorar el conocimiento de cémo actuar
. . ., I
situaciones de acoso sexual o por cuestion de sexX—/——

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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Clarificar procedimientos y derivacién a seguir ante el
conocimiento de indicencia de violencia de género en
el entorno de trabajo.

Diagnéstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres.
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