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1.- INTRODUCCION

En este documento se presenta la propuesta deciactes que dan forma al 1l Plan para la
Igualdad de Género en el ambito del empleo puldicel Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz para
el periodo 2022-2024 (en adelante Il Plan). De essmera, el Departamento de Recursos
Humanos del Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz da iooidad al trabajo iniciado en el 2012 con
el objetivo de integrar la perspectiva de génerdosrprocesos de trabajo internos y de cara a
favorecer una Ilgualdad en el empleo publico.

En el 2016 se aprobé el | Plan para la Igualda@él®ero en el ambito del empleo publico en el
Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz para el periodo&@@018 (en adelante | Plan) tras varios afios
de debate, consensos y diagndstico de la situal@omujeres y hombres dentro de la Entidad
Publica. Tal y como se indicaba en su presenta@bm,Plan tenia un caracter especifico y
constituyo el | Plan Interno en materia de Igualdadel Ayuntamiento. Nacié con voluntad de
continuidad respecto a la elaboracién e implemériate siguientes planes.

Este | Plan contaba con dos tipos de actuacionespgdriamos definir como continuas y
finalistas. Las actuaciones continuas son aqueqllasrequieren un trabajo de puesta en marcha y
un posterior seguimiento, estas actuaciones tiemeacion de perdurar en el tiempo y ser
indefinidas, por lo tanto nos encontramos con Eosele trabajo ya iniciados que deben tener su
continuidad en el Il Plan.

El segundo tipo de actuaciones previstas con laqataba el IPlan son las finalistas, esto es,
acciones que se pueden realizar en un corto plazbethpo, y que no forman parte de un
proceso, estan acotadas en el tiempo. Este tipatdaciones seran las novedades en el Il Plan,
ya que la mayoria de las recogidas en el | Plamfugesarrolladas y terminadas.

En términos generales el | Plan supuso dos hitpsritantes. Por un lado, desde el 2016 existe
una Agente de Igualdad adscrita al DepartamentBeateirsos Humanos que se encarga de que
este Plan se ejecute; ademas, dinamiza y convsceelemiones de la ‘Comisién Paritaria de
Igualdad” formada por representantes de la padgtucional y la sindical. Por otro lado, el
Estudio sobre la Brecha Salatietalizado y que estaba recogido como una actuasidecifica y
finalista en el | Plan, determind la existenciadiierencias salariales y planteé una serie de
propuestas de actuacion que han sido una de las pascipales para redactar el Il Plan.

Ademas, es necesario tener en consideracion elonmamnativo actual, el marco conceptual
ampliado, y la conexion necesaria con el restocctigaaiones y planes municipales.

Desde este contexto, el Il Plan, presenta un eefogfs inclusivo teniendo en cuenta el sujeto
politico ‘mujeres’ y amplidndolo también en la aatidn interna a favor de la Igualdad y, por
ende, teniendo en cuenta a otras personas quectamfiirentan discriminaciones basadas en el
género y situaciones de violencia machista.

El Il Plan continuara incluyendo objetivos dirigida lograr la Igualdad de género y a avanzar
en la inclusion de la diversidad sexual y de géntnabajando desde la perspectiva de los
Derechos Humanos. Recoge una serie de actuacioiggdas a la incorporacion de la Igualdad
en los procesos de trabajo que afectan al emplelicpliasi como la consideracion de impulsar

! Estudio de la Brecha Salarial de Género. Ayuntaimieie Vitoria-Gasteiz. 2018 /_https://www.vitoria-
gasteiz.org/docs/wb021/contenidosEstaticos/adjied (8l /23/79123.pdf
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acciones positivas que traten de eliminar paulatérde las situaciones de partida
discriminatorias que enfrentan desigualdades yidigtaciones que responden a una cuestion de
género. En este sentido y en linea con el IV P&a [a Igualdad de género en el Ayuntamiento
de Vitoria-Gasteiz, HARA!, el Il Plan se concibenum un plan para la Igualdad de género,
porque es una politica publica municipal que avdraaa la inclusion de la diversidad sexual y
de género, en el marco de un enfoque de Derechositrhs, asumiendo el desafio de avanzar en
la incorporacion de la realidad de las personasBIGT

Otro de los aspectos novedosos del 1l Plan see&ttactura misma del Plan. Por un lado, las
actuaciones recogidas para los proximos tres afi@gepan en cinco lineas estratégicas. Esta
decision obedece a varios motivos. El primero,uessg adecua mas a los Planes para la Igualdad
de las Administraciones mas cercanas, tales comdldPlan para la Igualdad de Mujeres y
Hombres en la CAE el IV Plan para la Igualdad de Mujeres y Homlmedilava, y el IV Plan
para la Igualdad de Género en Vitoria-Gaétdit segundo motivo de peso es que agrupar los
objetivos y actuaciones en menos lineas estraggiespecto al plan anterior, da una visibn mas
global del objetivo general, y se identifican mdas pilares sobre los que se necesita trabajar.

Por ultimo, en la elaboracion del Il Plan, se hmade muy presente la oferta de empleo publica
prevista para los proximos afios. Durante estosiei@s esta prevista la realizacién de un amplio
listado de procesos de seleccidon que afectaractigandente la totalidad de los departamentos y
servicios dependientes del Ayuntamiento de Vit@&steiz, y muchas de las actuaciones
previstas en el Il Plan estan relacionadas conezdiaad.

2 VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y HombresaeBAE. 22 de mayo de 2018. Emakunde
3 |V Plan Foral para la Igualdad de Mujeres y Horslee Alava 2016-2020. Diputacién Foral de Alava

* IV Plan para la Igualdad de Género en Vitoria-6ias2018-2021 HARA!
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2.- MARCO NORMATIVO Y DOCUMENTAL

En este apartado se describe el marco normativocyndental de referencia a la hora de
elaborar el 1l Plan y se destacan los principagasos a nivel municipal, autonémico, estatal,
europeo e incluso internacional.

- Haraj IV Plan para la Igualdad de Género\étoria-
Gasteiz. 2018-2021

- Diagnéstico sobre las realidades de la poblaciomBRIGn
Ambito Municipal Vitoria-Gasteiz. 2017

- Acuerdo regulador de las condiciones de trabajosle
funcionarics del Ayuntamiento d¥itoria-Gasteiz del
2006.

Ambito Foral - IV Plan Foral para la Ilgualdad de Mujeres ynboes en
Araba. 2016-2020

- VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombresaen |
CAE. 2018-2021

- Guia“Herramienta para la elaboracién de diagndsticos y
planes para la igualdad de mujeres y hombres enesagpy
otras entidades para la igualdad en las EntidadlelscBs y
Privadas” Emakunde. 2017

Ambito Autondmico | . Egtrategia y Plan Operativo de Accién para redacir

Brecha Salarial ekuskadi.2018

- Ley 14/2012de No Discriminacién por Motivos de
Identidad de Género y de Reconocimiento de losdbese
de las Personas Transexuales.

- Ley 4/2005para la Igualdad de Mujeres y Hombres.

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

Ambito estatal - Pacto de EstaddContra la Violencia de Género, aprobado
en diciembre 2017.

- Real Decreto Legislativo 5/201por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Basicomipleado
Publico.




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

Ley Organica 1/2004 de Medidas de Proteccién Integral
contra la Violencia de Género.

Ley 7/1985, de 2 de abrjlReguladora de las Bases del
Régimen Local.

Ambito europeo

Compromiso estratégicgpara la Igualdad entre Mujeres y
Hombres. 2016-2019

Informe Lunacek sobre la hoja de ruta deUdE contra la
homofobia y la discriminacién por motivos de oramén
sexual e identidad de género. 2014

Convenio de Estambulsobre prevencion y lucha contra la
violencia hacia las mujeres y la violencia domestic
(ratificado por el Estado espafiol en 2014).

Libro blanco europeo contra la homofobia. Politicas
locales de Igualdad por razon de orientacion sexdal
identidad de género. 2011

Ambito internacional

Agenda 203(Qpara el Desarrollo Sostenible. ONU. 2015

Conferencia Mundial sobre la Mujer Beijing (1995) y
Declaracion y Plataforma de Accion de Beijing, sada y
refrendada en Nueva York en 2015 (Pekin+20).

Resolucién 17/1%obre Orientacion Sexual e Identidad de
Género. 2011.

Principios de Yogyakarta Principios sobre la aplicacion
de la legislacion internacional de Derechos Humamos
relacion con la orientacion sexual y la identidadyénero.
2006.




3.- DIAGNOSTICO / ANTECEDENTES

A la hora de abordar el Il Plan, se han tenidowanta los aspectos mas remarcables extraidos
de la Evaluacion realizada del | Plan y el Estud® la Brecha Salarial de Género en el
Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz publicado a prinegpdel 2018.

La evaluacion del | Plan ha evidenciado que erpglan muy ambicioso previsto inicialmente
en dos afos de desarrollo. En estos dos afios sechbado o esta iniciada la realizacion de la
mayoria de las actuaciones previstas en el | Rlas.procesos mas importantes puestos en
marcha, han sido: el blog de Igualdad, participacd procesos selectivos, formacion a la
plantilla, el estudio de la brecha salarial...

El Blog de Igualdad, creado en la intranet munigipane una importante funcion divulgativa,
como difusion de noticias, cursos, acceso a mésride consulta, etc.... ademas se mantiene
actualizada la informacion relativa a las mediatlagonciliacion, que sirven como consulta a la
plantilla, incluyendo un listado de Resoluciondaa®nadas.

La Agente de Igualdad se ha implicado en el tralmhgoio formando parte de equipos
multidisciplinares del Departamento de Recursos &hog, trabajando la transversalidad como
una de las estrategias de implementacién del pionde Igualdad en la organizacion.

Los procesos relativos a acceso y promocion emples publico, al contar con la nueva figura
de la Agente de Igualdad adscrita al DepartameatBetursos Humanos, se revisan a traves de
varias herramientas: revisiones de lenguaje, am@s@nto, informes,.. permitiendo cumplir los
objetivos de incluir y trabajar por la mejora dehpipio de Igualdad en estos procesos. Cuando
se gestd este primer plan, como se indica en aglimeas, las limitaciones establecidas por la
Ley de Presupuestos Generales del Estado y otrososnaormativos respecto a la tasa de
reposicidbn y nuevas contrataciones eran muy résag Actualmente este escenario ha
cambiado con nuevas previsiones, ante esta nuéwvacisin el Departamento de Recursos
Humanos se encuentra en un momento de gran adivideerso en varios procesos selectivos, lo
que ha llevado a que las actuaciones del | Placicgladas con el acceso y promocion del
empleo publico hayan cobrado una importancia rekevao prevista en el momento de su
implementacion, incrementando el volumen de t@baj

Respecto a las medidas de conciliacion, a travésdas Resoluciones se han implementado
varias de las actuaciones previstas.

En la linea de formacién, se continta con la faidrabasica en Igualdad dirigida a toda la
plantilla. Se imparten cursos formativos, informasi y de sensibilizacion en grupos
heterogéneos, reuniendo a personas que ocupaendé@eipuestos de trabajo.

Dentro de las actuaciones que no se han iniciaderpos sefalar que los principales factores
gue estan influenciando en su implementacién sara#l volumen de actuaciones, 89 en total,
con muy diversa carga de trabajo cada una de ahédp a la existencia de procesos internos que
condicionan tiempos de ejecucion, adelantandorasahdo actuaciones debido a los cambios en
la coyuntura actual en el ambito del empleo publie® preciso hacer una reflexién sobre estas
actuaciones, reformulandolas en caso necesariotavalo su verdadera carga de trabajo y su
efectividad de cara a cumplir los objetivos marsado



El Estudio de la Brecha Salarial de Género eraniaalactuacion recogida en la Linea 5
denominada ‘Retribuciones’ del | Plan. Hay que ltas@ue se realizd con medios personales y
materiales propios, y que la coordinacion y preaBgpon de las areas implicadas en la recogida
de datos cuantitativos fue fundamental y determ@arkEl resultado fue un Estudio
pormenorizado que analizo todos los contratoszaddis por el Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz
en todos los Departamentos de competencia municipal

En dicho Estudio se extraen las siguientes cormles, que han sido determinantes a la hora de
elaborar el Il Plan:

- La evolucién de la presencia de las mujeres estiymsdentro de la plantilla del
Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz, ya que el porcgntie mujeres ha ido en aumento en
todas las categorias a lo largo de los afios, paamiporalidad sigue siendo mucho mas alta
en las mujeres.

- En el computo general, hay mas mujeres que hontkakajando en el Ayuntamiento de
Vitoria-Gasteiz, pero ellas trabajan menos horambyan menos por hora.

- Enlos puestos de categorias de mayor responsahilal diferencia se percibe en el salario
bruto, y no tanto en el salario por hora. Este @sppgosiblemente esté relacionado con el
hecho de que las jornadas laborales y la vigereiagicontratos son mas cortos en el caso
de las mujeres.

Como conclusion general, el Estudio determina quédrkecha salarial se manifiesta de la
siguiente manera:

- Las mujeres firman contratos mediante los cuaddmjan un 15% menos de horas que los
hombres a pesar de ser mayor su numero. Existeameatacion a tiempo parcial mayor
de mujeres que de hombres.

- Las mujeres perciben como media un 24% menos desog brutos anuales, un 20%
menos si tenemos en cuenta el salario ordinaricilg@ como media un 8% menos de
ingresos brutos/hora y un 6% menos de ingresosands/hora que los hombres



Ademas de contar con estas dos herramientas, llaaei@ del | Plan y el Estudio de la brecha
salarial de género, se ha realizado un Estudioridstgco de los datos de la plantilla municipal en
el afio 2020:

En total trabajan en la Administracion Local deluAtamiento de Vitoria-Gasteiz 3.552
personas, de las cuales 2.148 son mujeres (60%&da@ media de los hombres es de 44 afos, y

la de las mujeres de 43,6:

Plantilla Municipal dividida por sexo

60%

40%

O Hombres
O Mujeres

El Departamento con mayor plantilla es Politicaifes, Personas Mayores e Infancia donde
trabajan 749 personas, siendo 645 mujeres (86 H8®| Departamento mas feminizado, es decir,
donde méas mujeres trabajan tanto en numeros absob@mo en porcentaje. En términos
relativos segun sexo donde menos mujeres trabajaenelos Departamentos de Seguridad
Ciudadana, y Movilidad y Espacio Publico, un 17,§%in 38,7% del total respectivamente,
siendo estos, por tanto, los departamentos masuimasados. Se aprecia asi una cierta

segregacion horizontal.

Plantilla municipal por Departamento

Alcaldia y relaciones institucionale

67,6%

I 32,4%

Territorio y accion por el clim

54.2% I

45,8%

Seguridad ciudadana

T75% |

82,5%

Hacienda 80,2% [ 198%
Promocion economica empleo comercio turismeo 46.8% [ 53.2%
Recursos humanos 68,2% [ 3L.8%
56,3% 43, 7%

Administracion municipal y transformacion digitel T

cla

86,1%

[ 13.9%

Politicas sociales personas mayores e infar

57,1%

42,9%

Intervencion y auditorial

Movilidad y espacio publico

38,7%

61,3%

Administracion municipal y transformacion digits

74,3%

I 25.7%

Participacion ciudadana transparencia y centrasosiv |

67,5%

I 32.5%

Educacion y cultura

72,1%

I 27,9%

62,6%

37,4%

Deporte y salud|

0O MUJERES 0O HOMBRES




Un total de 1.328 personas pertenecen al personeibhario de carrera, siendo el 46,8%
mujeres. No se debe olvidar que el 60% de la pllandital de la Administracion Local son
mujeres, con lo cual esta diferencia es signifieatya que evidencia que el niumero de mujeres
con contratos de interinidad es mayor.

Plantilla Municipal por vinculo por la administraci 6n

Personal de carrera 46,8% | 53,2%

Personal de empleo y asesoreslas 46,5% | 53,5%

72,3% | 27,7%

—

Personal interin |
i __ 0
Personal interino de progrania 75,8% | 24,2%

+

Personal interino vacante accidental 77,7% | 22,3%

Personal laboral 42,9% | 57,1%

Personal en practic?é 21,5% | 78,5%

P 706

Personal de carre

NN
ow

Personal de empleo y asesore

13T

299
—780

Personal interin

Personal interino de progra 122

Personal interino vacante accidenta 478
149
Laboral 112
Personal en practic
0 MUJERES O HOMBRES
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Si analizamos la presencia de hombres y mujeresgpmo de titulaciéh observamos una
segregacion vertical. En el caso de las mujeregriglo de titulacibn mas habitual es el D,
seguido del E. En el caso de los hombres, los grdpditulacion mas habituales son C y D, el
70% de los hombres trabajan en estos grupos.

Distribucion por grupo de Titulacion de la
Plantilla Municipal

34,3052°%

Hombres Mujeres

A EB mC mD BE

Por otro lado, en términos relativos segun sexnddael porcentaje de trabajadoras es mas alto
en el grupo B (75,3%), seguido del grupo E (75%).

A 39,9% 60,1% |
B 24,7% [ 75,3% |

h O Hombres
C 54,0% [ 46,0% |

e O Mujeres
D 43,8% 56,2% |
E 25,0% [ 75,0% |

® A Titulo de doctorado, grado, licenciatura, ingefd, arquitectura o equivalente
B Titulo de ingenieria técnica, grado, diplomatuniversitaria, arquitectura técnica o equivaent
C Titulo de bachiller, formacién profesional2fegrado o equivalente
D Titulo de grado escolar, formacién profesia®ll® grado o equivalente
E Certificado de escolaridad
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En cuanto a la funcion de responsabilidad, la demaa como ‘subalterna’ es la que mayor
namero de plantilla cuenta, en total 1.531, sieald69,9% mujeres. Dicha categoria es la mas
habitual en ambos sexos.

Las mujeres son mayoria en la categoria de admaitivst (86%), seguido de la categoria de
responsabilidad intermedia y de gestion (71,8%j). éPaontrario, las mujeres son minoria en
seguridad ciudadana (17,2%), seguido de la cagegerimandos intermedios, donde tan solo son
el 29,8%.

Se observa que existe segregacion horizontal yssiguen estando presentes los estereotipos
sexistas en la composicion de la plantilla. Poo d&ido, en los mandos intermedios ellos son
mayoria, y en los directivos, el tanto por cienstaeequilibrado, pero no olvidemos que las
mujeres representan el 60% de la plantilla total.

Division por sexo y funcién de responsabilidad de l&ntilla

Municipal
DIRECTIVA 50,6% [ 49,4% |
MANDO INTERMEDIO 70,2% [ 29.8% ]
RESPONSABILIDAD INTERMEDIA Y DE |
0 0
GESTION [ 28.2% | 71,8% |
ADMINISTRATIVA  [14,0% 86,0% |
AUXILIAR ADMINISTRATIVA 28,6% | 71,4% |
TECNICA 35.7% ] 64,3% |
SUBALTERNA [ 30,1% | 69,9% |
SEGURIDAD CIUDADANA 82,8% [17,2%)]

OHombres @ Mujeres
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Por otro lado, la plantilla se distribuye en nigeletributivos o complementos de destino
agrupados en niveles que van desde el 8, hastBr3@rminos generales el complemento de
destino mas habitual es el 19 y el 11, y en eseslas el 47,1% y el 73,4% respectivamente
corresponden a mujeres. De hecho, el complementiest;no mas habitual en los hombres es el
19, y el de las mujeres por su parte el 11.

Distribucion por sexo segun nivel retributivo de laP lantilla Municipal

30%

25% -

20% -

15% ~ L —

10%

5% -
N MHD: mmﬂm N
20 21 22 2 24 25 26 28

8 11 12 14 15 16 17 18 19 3 29 30

O Hombres @O Mujeres ‘

Nivel retributivo de la Plantilla Municipal

30

61.1%

38.9%

29

100.0%

56,7%

433%

28

26

45.1%

54.9%

35.5% I

64.5%

25

24

35.3% I

64.7%

23

252% I

748%

85 7%

I 14.3%

22

21

16.5% I

20

64.3%

35.7%

19

52.9%

47.1%

18

67.2%

I 32 8%

17

94.7%

16

58.8%

41.2%

15

14.3% I

14

45.0%

55.0%

12

52.5%

47 5%

11

26.6% I

73.4%

43.2%

56.8%

0,0%

10,0% 20,0% 30,0%

40,0%

50,0%

O Hombres O Mujeres

70,0% 80,0% 90,0%

100,0%



No obstante, el dato que mas informacion nos dpieda mitad de las trabajadoras se ubican en
niveles retributivos por debajo del 15; en camlab,nivel retributivo de la mitad de los
trabajadores es hasta el 18.

Nivel retributivo de los Hombres (ordenado de mas ditual a menos)

N
q//\« Q)??\o Q\Q \0 \Q \ \
R T <R - S N e S S TR AR SRR SRR
N N K < v >
A © %) (%) He a4 q/r\b q/'\» \f? r\,\b‘ r\:b \:«1’ Q(\b Qﬁb Q/\\ Q'>'

19 14 11 23 17 18 24 15 8 26 22 12 21 20 28 25 30 16 29

Nivel retributivo de las Mujeres (ordenado de mas &bitual a menos)

0,
20,7%15,99614,89614,8%13,1%

6.5% 4,7% 2,0% 1,8% 1,8% 0,9% 0,9% 0,6% 0,5% 0,3% 0,3% 0,2% 0,2% 0,0%

11 19 23 14 15 24 21 8 26 18 25 12 28 20 30 16 17 22 29

La mayoria de la plantilla trabaja con jornada taba@ompleta de 100%, en total 2.529
personas, de las cuales el 57% son mujeres. Patatelllamativo es que el 15% del total de
hombres trabaja a jornada parcial, y ese porceesmjenucho mas elevado en el caso de las
mujeres, ya que el 30% del total de trabajadorasueata con jornada laboral completa. En las
jornadas laborales parciales de todos los tipdiféaencia es muy significativa (excepto en la del
75% de jornada laboral, que esta mas equilibrado):

Distribucion por jomada laboral de la Plantilla
] municipal
>100% 66,9% | 33,1% |
100%7 43,0% 57,0% |
87% | 24,7% 75,3% |
75% | 40,4% 59,6% |
67%7 11,7% | 88,3% |
50%7 178% | 82,2% |
<50% | 33,7% | 66,3% |
7 ‘ O Hombres DMujeres‘
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Otro aspecto fundamental en el empleo publico estailiacién, quienes solicitan permisos al
respecto son las mujeres, y la diferencia porcémtsiaabrumadora, practicamente son ellas las
que siguen teniendo necesidad de conciliar. Eéaedicia es uno de los motivos por el que las
mujeres cuenten proporcionalmente con mas jornpdasales que los hombres. La tradicional
division sexual del trabajo es patente dentro d@danizacion. La incorporaciéon de los hombres
en el cuidado de dependientes sigue siendo undacpendiente también dentro de la plantilla
gue conforma el Ayuntamiento de Vitoria-Gasteipereutiendo este hecho negativamente en las
trabajadoras en cuanto a retribuciones se refleoe.otro lado, la contratacion con menores
porcentajes se da en colectivos feminizados.

Datos del segundo cuatrimestre afio 2020

Reducciones de jornada de la plantilla municipal

- 140
MENOR DE 12 ANOS

|
MENOR DE 12 A 16 ANOS

MAYOR, CONYUGE O 18 O MUJERES
FAMILIAR HASTA 2° GRADO |2 0 HOMBRES

FAMILIAR EN SITUACION DE ]
DEPENDENCIA

|19

INTERES PARTICULAR T4
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4.- Il PLAN PARA LA IGUALDAD DE GENERO EN EL AMBITO DEL
EMPLEO PUBLICO

FINALIDAD DEL PLAN

La finalidad del Il Plan es orientar los procesestbajo internos para que las politicas y
medidas que se impulsen en el periodo 2022-202yaetn impacto positivo en la Igualdad en el
ambito del empleo publico y entre las relacionedadediferentes personas que trabajan en la
Entidad, independientemente de su género.

PRINCIPIOS ORIENTADORES

Desde el enfoque de la garantia de derechos de kslpersonas trabajadoras, con el Il Plan se
contribuird a que las relaciones laborales seanjuséss, mas equitativas, y sin discriminaciones
por razon de sexo 0 género. Teniendo en cuentapesspectiva, recordamos los principios
orientadores del | Plan, ya que seran los mismaseddl Plan, basandonos fundamentalmente en
la Ley Vasca 4/2005 para la Igualdad de Mujeresognbtes, y la Ley Organica 3/2007 Para la
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres.

°El Art. 3 de la Ley 4/2005 para la Igualdad, estadd que los principios generales que deben
regir y orientar la actuacion de los poderes pubticzascos, son los siguientes:

1. Igualdad de trato. La Ley prohibe toda discriawion de género, ya sea directa o indirecta.

2. Igualdad de oportunidades. La Ley establece daesidad de que los poderes publicos
adopten las medidas necesarias tendentes a gaaamiprincipio de Igualdad y el desarrollo de
derechos de mujeres y hombres.

3. Respeto a la diversidad y a la diferencia. Seéalsela necesidad de poner los medios
necesarios para que el proceso hacia la Igualdadesdice respetando tanto la diversidad y
diferencia entre mujeres y hombres, como las qumtacen dentro del seno del colectivo de
mujeres y del colectivo de hombres.

4. Integracion de la perspectiva de género. Se hmeeiso que todas las politicas publicas
tengan en cuenta, de manera sistematica, la existete la discriminacion y de la desigualdad
de género.

5. Accion positiva. Se sefiala la necesidad de adoptedidas especificas y temporales
destinadas a eliminar o reducir las desigualdadesdcho.

6. Eliminacion de roles y estereotipos de géneas. hoderes publicos deben eliminar los roles
y estereotipos de género, y que guardan relacidnlaalivision sexual del trabajo.

5 Extraido del | Plan para la Igualdad de Génereleimbito del empleo publico en el Ayuntamiento de
Vitoria-Gasteiz. 2016-2018
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7. Representacion equilibrada. Se han de adoptarneedidas necesarias para lograr una
presencia equilibrada de mujeres y hombres enr@atde decisiones. A tal efecto, la ley entiende
por presencia equilibrada la presencia de cada dados dos sexos al menos al 40%.

8. Colaboracién y coordinacion de las actuacionaesneateria de Igualdad, para el logro de
una intervenciéon mas eficaz y eficiente.

Ademas de estos principios establecidos por [a4/2905 para la Igualdad, la Ley Organica
para la Ilgualdad, en su Art. 14, establece que i@mlguiaran la actuacién de los poderes
publicos los siguientes principios:

9. Erradicacion de la violencia contra las mujeresodas las formas de acoso sexual y acoso
sexista o0 por razon de sexo.

10. Protecciéon de la maternidad, con especial atende los efectos derivados del embarazo,
parto y lactancia.

11. Conciliacién corresponsable entre la vida peapfamiliar y laboral.

12. Implantacién de un uso no sexista del leguajelémbito administrativo.
13. Adecuacién de las estadisticas y estudiosiatipio de Igualdad.

14. El principio de Igualdad en las relaciones enparticulares.

15. La extension de todos los criterios generalesmateria de Igualdad a la politica de
cooperacion internacional para el desarrollo.

Ademas de los principios recogidos, el 1l Plan tdnduy en cuenta los principios y garantias
establecidos en el VII Plan para la Igualdad deevg y Hombres en la CAE.

Las lineas estratégicas que conforman el Il Plaorporan de manera integrada los valores que
se transmiten y los cambios transformadores queesgguen desde Emakunde. Enumeramos
€s0s principios y garantias, que se transformavakmes que se tratan de manera intrinseca en
las lineas estratégicas del Il Plan, ya que egiéntadas a la actuacion interna y a la obtencién
de relaciones y condiciones laborales igualitar@des las personas trabajadoras en la
Administracion Local.
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Emakunde recoge los siguientes principios y garantias eNIEelPlan para la Igualdad de

Mujeres y Hombres:

PRINCIPIOS

GARANTIAS

Paradigma feminista

Compromiso politico real con la Igualdad de mujg
y hombres.

res

Enfoque de género

Puesta a disposicién de las politicas publicas
Igualdad de los recursos presupuestarios, humar
técnicos necesarios.

de
oSy

Interseccionalidad

Politica de transparencia y rendicion de cuentées
ciudadania sobre como se contribuye a la Iguald
través del dinero publico.

a
ad a

Empoderamiento de las mujeres

Participacién e interlocucion de los movimientos
mujeres y de la ciudadania, asi como de los agf
econdmicos y sociales en el desarrollo de lasiqeasit

de
pntes

desde un modelo de participacion mas democratico,

donde se dé legitimidad a sus aportaciones y ¢
tengan incidencia real.

bstas

Desarrollo humano sostenible

Corresponsabilidad y colaboracion de todas
instituciones y, dentro de éstas, de los departarsg
0 areas que las integran, para la consecucién

as
g
e la

Igualdad de mujeres y hombres.

El Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz, en su Plan de Igualdad ‘Hara’ para la ciudadgedos
siguientes principios, algunos de los cuales cdercicon Emakunde:

- Paradigma feminista

- Debida diligencia

- Enfoque de género y enfoque interseccional

« Participacion e incidencia

« Transparencia

« Sostenibilidad de las politicas de Igualdad
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5.- ELABORACION Y DESARROLLO DEL PROCESO

AMBITO DE APLICACION

Los objetivos y medidas del Il Plan interno pardgiaaldad guardan relacion con la plantilla
municipal propiamente dicha, no siendo de aplicaeida plantilla de los organismos publicos y
sociedades publicas municipales, y sus condicidaaesnpleo.

DEPARTAMENTO IMPULSOR

El departamento impulsor, coordinador y evaluadoeleDepartamento de Recursos Humanos,
ya que es un plan centrado exclusivamente en datGuadd empleo publico.

No obstante, se contara con la colaboracion deliGerde Igualdad, y con la Comision
Paritaria para la Igualdad de mujeres y hombrda gue participan delegadas y delegados de los
sindicatos con representacion sindical en el Ayuigato.

PROCESO DE ELABORACION

Las diferentes fases del Il Plan interno paragaaldad se desarrollan en los siguientes
periodos temporales:

Elaboracion, negociacion y aprobacion: 2018-2021
Implementacion: 2022- 2024

Evaluacion: | semestre 2025

La Comision Paritaria para la Igualdad de mujeré®mbres fue constituida el 10 de julio de
2012, impulsada y coordinada por el DepartameatRetursos Humanos. Esta comision redacto
el | Plan en una serie de reuniones en las qustadiaron de manera pormenorizada todos los
aspectos a incluir en el plan, definiendo una siineas de actuacion, objetivos y actuaciones.

Esta misma comision, en reunion celebrada el 18eftiembre de 2018, decidié seguir la
misma metodologia utilizada en el | Plan para taceion este Il Plan. La elaboracion de este
documento se inicia con el analisis de la inforyacgue nos proporcionan las acciones
desarrolladas hasta el momento, evaluacion dedr,studio de la brecha salarial de género en
la plantilla municipal y analisis diagnostico deniesma.

A partir de esta informacién se han presentado @dmision Paritaria dos documentos de
trabajo que analizan las actuaciones anteriorea o€ que se proponen nuevos objetivos y
actuaciones. Estos documentos han sido estudiadosmypletados internamente dentro del
Departamento de Recursos Humanos con las persespensables de los diferentes Servicios.
Estos documentos de trabajo han sido objeto ddiesgudebate en varias reuniones iniciadas en
el dltimo trimestre del afio 2018 y concluidas emilate 2019. Una vez incorporadas las
propuestas y observaciones realizadas por lasnayste la Comision Paritaria, se redactd por
parte de la Agente de Igualdad y contando con agdégaico externo, una propuesta de
documento que fue objeto de negociacion con lesentacion sindical.
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Posteriormente se elabora la propuesta definiw@ydl dPlan de Igualdad de género en el ambito
del empleo publico en el Ayuntamiento de Vitorias@iz 2021-2024, el cual fue aprobado por la
Junta de Gobierno Local el dia 28 de enero de 2022.

La puesta en marcha e implementacion del Il Plaarno para la Igualdad requiere de un
importante esfuerzo de colaboracion y coordinac#mtanto en cuanto su planteamiento sera
mas efectivo en la medida en que se consigan sie@rgias que permitan la colaboracion y la
coordinacién entre las diferentes estructuras yptegemplicados.

Su implementacion requiere por tanto de un prodesimabajo basado en la comunicacion y en
la participacion interna. Ello redundara, no sGida&mejora de la consecucion de sus objetivos,
sino también en el desarrollo de la participaciérdderentes agentes y de la plantilla municipal
en cuestiones que les son propias, como es laandgola adecuacién de su organizacion y de sus
condiciones de trabajo al principio de Igualdada¥, la comunicacion y la participacion se
erigen en principios de trabajo que han de seriderslos a lo largo de todas las fases de
implementacion, seguimiento y evaluacion del linRtgerno para la Igualdad.

La efectividad en la consecucion de objetivos daaelacion con el seguimiento y mejora de
la fase de implementacién, de manera que el segnimforma parte del modelo de gestion del |l
Plan interno para la Igualdad, al igual que el nwde evaluacion, la cual esta disefiada y puesta
en marcha desde el comienzo de su implementacién.
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6.- PLAN DE ACTUACION. LINEAS ESTRATEGICAS

Este Il Plan recoge las medidas y acciones en dineas estratégicas que abordan aspectos
relativos a cinco ambitos de actuacion. Cada urasiéneas estratégicas se estructura entorno a
unos objetivos generales que se concretan en awteacespecificas. Asimismo, cada actuacion
estara vinculada a uno o varios Departamentos squan los responsables del desarrollo de la
medida.

Por otro lado, hay que sefialar que el Il Plan rec@guaciones continuas y finalistas. Por lo
tanto, en las actuaciones continuas el primer ai@gponde a la fecha de puesta en marcha de
esa actuacion que se prolongara en afios suceRieggecto a las actuaciones finalistas, el afio de
ejecucion se refiere precisamente al aflo en elsquiaicia y desarrolla una accion especifica.
Seré en el seguimiento y en la evaluacion dondietstlaré el nivel de desarrollo de cada una de
las actuaciones, especificando qué actuacionesuyaresto el inicio de un proceso, y cuéles se
han finalizado por ser acciones mas concretas.

El Il Plan se estructurara de la siguiente manera:

- LINEA ESTRATEGICA 1. CULTURA ORGANIZACIONAL. En esta linea se incluyen
actuaciones dirigidas a promover una cultura detdérda Administracion Local a favor de una
organizacién mas igualitaria, mediante informacifommacién, sensibilizacion, comunicacion,
participacion, uso inclusivo del lenguaje y la irragadecuacion de estudios y estadisticas al
principio de Igualdad.

- LINEA ESTRATEGICA 2. ACCESO AL EMPLEO PUBLICO, PROM OCION
INTERNA Y DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL. En esta linea se incluyen
actuaciones dirigidas a garantizar una lgualdadptetunidades en el acceso al empleo, en la
promocién en el empleo, en los accesos a puestosveeestratégico y tactico. También para
garantizar una presencia equilibrada de mujeresmbhes en 6rganos relacionados con el empleo
publico.

- LINEA ESTRATEGICA 3. RELACION DE PUESTOS DE TRABA JO Y
RETRIBUCIONES. En esta linea se incluyen actuaciones dirigidaarangizar el principio de
Igualdad en la relacion de puestos de trabajo (R&SIcomo en las retribuciones.

- LINEA ESTRATEGICA 4. SALUD Y SEGURIDAD LABORAL. En esta linea se
incluyen actuaciones dirigidas a erradicar lasgieddades existentes en el ambito de la salud y
la seguridad laboral. También se tienen en cudnBxatocolo para la prevencion y actuacion
frente al acoso laboral, sexual y sexista o podrraie sexo y el acoso por orientacion sexual e
identidad y expresion de género, ademas de prespecial atencion a las mujeres victimas de
violencia machista.

- LINEA ES]'RATEGICA 5. CONCILIACION CORRESPONSABLE Y MEDIDAS DE
CONCILIACION. . En esta linea se incluyen actuaciones dirigidagciitar la conciliacion de
las personas trabajadoras, poniendo en valor @hdai

A continuacion, se presenta cada linea estratégici@xtualizando el ambito de intervencion y
se enumeran los objetivos y actuaciones.
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LINEA ESTRATEGICA 1. CULTURA ORGANIZACIONAL

Tal y como recoge Emakunde, “avanzar en Igualdajuieee un cambio en la cultura
organizacional pasando de contemplar Unicamerimbuccion a tener en cuenta a las personas y
sus diversas realidades”7. Es decir, es imporigumelas personas que forman parte de la Entidad
tengan la informacién y la formacion suficientesapaoder ir cambiando la estructura mismay |a
relaciones interpersonales hacia un modelo magsivd e igualitario, donde se ponga en valor |
vida, el cuidado y la diversidad. Para ello es ligpeate necesario potenciar la Igualdad d
oportunidades en el empleo publico.

T D

En este sentido, el Il Plan se convierte en ladneignta mas atil para que el Departamento de
Recursos Humanos, a través del compromiso de gaaahis recursos y medios necesarios, como
es el hecho de contar con una Agente de Igualdgmbmeable de las politicas de Igualdad en
marco de los Recursos Humanos, pueda impulsasariddiar actuaciones con el fin Ultimo de
incidir en los procesos que ya estan en marcha emgeo publico, y apoyar al personal técnico
para que de manera paulatina pueda integrar deran&na@sversal la perspectiva de género en
todos los procedimientos existentes, sean de laalera que sean.

o

Por lo tanto, la primera linea estratégica delldhRes la denominada “Cultura Organizacional”,
gue recoge actuaciones dirigidas a la comunicaaidormacion y formacion de la plantilla, a la
sensibilizacion de todas las personas que tralmjdia Entidad y a fomentar su participacion a
favor de incluir la Igualdad en su proceso de fmba

En lo relativo a los procesos formativos, éstasetieconexion con el IV Plan para la Igualdad d
género en Vitoria-Gasteiz, Hara!, en cuanto queb@tivo de promover un cambio en la cultura
organizacional es compartido en ambos planes.

(4%

En consecuencia, en el Il Plan, también se inclagunaciones que fomenten un uso inclusiv
del lenguaje y la imagen, y la elaboracion de eéstugt estadisticas adecuados al principio d
Ilgualdad, que aporten datos fundamentales paraatiseciones de cara al futuro cuyo objetiv(
sea eliminar las desigualdades basadas en el ggumemuedan detectarse.

Esta primera linea estratégica se estructura an #rcinco objetivos generales que se concretan
en las siguientes actuaciones especificas:

Objetivo 1.1. Fortalecer la estructura/unidad de Igialdad del Departamento de Recursos
Humanos:
Actuacién 1.1.1.Incluir en el Acuerdo Regulador un articulo solo® Planes de Igualdad
y otras medidas de promocion de la Igualdad.
Actuacion 1.1.2.Dotacion de los recursos econémicos y humanossagos para liderar
el proceso de implementacion del Il Plan y aséhatectivos los compromisos recogidos
en el mismo.

" Herramienta para la elaboracion de diagnéstiquianes para la igualdad de mujeres y hombres enesawy otras entidades.
Gestién para la igualdad en las entidades pubjiggivadas. Emakunde 2017.
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Objetivo 1.2. Establecer canales de comunicaciénparticipacion con la plantilla municipal

en relacion al Il Plan:
Actuacion 1.2.1. Mantenimiento del blog de Igualdad, actualizandeigoégcamente la
informacion y revisando y mejorando los contenigogolgados en los diferentes apartados.
Actuacion 1.2.2.Realizacién de campafias de difusion teniendo entaues colectivos que
no tienen acceso a la intranet municipal, garamtiaaque la informacion llega a toda la
plantilla.
Actuacion 1.2.3.Creacién de una red interdepartamental de perspmasirvan de antenas
receptoras y emisoras de aspectos recogidos ERlahl

Objetivo 1.3. Capacitar al personal municipal en lgaldad para promover un cambio en la

cultura organizacional:
Actuacion 1.3.1.Imparticion de formacion basica obligatoria en matale Igualdad de
género al conjunto de la plantilla municipal.
Actuacion 1.3.2.Estudio de acciones formativas adecuadas al pdest@abajo y realizacion
de las mismas.
Actuacion 1.3.3. Realizacion de acciones formativas dirigidas a hesken materia de
Ilgualdad de género para Policia Local.
Actuacion 1.3.4.Capacitaciéon en Igualdad de las personas que ipariien la Comision
Paritaria para la Igualdad vinculadas al seguiroieet Il Plan.
Actuacion 1.3.5.Elaboracion de una Guia didactica dirigida al peas docente encargado de
impartir formacion al personal municipal que rectga pautas necesarias para integrar |
perspectiva de género en la formacion municipapheeto al uso inclusivo del lenguaje en la
imparticion de los cursos, en el material entregaddos mismos, en la inclusion de datos
desagregados por sexo, etc., en base a la ingtinucgiaborada por el Servicio de Igualdad,
para regular el uso no sexista de la comunica@éfizada por el Ayuntamiento de Vitoria-
Gasteiz. Difusion de la guia anterior a todas kExsgnas que participan en los procesos de
formacion.
Actuacion 1.3.6.Andlisis de la Brecha Formativa en la plantillameipal con el objetivo de
detectar desigualdades y establecer mecanismgzguelievan la Igualdad.

1S4

Objetivo 1.4. Adecuar las estadisticas y estudios arincipio de lgualdad en los procesos del

Departamento de Recursos Humanos:
Actuacion 1.4.1.Establecimiento de un sistema de informacion quenpa el seguimiento de
los procesos selectivos encaminado a la obten@dtatbs desagregados por sexo en todas las
fases del proceso, y que permita asimismo el estooinparativo con procesos anteriores
integrando esta informacion en los sistemas infooms manejados por Recursos Humanos
Adaptando la recogida de informacion a los mecampssigue se pongan en marcha para
clasificar a las personas en funcién de su sexefrgén

Objetivo 1.5. Hacer un uso inclusivo del lenguaje s imagenes en el empleo publico:
Actuacion 1.5.1. Revision y, en su caso, adecuacion de textos, ifmgote imagenes
empleadas por el Departamento de Recursos Humane®pmorte papel, web municipal,
Intranet y soportes publicitarios a un uso inclasdel lenguaje y la imagen, en base a Ig
Instruccion para un uso inclusivo del lenguaje, gemes inclusivas y guia prevista en el
HARA IV Plan, para regular el uso no sexista dectamunicacion realizada por el
Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz.
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Objetivo 1.1. Fortalecer la estructura/unidad de Igialdad del Departamento de Recursos Humanos

Actuacion 1.1.1Incluir en el Acuerdo Regulador
articulo sobre los Planes de Igualdad y otras rasdid

rResponsable
Departamento RRHH

promocion de la Igualdad.

ARo

Actuacion 1.1.2Dotacién de los recursos econdémicd®esponsable

y humanos necesarios para liderar el procesg

Dpartamento RRHH

implementacion del Il Plan y asi hacer efectivas
compromisos recogidos en el mismo.

IAfio 2022-2023-2024

Obijetivo 1.2 Establecer canales de comunicacién yagicipacion con la plantilla municipal en relaciénal

Il Plan

Actuacion 1.2.1Mantenimiento del blog de IgualdddResponsable

actualizando periédicamente la informacién

pepartamento RRHH

an

revisando y mejorando los contenidos ya colgados-ger

los diferentes apartados.

Ano 2022-2023-2024

Actuacion 1.2.2Realizacion de campafias de difus
teniendo en cuenta los colectivos que no tieneasax
a la intranet municipal, garantizando que

dResponsable
dDepartamento RRHH
la

Colabora
Comisién Paritaria d¢
Igualdad

1%

informacion llega a toda la plantilla.

Ao 2022-2023-2024

Actuacién 1.2.3Creacién de una red

Responsable

interdepartamental de personas que sirvan de antendepartamento RRHH

receptoras y emisoras de aspectos recogidos ken el
Plan.

Colabora
Comision Paritaria par
la Ilgualdad

D

Ano 2022-2023-2024

Objetivo 1.3 Capacitar al personal municipal en Igaldad para promover un cambio en la

cultura organizacional

Actuacion 1.3.1. Imparticion de formacion basig
obligatoria en materia de Igualdad de génerg
conjunto de la plantilla municipal.

aResponsable
Répartamento RRHH

Ao 2022-2023-2024

Actuacion 1.3.2 Estudio de acciones formativ
adecuadas al puesto de trabajo y realizacién dé
mismas.

aResponsable
> Departamento RRHH

Ao 2022-2023-2024

Actuacion 1.3.3 Realizacion de acciones formativ
dirigidas a hombres en materia de Igualdad de g€
para Policia Local.

aResponsable
neepartamento de
Seguridad Ciudadana

Colabora
Servicio de Igualdad

Afo 2023

Actuacion 1.3.4 Capacitaciéon en Igualdad de |
personas que participan en la Comision Paritara lpg
Igualdad vinculadas al seguimiento del Il Plan.

aResponsable
) Departamento RRHH

Ao 2022-2023-2024

Actuacion 1.3.5 Elaboracién de una Guia didacti
dirigida al personal docente encargado de imp
formacion al personal municipal que recoja las gl
necesarias para integrar la perspectiva de gémela
formacion municipal, respecto al uso inclusivo

lenguaje en la imparticion de los cursos, en ekenslt
entregado en los mismos, en la inclusién de d

CResponsable
afepartamento RRHH

1t

fio
dgp22-2023

atos
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desagregados por sexo, etc. en base a la ingtnug¢

guia prevista en el HARA IV Plan , para regulausd
no sexista de la comunicacién realizada por
Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz

el

Actuacion 1.3.6.Andlisis de la brecha formativa en
plantilla municipal con el objetivo de detec

I&Responsable
dbepartamento RRHH

|Va\ViaTal

desigualdades y establecer mecanismos que promu

la Igualdad.

v,

‘Aho 2023

Objetivo 1.4 Adecuar las estadisticas y estudios @rincipio de Igualdad en los procesos del

Departamento de RRHH

Actuacion 1.4.1 Establecimiento de un sistema
informacion que permita el seguimiento de los psosg

deesponsable

2 Departamento RRHH

ntas

selectivos encaminado a la obtencibn de d
desagregados por sexo en todas las fases del @rgg
gue permita asimismo el estudio comparativo
procesos anteriores, integrando esta informacidios
sistemas informaticos manejados por Recu
Humanos. Adaptando la recogida de informacion &g
mecanismos que se pongan en marcha para clasif
las personas en funcion de su sexo-género.

It

e?gr’fo 2022-2023-2024

con
n
ISOS

los
car

Objetivo 1.5 Hacer un uso inclusivo del lenguaje kas

imagenes en el empleo publico

Actuacion 1.5.1 Revisién y, en su caso, adecuacior
textos, logotipos e imagenes empleadas pof
Departamento de Recursos Humanos en soporte {

&Responsable
Dedpartamento

ydRRHH

web municipal, Intranet y soportes publicitariosira
uso inclusivo del lenguaje y la imagen, en basa
instruccién y guia prevista en el HARA IV Plan,

regular el uso no sexista de la comunicacion raeddiz

por el Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz.

ARo
a2022-2023-2024

Al
4
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LINEA ESTRATEGICA 2. ACCESO AL EMPLEO PUBLICO

PROMOCION Y DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL

En esta linea estratégica se han recogido todasllagactuaciones relativas a los procesd
selectivos tanto de Ofertas Publicas de Empleoodosde promocién y desarrollo de la carrer
profesional. Mediante esta linea se enumeran uima &e acciones cuyo objetivo es impulsar €
acceso de mujeres a puestos tradicionalmente nragadbs, pero también fomentar la
promocién de las mujeres a cargos de responsabild@rmedia y directiva, o la movilidad entre

puestos dentro de la estructura. Los estereotipagdero dificultan la promocién profesional de

las mujeres también dentro del Ayuntamiento denétGasteiz, por ello, eliminar los obstaculos
para la promocion y el acceso es uno de los obgtiMargo plazo de este Il Plan, pero para ello
necesario conocer exactamente cuales son esaacioniés que encuentran las mujeres en
empleo publico.

El Estudio de la Brecha Salarial y los datos attadbs demuestran que el salario medio de |
mujeres es menor, la tipologia de contratos egetiife segun el sexo y las jornadas a tiemp
parcial corresponden en mayor medida a mujeres,tgup, sus posibilidades de promociér
también son inferiores. Ante esta realidad cabdadas que por imperativo legal se debg
garantizar la Igualdad de trato en el acceso allemgen la formacion laboral, en la promocion
profesional y en las condiciones de trabajo, porlas acciones positivas tienen reconocimient
politico, juridico y social en tanto que persiguena promocion real de la Igualdad de
oportunidades, en este caso, en el empleo pubHoo.ese mismo motivo, algunas de las
actuaciones recogidas en esta segunda linea gitaase& centran en la realizacion de informes ¢
evaluacion previos para conocer el impacto de géder los procesos de seleccion, y en |
presencia equilibrada de mujeres y hombres en tlodo&mbitos. Estos aspectos cobran espec
relevancia durante los afios de vigencia del predefian, con motivo de las OPEs previstas pat
este periodo.

Teniendo en cuenta lo anterior, la Linea estra#égitAcceso al empleo publico, promocion
desarrollo de la carrera profesional” recoge mexdigae pretenden favorecer la incorporacion
permanencia y promocion de las mujeres en el emmiddico. Se estructuran en torno a tre
objetivos generales:

Objetivo 2.1. Facilitar la integracion de los objeivos de Igualdad en los procesos selectivos
contribuyendo a eliminar las desigualdades de génar
Actuacion 2.1.1.Elaboracién de Evaluaciones Previas de Impactoéteef®d siguiendo las
pautas e indicaciones establecidas por Emakundebyefhio Vasco con las herramientas
disefiadas para su implantacion.
Actuacion 2.1.2.Seguimiento de los procesos selectivos municigadagarticipacion de la
Agente de Igualdad en los grupos de trabajo formatlefecto y realizacion de informes en
materia de Igualdad relativos a las bases geneyakspecificas de OPEs, procesos de
provision, promocion y comisiones de servicio mios por el Departamento de Recursos
Humanos.
Actuacion 2.1.3.Estudio de nuevas propuestas de clausulas a oreorpn los procesos
selectivos encaminadas a mejorar la inclusion gelgpectiva de género en los mismos.
Actuacion 2.1.4.Analisis de itinerarios en procesos de provisioprgmocion interna de
puestos feminizados. Establecimiento de medidas pgséiliten la movilidad entre los
puestos, como procesos formativos que faciliteraaleso a especialidades formativas
diferentes a las relacionadas con el puesto dejtraly que coadyuven a equilibrar la
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Objetivo 2.2. Apoyar al personal implicado en la @lboraciéon y desarrollo de los procesos
selectivos en aras de integrar la perspectiva derggro en todas las fases y contenidos:

Objetivo 2.3. Fomentar el acceso de las mujeres aigstos de trabajo en los que estan
subrepresentadas:

en consecuencia, a acceder a otros puestos dptraba

Actuacion 2.1.5.Realizacién de un mapa de los puestos de la péamtilinicipal, que
permita identificar los sectores feminizados y misizados en base a las personas que lo
ocupan.

[72)

Actuacion 2.2.1.Elaboracion y mantenimiento actualizada de una gl actuaciones a
seguir en todos los procesos selectivos que read@mas de los mandatos legales, nuevas
clausulas relativas a la Igualdddifusion de la guia anterior a todas las personss
participan en los procesos selectivos, desde efidisle los mismos hasta el desarrollo de
propio proceso.

Actuacion 2.2.2.Formacion especifica en materia de Igualdad pargdérsonas que forman

los tribunales de seleccion de los distintos pregeglectivos, indicando en todas las fase
del proceso los aspectos a tener en cuenta pdua lagerspectiva de género en el mismo.

Actuacion 2.2.3.Revision y actualizacion de temas en matetiggdaldad en la elaboracion

de temarios, con ocasion de convocatorias de empleo

U)

Actuacion 2.3.1.Elaboracion de criterios técnicos para la adeémadel disefio de pruebas
selectivas al principio de Igualdad, para el ac@epaestos de trabajo en los que las mujeres
se encuentran subrepresentadas.

Actuacion 2.3.2.Disefio de estrategias encaminadas a fomentacet@ade las mujeres a
puestos de trabajo masculinizados.

Actuacion 2.3.3. Establecimiento de medidas que permitan un accegsdibgado de
mujeres y hombres a programas de empleo o empte@éddn, o a puestos de trabajo del
Ayuntamiento.

Actuacion 2.3.4.Andlisis de las dificultades de acceso de las ragjerpuestos directivos
en los procesos de provisidn, promocion, comisiareservicios... y establecimiento de
medidas correctoras.
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Objetivo 2.1 Facilitar la integracion de los objetvos de Igualdad en los procesos

selectivos contribuyendo a eliminar las desigualdas de género

Actuacion 2.1.1Elaboracion de Evaluaciones Prey
de Impacto de Geénero siguiendo las pauta

jdResponsable
s Departamento RRHH

indicaciones establecidas por Emakunde y Gobi
Vasco con las herramientas disefladas pard
implantacién.

S R0 2022-2023-2024

Actuacion 2.1.2. Seguimiento de los proces
selectivos municipales con participacion de la Agg

pResponsable
brDepartamento RRHH

de Igualdad en los grupos de trabajo formadoseat@
y realizacion de informes en materia de Igual
relativos a las bases generales y especificas @ss,(
procesos de provisibn, promocion y comisiones
servicio realizados por el Departamento de RRHH.

déglo 2022-2023-2024

DP
de

Actuacion 2.1.3. Estudio de nuevas propuestas
clausulas a incorporar en los procesos selec
encaminadas a mejorar la inclusion de la persedsy
género en los mismos.

dResponsable
liepartamento
RRHH

Ao 2022-2023-2024

Actuacion 2.1.4.Andlisis de itinerarios en procesos
provision y promocion interna de puestos feminiza
Establecimiento de medidas que posibiliten
movilidad entre los puestos, como procesos forroat
gue faciliten el acceso a especialidades format
diferentes a las relacionadas con el puesto dajtrap
gue coadyuven a equilibrar la formacién en categq
masculinizadas y feminizadas ante procesos
movilidad interna y, en consecuencia, a accedéros
puestos de trabajo.

deesponsable
l®epartamento RRHH

Ia
i\;&“‘ﬁo 2022-2023-2024
ivas
DI
de
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Actuacion 2.1.5Realizacion de un mapa de los puestBesponsable

de la plantilla municipal, que permita identificks
sectores feminizados y masculinizados en base
personas que los ocupan.

Departamento RRHH

IOD
" ANo 2022-2023-2024

Objetivo 2.2 Apoyar al personal implicado en la elboracion y desarrollo de los procesos selectivos

aras de integrar la perspectiva de género en todéss

fases y contenidos

Actuacion 2.2.1. Elaboracién y mantenimienfoResponsable
actualizada de una guia de actuaciones a seguiDepartamento RRHH

todos los procesos selectivos que recoja, ademirs

mandatos legales, nuevas clausulas relativas
Igualdad. Difusién de la guia anterior a todas

N
a‘,b\rlug 2022-2023-2024
las

personas que participan en los procesos selectivos,

desde el disefio de los mismos hasta el desarrell
propio proceso.

0 d

Actuacion 2.2.2.Formaciéon especifica en materia

deesponsable

Igualdad para las personas que forman los tribartde Departamento RRHH

seleccién de los distintos procesos selectivoscando

en todas las fases del proceso los aspectos adai

cuenta para incluir la perspectiva de género e
mismo.

S ébl,r”\o 2022-2023-2024
n el
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Actuacion 2.2.3.Revision y actualizacion de temas
materia de Igualdad en la elaboracion de temacims
ocasién de convocatorias de empleo.

eResponsable
Departamento RRHH

Ano 2022-2023-2024

Obijetivo 2. 3. Fomentar el acceso de las mujeregpaestos de trabajo en los que estan subrepresentadg

Actuacion 2.3.1.Elaboracién de criterios técnicos p:
la adecuacion del disefio de pruebas selectivg

principio de Igualdad para el acceso a puestos

aiesponsable
sDapartamento RRHH

trabajo en los que las mujeres se encuern
subrepresentadas.

Fa
\Z\%
G5
2-2023-2024

Actuacion 2.3.2.Disefio de estrategias encaminada
fomentar el acceso de las mujeres a puestos dgar
masculinizados.

<Rasponsable
abepartamento RRHH

Ao 2022-2023-2024

Actuacion 2.3.3. Establecimiento de medidas que
permitan un acceso equilibrado de mujeres
hombres a programas de empleo o emplec

Responsable
y Departamento RRHH

formacion, o a puestos de trabajo del Ayuntamiento

Ao 2022-2023-2024

Actuacion 2.3.4.Andlisis de las dificultades de
acceso de las mujeres a puestos directivos en los
procesos de provision, promocion, comisiones

Responsable
Departamento RRHH

de servicios...establecimiento de medidas
correctoras.

Ao 2024
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LINEA ESTRATEGICA 3. RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO
RPT y RETRIBUCIONES
En la elaboracion de este Il Plan se han tenidouenta las conclusiones extraidas en el Estudio
de la Brecha Salarial realizado como consecueneialdPlan. Esta Linea Estratégica sea
probablemente el apartado mas directamente rekagocon dicho Estudio, ya que sus objetivos son
precisamente lograr una Igualdad real en cuanairduciones y relacion de puestos de trabajo se
refiere. Por lo tanto, incorporar la perspectivegdaero en todas las modificaciones a realizat s e
objetivo principal, teniendo especialmente en cehbds aspectos relacionados con |os
complementos o la segregacion horizontal.
Tal y como se observa en los objetivos y actuasiale esta Linea Estratégica, otro aspecto
relevante es la parcialidad de las jornadas dajtap los contratos mas precarios, que comqg se
observa en los datos sobre brecha salarial, sarntieintes a la hora de hacer la lectura de la
brecha existente entre los salarios de mujeresmphes. Con todo, es necesario profundizar en el
Estudio de dicha brecha para poder hacer frenteatera mas eficaz a las desigualdades existentes
en las condiciones laborales y retribuciones, plor, se ha incluido una actuacion especifica| al
respecto. Por tanto, esta linea estratégica rexggactuaciones entorno a tres objetivos generalés:

Objetivo 3.1. Incorporar la perspectiva de géneromla relacion de puestos de trabajo (RPT)

y documentos relacionados:
Actuacion 3.1.1.Incorporar la perspectiva de género en la revisiéhactual Catalogo de
funciones, a traves de la participacion de la Agelet Igualdad en la Comision para la gestjon
de dicho Catalogo.
Actuacion 3.1.2.Incorporacion de la perspectiva de género en ladiffoaciones que se
puedan desarrollar en RPT, Catalogo de Puestamlo@d, Manual de Valoracion de puestos,
propuestas de valoracion y retribucion, y otrosudoentos relacionados con los siguientes
aspectos: funciones de los puestos de trabajoeip@je de jornada, complemento de destino y
complementos especificos, etc. Todo ello a traeds gharticipacion de la Agente de Igualdad
en los grupos de trabajo que gestionan dichos deatas.
Actuacion 3.1.3.Inclusién de la perspectiva de género en la raalin de procesos d
valoracion de puestos de trabajo, poniendo espérifdsis en puestos tradicionalmente
feminizados y valorados de manera inferior que fegesimilares tradicionalmente masculings.

174

(%)

—

Objetivo 3.2. Fomentar la Igualdad de mujeres y hotores en las condiciones laborales:
Actuacion 3.2.1.Estudiar férmulas para incrementar al 100% deaganlos puestos en RP[T
con dedicacion inferior al 100%.
Actuacion 3.2.2.Estudiar la contratacion a jornada completa ercéogratos por sustitucion,
poniendo especial atencion a los puestos de trébajmizados. Emplear formulas tendentes a
realizar contrataciones a jornada completa: equigmantes, correturnos, etc. cuando |lo
permitan las necesidades del Servicio.

Actuacion 3.2.3. Estudiar periédicamente medidas de estabilizaciénethpleo publico
tendentes a la inclusion de los contratos progradeacaracter estructural en la estructlira
municipal (RPT), para que puedan ser incluidosasrOfertas Publicas de Empleo.

Objetivo 3.3. Avanzar en el conocimiento de los feares que afectan a la brecha salarial:
Actuacion 3.3.1.Profundizar en el estudio de los factores quetafea la brecha salarial de
género a través de la realizacion del estudio coatipa de las retribuciones en diferentes
puestos, categorias, departamentos, etc. Adoptasdoedidas definidas que tiendan a reducir
dicha brecha salarial.

Actuacion 3.3.2.Estudio comparativo de la realidad de la brechariah de género en la
retribuciones en el Ayuntamiento una vez terminddegprocesos de provision, promocion y
OPE.

U7
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Objetivo 3.1. Incorporar la perspectiva de gén
(RPT) y documentos relacionados

erore la relacion de puestos de trabajo

Actuacion 3.1.1.Incorporar la perspectiva de géne
en la revision del actual Catalogo de funciondsaaes

de la participacién de la Agente de Igualdad en

pr@esponsable
Departamento RRHH

Comision para la gestion de dicho Catéalogo.

|l
" Aho 2022-2023-2024

Actuacion 3.1.2. Incorporacién de la perspectiva
género en las modificaciones que se puedan ddaaf
en RPT, Catalogo de Puestos de trabajo, Manua

dResponsable
r@lepartamento RRHH

| de

Valoracién de puestos, propuestas de valoraci@
retribucién, y otros documentos relacionados can
siguientes aspectos: funciones de los puestosioiajdr,
porcentaje de jornada, complemento de destin
complementos especificos, etc. Todo ello a traeda
participacion de la Agente de Igualdad en los gsupm
trabajo que gestionan dichos documentos.

‘Hx‘ﬁ;o 2022-2023-2024
lo

o
d

y

Actuacion 3.1.3. Inclusion de la perspectiva de gén
en la realizacién de procesos de valoracion detps!

eiResponsable:
ePepartamento RRHH

de trabajo, poniendo especial énfasis en pug
tradicionalmente feminizados y valorados de mali
inferior que puestos similares tradicionalme
masculinos.

2SAP®: con el inicio del proceso de valoracion.
nera
nte

Objetivo 3.2. Fomentar la Igualdad de mujeres y hotores en las condiciones laborales

Actuacion 3.2.1.Estudiar formulas para incrementar,
100% de jornada los puestos en RPT con dedics
inferior al 100%.

&esponsable:
\diepartamento RRHH

Afno: 2022-2023-2024

Actuacion 3.2.2. Estudiar la contratacion a jornada
completa en los contratos por sustitucion, ponieng
especial atencibn a los puestos de trab
feminizados. Emplear formulas tendentes a realiz
contrataciones a jornada completa: equipos volant
correturnos, etc. cuando lo permitan las necesfdag
del Servicio.

Responsable
ldepartamento RRHH
jO

aAf0: 2022-2023-2024
pS
le

Actuacion 3.2.3. Estudiar periddicamente medidas
de estabilizacion de empleo publico tendentes a
inclusiobn de los contratos programa de caract
estructural en la estructura municipal (RPT), pp@
puedan ser incluidos en las Ofertas Publicas
Empleo.

Responsable:
I®epartamento RRHH
er

Ano: 2022-2023-2024
de

31




Objetivo 3.3. Avanzar en el conocimiento de los faares que afectan a la brecha salarial

Actuacion 3.3.1 Profundizar en el estudio de Ip&esponsable
factores que afectan a la brecha salarial de gémefeepartamento RRHH
través de la realizacion del Estudio comparativdade:

retribuciones en diferentes puestos, categorié@? 2023
departamentos, etc. Adoptando las medidas dedinida
gue tiendan a reducir dicha brecha salarial.

Actuacion 3.3.2.Estudio comparativo de la realidad [dBesponsable

la Brecha Salarial de género en las retribuciomesl ¢ Departamento RRHH
Ayuntamiento una vez terminados los procesos A0 2024
provision, promocién y OPE.
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LINEA ESTRATEGICA 4. SALUD Y SEGURIDAD LABORAL

Son cuatro los objetivos generales que conformem @sarta linea estratégica, dos orientadad
integrar la perspectiva de género en la salud yraayl laboral, y los otros dos dirigidos a erradi
el acoso basado en el género dentro de la Entidadnjormar sobre los recursos existente
trabajadoras que estén enfrentando violencia ntackmssu vida personal.

En primer lugar, para promover una lgualdad re#leelas personas que trabajan en la Enti
Publica del Ayuntamiento, no se debe obviar quargarar el derecho a la salud en el trabajo es
de las premisas, y para ello es necesario incarfpperspectiva de género en todas las actuaci
y decisiones que se tomen al respecto. Teniendouenta que existen puestos feminizados
masculinizados, los riesgos fisicos y psicosocigkelsen ser analizados teniendo en cuenta
diferencias, no sélo de los puestos a analizan s&mbién aquellas diferencias morfolégicas
sociologicas de las personas que los ocupan, asd das cargas laborales derivadas de
responsabilidades adquiridas. Del mismo modo, ygsms mismos motivos, es necesario que
personal implicado en la Vigilancia de la Salud [departamento de Recursos Humanos cuente
la formacién necesaria para saber analizar y ardatnbién las evaluaciones teniendo en cuent
diversidad sexual y de género.

En segundo lugar, en esta linea estratégica sgadacactuacion relativa a revisar el Protoc
para la prevencion y actuacion frente al acosorédpseexual y sexista o por razén de sexo, er
mejora que establece pautas también contra el gaysarientacion sexual e identidad y expres
de género.

Y, por ultimo, las dos actuaciones que cierran ksea tienen por objetivo facilitar informacio
sobre los distintos recursos existentes dirigidées @roteccion de mujeres victimas de violencia
género, los recogidos en el Estatuto Basico dell&ripublico, y también los derivados del recie
acuerdo adoptado por la Federacion Esparfiola de cdios, para facilitar la movilidad d¢
trabajadoras que estén enfrentando violencia dergém su vida personal.

En resumen, estos son |os objetivos y actuaci@oesjidas en esta Linea Estratégica 4:

Objetivo 4.1. Incorporar la perspectiva de género re la salud y seguridad laboral en el
empleo publico:

Actuacion 4.1.1.Inclusion de la perspectiva de género en las acalnes de riesgo, a traveé
de las herramientas facilitadas por OSALAN u otorganismos analogos, y aplicar |
directrices recomendadas teniendo en cuenta lesedifias morfolégicas de las personas (
las ocupan, asi como las cargas de trabajo depcesddo de trabajo
Actuacion 4.1.2 Acciones formativas sobre salud laboral de lagemes, y personas LGTB
dirigida al personal del Servicio de PrevenciorRiesgos Laborales y Sindicatos, abordar
el estudio de los riesgos psicosociales asociaddgsarrollando temas especificos so
Vigilancia de la Salud.
Actuacion 4.1.3 Andlisis de las cargas de trabajo y tareas &egan los puestos ocupadc
mayoritariamente por mujeres, analizando si exist&cion entre el trabajo a desarrollar y
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estado fisico o psicosocial de estas y, en su aaso,situaciones de incapacidad labo

incapacidad.
Actuacion 4.1.4. Revision de formularios y protocolos de comuniéacde incidencias

al

transitoria (ILT), situaciones que dan lugar a selgu actividad y con jubilaciones por

accidentes existentes en la actualidad en cuaritwraas de comunicacion, plazos, contenidos
de la documentacion, etc. con el objetivo de ino@p la perspectiva de género en todag el
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Objetivo 4.2. Proteger las situaciones de embarazm el empleo publico:

Objetivo 4.3. Informar y formar a la plantilla en materia de prevencién y actuacion frente al
acoso basado en el género:

Objetivo 4.4. Facilitar informacién sobre los disthtos recursos existentes dirigidos a 13
proteccion de mujeres victimas de violencia machist

proceso.

Actuacion 4.1.5.Andlisis desde la perspectiva de género de ladancias y accidentes d
puestos de trabajo feminizados.

Actuacion 4.1.6.Estudio de la ubicacion de los centros de trakajajue trabajan mujere
solas y adopcion de medidas para la prevenciorntugc®ones de inseguridad en el centro
trabajo o a la entrada o salida del mismo.

Actuacion 4.2.1.Difusion entre la plantilla del procedimiento deteccion de la trabajador
embarazada o en periodo de lactancia natural.

Actuacion 4.3.1.Revisidon del Protocolo para la prevencion y actuafiente al acoso labora
sexual y sexista o por razén de sexo y el acos@fpentacion sexual e identidad y expresi
de género.

Actuacion 4.3.2 Elaboracion y difusion de una guia sobre el Raltopara la prevencion \
actuacion frente al acoso laboral, sexual y sexistpor razén de sexo y el acoso p
orientacion sexual e identidad y expresion de gener
Actuacion 4.3.3.Capacitar al personal del Servicio de PrevenciérRasgos Laborales
Sindicatos en materia de prevencion y actuacidmtdral acoso basado en el género y sobr
Protocolo revisado.

Actuacion 4.4.1.Difusién a la plantilla de la informacién sobre uesos de proteccidn i
victimas de violencia machista, recogidos en ehtligi Basico del Empleado Publico (EBE
y otros documentos relacionados con el empleo

Actuacion 4.4.2.Difusién sobre el Acuerdo de la Federacién Espaéleldunicipios (FEM)
para facilitar la movilidad de trabajadoras muraé#s entre Administraciones Locales en ca
de violencia machista.
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Objetivo 4.1. Incorporar la perspectiva de génerorela salud y seguridad laboral en el

empleo publico

Actuacion 4.1.1.Inclusion de la perspectiva de géng
en las evaluaciones de riesgo, a través de
herramientas facilitadas por OSALAN u otn
organismos analogos, y aplicar las directri
recomendadas teniendo en cuenta las difere
morfologicas de las personas que las ocupan, asb
las cargas de trabajo de cada puesto de trabajo.

pfResponsable
MDeepartamento RRHH

Cé@o 2022-2023-2024

ncias
co

Actuacion 4.1.2. Acciones formativas sobre sal

laboral de las mujeres, y personas LGTBI dirigila Departamento

personal del Servicio de Prevencibn de Ries
Laborales y Sindicatos, abordando el estudio de
riesgos psicosociales asociados y desarrollandast
especificos sobre Vigilancia de la Salud.

Colabora
Servicio de Igualdad

udResponsable

gRRHH

Ki¥0 2022-2023-2024
em

Actuacion 4.1.3. Andlisis de las cargas de trabajg
tareas a realizar en los puestos ocupa
mayoritariamente por mujeres, analizando si e

Responsable
nddspartamento RRHH

relacion entre el trabajo a desarrollar y el est@&loo
0 psicosocial de estas y, en su caso, con sitlesioe
incapacidad laboral transitoria (ILT) situacionese
dan lugar a segunda actividad y con jubilaciones
incapacidad.

ot
"Afo 2024

H
po

Actuacion 4.1.4. Revision de formularios y lo
protocolos de comunicacion de incidencias y actets
existentes en la actualidad en cuanto a: forma
comunicacion, plazos, contenidos de la documenta
etc. con el objetivo de incorporar la perspectieq
género en todo el proceso.

SResponsable Colabora
nDepartamento Comision Paritaria de
5 RIRHH Igualdad

Cidfo 2022

Actuacion 4.1.5. Andlisis desde la perspectiva
género de las incidencias y accidentes de puest(
trabajo feminizados.

dResponsable
pPepartamento RRHH

Ao 2023-2024

Actuacion 4.1.6.Estudio de la ubicacion de los cent
de trabajo en que trabajan mujeres solas y adojlc
medidas para la prevencion de situaciones
inseguridad en el centro de trabajo o a la ent@
salida del mismo.

dResponsable
biepartamento RRHH

da
! §ﬁo 2024

Objetivo 4.2. Proteger las situaciones de embaraam el empleo publico

Actuacion 4.2.1. Difusion entre la plantilla de
procedimiento de proteccion de la trabajad
embarazada o en periodo de lactancia natural.

IResponsable
oepartamento RRHH

Ao 2022
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Objetivo 4.3. Informar y formar a la plantilla en materia de prevencién y actuacion

frente al acoso basado en el género

Actuacion 4.3.1. Revision del Protocolo para
prevencion y actuacion frente al acoso laboralyalex
sexista 0 por razén de sexo y el acoso por origmta
sexual e identidad y expresion de género.

&Responsable Colabora
Departamento Servicio de Igualdad
\(RRHH
Afio 2022

Actuacion 4.3.2.Elaboracién y difusién de una gy
sobre el Protocolo para la prevencién y actuagiénté
al acoso laboral, sexual y sexista o por razérede g
el acoso por orientacion sexual e identidad y esipng
de género.

ifResponsable
Departamento RRHH

Afo 2023

Actuacion 4.3.3.Capacitar al personal del Servicio
Prevencion de Riesgos Laborales y Sindicatos
materia de prevencion y actuacion frente al acoso
base al Protocolo revisado.

dResponsable
[@apartamento RRHH

YAR0 2023

Objetivo 4.4. Facilitar informacion sobre los disthtos recursos existentes dirigidos a |

proteccion de mujeres victimas de violencia machist

=

Actuacion 4.4.1. Difusion a la plantila de I3
informacion sobre recursos de proteccion a victide|
violencia machista recogidos en el Estatuto Badlg
Empleado Pudblico (EBEP) y otros documen
relacionados con el empleo.

h Responsable
sDepartamento RRHH

tébg’lo 2022

Actuacion 4.4.2. Difusion sobre el Acuerdo de
Federacion Espafiola de Municipios (FEM) p
facilitar la movilidad de trabajadoras municipadedre
Administraciones Locales en caso de violer
machista.

aResponsable
aepartamento RRHH

dﬁf\o 2022
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LINEA ESTRATEGICA 5. CONCILIACION CORRESPONSABLE

Y MEDIDAS DE CONCILIACION

Esta linea estratégica recoge las actuacionesddisiga lograr una mayor conciliacién de la vida
laboral, personal y familiar del personal municigdiacilitando asi mismo la corresponsabilidad.
Esta socialmente reconocido que la conciliaciérures de las mayores dificultades a las que se
enfrentan quienes trabajan fuera del hogar, sao®@ aquéllas que tienen personas dependientes a
las que cuidar. Precisamente la negacién o inlizoion de la necesidad de cuidar, también|de
cuidarse a si mismo/a, es el origen de dicha difiduSin cuidado no hay vida, y sin vida no hay
trabajo, con lo cual el cambio de mentalidad pasadagcultura organizacional que se aborda en la
Linea Estratégica 5 de este Il Plan, para pasar @alor a las necesidades basicas de las personas.

El Estudio de la Brecha Salarial también ofrec@slatlacionados con este aspecto. La labor de
cuidados que, aunque se empieza poco a poco awvaocialmente, sigue sin estar reconocida
monetaria y econémicamente, continla recayendo nitayamente sobre las mujeres. Esto tigne
repercusiones negativas en cuanto a independenoi@mica, estabilidad laboral, condicionges
laborales, jornadas de trabajo, etc. de las muj&esio se ha visto hasta el momento, las mujeres
siguen responsabilizandose en mayor medida quehdosbres de los cuidados y, por tanto,
proporcionalmente son mas las mujeres que cueotarcantratos a jornada parcial, las que tiemen
complementos menores, y contratos mas precariggidase traduce en esa brecha salarial por hora.
De hecho, quienes siguen solicitando mayoritariaenexcedencias o reducciones de jornada
también son las mujeres.

Por ello, para reducir la brecha salarial que sElyme al optar a reducciones de jornada y
excedencias para poder conciliar la vida familitabpral hay que trabajar en proporcionar otraeseri
de medidas que contribuyan a facilitar dicha caagidn sin que necesariamente tenga que haber
una reduccién de salario, como las adaptacionearibey flexibilidad, teletrabajo, bolsa de horas
para cuidados, etc.

En resumen, esta linea 5 recoge los siguientevage/ actuaciones:

Objetivo 5.1. Informar a la plantilla sobre las meddas existentes para la conciliacion
corresponsable de la vida personal, familiar y labml:
Actuacion 5.1.1. Mantenimiento, actualizacion y difusibn de la gwla medidas de

conciliacion corresponsable de la vida personaijlfar y laboral.

Actuacion 5.1.2. Establecimiento en la minfoweb de un apartado sdbreguntas
frecuentes” relativas a la conciliacion correspblesantre la vida personal, familiar y
laboral, y de interpretacion de los permisos y nliitas, ajustando los requisitos de
acreditacion a la Ley de Proteccion de Datos. ifuentre el personal con dificultades
para el acceso a la intranet.

Actuacion 5.1.3.Informar sobre la existencia de una Comision pdraseudio de las
solicitudes presentadas en materia de conciliamdresponsable.

Objetivo 5.2. Mejorar las medidas de conciliacion@responsable de la vida personal,
familiar y laboral actualmente existentes:
Actuacion 5.2.1.Impulsar en las negociaciones de calendarios laida de flexibilidad

horaria de los colectivos méas desfavorecidos emrasteria con el objetivo de facilitar la
universalizacion de las medidas de flexibilidadahiar, siempre que lo permita la naturaleza
de la prestacion
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Actuacion 5.2.2 Establecimiento, con caracter general, para lagioras que deban
celebrarse fuera del horario habitual, el horaréximo de finalizacion de las mismas a las
20:30. En caso de no ser posible habra que justificexcepcionalidad.

Actuacion 5.2.3 Inclusion en las directrices de gestion de los gsos de formacion
municipal, medidas que tengan en consideracion, lgu®rmacion continua en la que
participan las personas que trabajan a turnogadiee preferentemente dentro de su jornad
laboral. Ademas se procurara el impulso de la forémaon-line para aquellos colectivos
gue asi lo deseen y siempre que la naturalezafdemdacion lo posibilite.

Actuacion 5.2.4.Inclusién de la perspectiva de género en las nagries de condiciones
laborales de la plantilla que favorezcan el deflare nuevos recursos y medidas de
conciliacion de la vida familiar, personal y ladbdorg la potenciacion de la
corresponsabilidad.

}S¥
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Objetivo 5.1. Informar a la plantilla sobre las meddas existentes para la conciliacién
corresponsable de la vida personal, familiar y labal

Actuacion 5.1.1. Mantenimiento, actualizacion yResponsable
difusion de la guia de medidas de conciliagidepartamento RRHH

corresponsable de la vida personal, familiar yiabo ARG 2022-2023-2024

Actuacion 5.1.2 Establecimiento en la minfoweb gd&kesponsable
un apartado sobre “preguntas frecuentes” relativies| Departamento RRHH

conciliacion corresponsable entre la vida persgrg

familiar y laboral, y de interpretacion de los p&ws y Arlo 2022-2023-2024
licencias, ajustando los requisitos de acreditaeida
Ley de Proteccidn de Datos. Difusién entre el pmakp
con dificultades para el acceso a la intranet.

Actuacion 5.1.3.Informar sobre la existencia de unResponsable Colabora
Comision para el estudio de las solicitudes presers{ Departamento Comision Paritaria de
en materia de conciliacion corresponsable. RRHH Igualdad

Afo 2022

Objetivo 5.2. Mejorar las medidas de conciliacion arresponsable de la vida personal,
familiar y laboral actualmente existentes

Actuacion 5.2.1. Impulsar en las negociaciones [dResponsable
calendarios las medidas de flexibilidad horarialaie| Departamento RRHH

colectivos mas desfavorecidos en esta materia b)rAs
objetivo de facilitar la universalizacién de lasdidas no

de flexibilidad horaria, siempre que lo permita [022-2023-2024
naturaleza de la prestacion.

Actuacion 5.2.2.Establecimiento, con caracter genefdkesponsable
para las reuniones que deban celebrarse fuera Dgpartamento RRHH

horario habitual, el horario maximo de finalizacida|——
las mismas a las 20:30. En caso de no ser posbl& h/Af0 2022-2023-2024
gue justificar la excepcionalidad.

Actuacion 5.2.3.Inclusién en las directrices de gestioResponsable Colabora
de los procesos de formacion municipal, medidas|duepartamento Comision Paritaria de
tengan en consideracion, que la formacién conterugRRHH Igualdad

la que participan las personas que trabajan asus® Afio 2022-2023-2024
realice preferentemente dentro de su jornada labora
Ademas se procurard el impulso de la formacion|on-
line para aquellos colectivos que asi lo desegn y
siempre que la naturaleza de la formacion lo plitsibi

Actuacion 5.2.4.Inclusion de la perspectiva de génefResponsable
en las negociaciones de condiciones laborales déDdégartamento RRHH

plantilla que favorezcan el desarrollo de nuevgs
recursos y medidas de conciliacién de la vida fami Afio 2022-2023-2024
personal y laboral y Ila potenciacion de |la
corresponsabilidad.
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7.- SISTEMA DE GESTION: SEGUIMENTO Y EVALUACION

La aprobacion y puesta en marcha del Il Plan regude la colaboracién y coordinacion
entre los diferentes departamentos y 6rganos Hetidad. Por lo tanto, para el desarrollo del
Il Plan, asi como para el seguimiento de las amoes y la evaluacion final, el Departamento
de Recursos Humanos, sera el impulsor y dinamizddogsa coordinacién y comunicaciéon
necesaria para un optimo funcionamiento.

Este Il Plan contempla acciones continuas y fitegdisPor lo tanto, el seguimiento de estas es
importante, ya que el éxito dependera de la ad&@uadas circunstancias no previstas que se
puedan dar. En esta ocasion las actuaciones casticobran mayor fuerza, ya que estan
relacionadas con procesos largos que afectaraplanialla de la Administracion Local, siendo
las OPEs que se celebraran durante los afios deciagéel 1l Plan, un aspecto clave a tener en
cuenta a la hora de aplicar y desarrollar las atinas. Por ese motivo, se plantea un sistema
de seguimiento que facilitara la evaluacion intatimey final, ademas de dar informacion
actualizada y veraz en un corto plazo de tiempe, ayude a adecuar las medidas a las
necesidades emergentes.

Ademas, contamos con unas estructuras de trabajeagan los 6rganos donde la Agente de
Igualdad podra presentar los resultados a cortargol plazo, asi como las necesidades y
dificultades que puedan surgir.

7.1. ESTRUCTURAS DE TRABAJO

NIVEL POLITICO:

-Junta de Gobierno del Ayuntamiento de Vitoria-Gaste: La Junta de Gobierno
Local es el érgano que bajo la presidencia delldéca Alcaldesa colabora de forma
colegida en la funcién de direccion politica quederesponde, en cuyo seno se debaten
y aprueban aquellas medidas que le son propias.

-Comision de Recursos HumanosComisiéon del Pleno de caracter permanente, para
el estudio, informe y consulta de las medidas Ideldn que hayan de ser sometidas a
la decision del Pleno y, en su caso, para su resolucuando la Comision ostente
delegacion del Pleno para ello.

NIVEL TECNICO:

-Departamento responsable del II Plan: El Depamamneresponsable de la
implementacion del 1l Plan es Bepartamento de Recursos HumanosSus funciones
son de:

—Impulso y coordinacién del Il Plan

- Ejecucion

—Interlocucion con los/as agentes intervinientes
- Informacion y comunicacion

— Seguimiento y evaluacion
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Por otra parte, y a fin de que no existan dupliéday con objeto de la necesaria
coordinacién entre el 1l Plan y el IV Plan paraldmaldad de género en Vitoria-Gasteiz,
existird coordinacion entre el Servicio de Igualgdd Agente de Igualdad del Departamento
de Recursos Humanos.

OTRAS ESTRUCTURAS MUNICIPALES DE TRABAJO:

-Comision Paritaria para la Igualdad de Mujeres y Hanbres del Ayuntamiento de
Vitoria-Gasteiz: La Comision Paritaria para la Igualdad de Mujeredombres del
Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz, compuesta por @aass del Departamento de
Recursos Humanos y del Servicio de Igualdad compesentacion institucional y por
los sindicatos con representacion municipal conpoesentantes de las trabajadoras y
trabajadores.

Le corresponde ademas la colaboracién en la efatde alguna de las actuaciones previstas
en el Il Plan, ademas de participar en el seguitmigevaluacion.

7.2. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

SEGUIMIENTO

El seguimiento es un proceso continuo de obsemani@dicion y analisis del desarrollo de
las actuaciones previstas en el Il Plan para:

-El conocimiento de:
—Qué se hace y como se hace
—Grado de cumplimiento de las actuaciones previstas

—Fortalezas y debilidades de la puesta en marcHasdactuaciones, de los
procesos de trabajo y del modelo de gestién

-La toma de decisiones para:
— El reajuste de las actuaciones a las necesidadesvaldas

—La mejora de la implementacién de las actuaciodes|os procesos de
trabajo y del modelo de gestion

Los objetivos del seguimiento son:

—Medir, analizar y comprobar el cumplimiento y elorade las actuaciones
previstas

—Mejorar y, en su caso, tomar decisiones sobre piailes modificaciones
respecto al documento inicial

—Informar, al afio y medio de iniciarse el desarral Il Plan, sobre la
implementacion de las actuaciones a la plantildalgs estructuras de trabajo
implicadas en el seguimiento

- Facilitar la evaluacion final del Il Plan, en lo eq@al cumplimiento o
realizacion de actuaciones se refiere
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La metodologia para la realizacion del seguimiseta la siguiente:

—Cumplimentacién de los indicadores previstos paadacuna de las
actuaciones

— Cumplimentacion de la tabla de seguimiento de tasagiones prevista en
el Il Plan

— Elaboracién de un informe de seguimiento.

Andlisis, contraste y obtencién de propuestas dermpor parte de:

- Plantilla Municipal
— Comisioén Paritaria para la Igualdad
— Comision de Recursos Humanos.

El seguimiento y evaluacion del Il Plan son respbiiglad del Departamento de Recursos
Humanos junto con la Comisidn paritaria, que tiextgabuidas estas funciones en su
documento de constitucion.

Con objeto de facilitar el proceso de seguimies¢ogontara con una tabla tipo con los datos
de cada actuacion. A través de dichas tablas saréooon informacion de cada una de las
actuaciones, lo que permitirhd el andlisis de lasmmab en la Comision paritaria para
modificarlas o adecuarlas en caso necesario.

Al afio y medio de iniciarse el desarrollo del kPke elaborara un informe de seguimiento.

Modelo tipo de tabla de seguimiento

LINEA _.

Objetivo _.

Actuacion _. Departamento responsable:
Departamento colaborador:
Indicadores y resultada
Recursos
Afio:

SEGUIMIENTO:

La actuacion se ha terminado (si es finalista):NgD

La actuacion se ha iniciado (si es continua o iéoidle proceso): Si/ NO
¢El Departamento Responsable ha actuado segUpemds?

¢ El Departamento colaborador se ha implicado?

Valoracioén del nivel de cumplimiento segun indicado

¢, Qué recursos se han destinado?

Valoracioén cualitativa de la Agente de Igualdad:
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EVALUACION

La evaluacion es un proceso fundamental que infatenkos resultados de las actuaciones y
modos de gestion que estan teniendo resultada$vpgsiasi como de aquellas que precisan de
aspectos de mejora y de las posibles accionesuggeEp ponerse en marcha para ello.

La evaluacion del Il Plan se regira por los sigtésraspectos:

Continua. A medida que se inicien las actuaciones, y unaguezhayan tenido un recorrido
en el caso de aquellas que suponen el inicio dgageso (actuaciones continuas), o se hayan
finalizado (actuaciones finalistas), la Agente dgualdad cumplimentara la tabla de
seguimiento recogida en el apartado anterior. Eigbondra un seguimiento continuo del nivel
de desarrollo y cumplimiento del Il Plan, lo quérseluce en una evaluacion continua.

La Agente de Igualdad presentara un informe intdioal afio y medio de iniciarse el Il
Plan, que servird para valorar la marcha del IhBlgpara introducir las modificaciones o
mejoras pertinentes. En la evaluacion final, séizaran los resultados obtenidos a lo largo del
seguimiento continuo realizado durante los afiosgincia del 1l Plan.

Sumativa. La evaluacion final estara orientada a la toma déeisiones de futuras
actuaciones. Asi pues, sefalard nuevas necesigddanara parte del diagndstico de partida
para la elaboracion de la siguiente planificaciommateria de Igualdad en el empleo publico
y/o de nuevas actuaciones.

Participativa.

La Agente de Igualdad, junto con la Comision Padtpara la Igualdad, tratara de obtener la
opinion o la experiencia de la plantilla en lo refe a las actuaciones recogidas en el Il Plan,
obteniendo asi informacién util de cara a la elabion del siguiente Plan.

La evaluacién pretende dar a conocer los resultddda puesta en marcha del Il Plan. Por
ello, la finalidad de la evaluacion del Il Planlagsealizacién de una evaluacion de ejecucion,
de proceso y de resultados:

-Grado de cumplimiento de las acciones previstatiante el analisis cuantitativo.
-Grado de acercamiento o desviacion con respectos aresultados esperados,
mediante la valoracion cualitativa de los resulsadbtenidos con respecto a los
planificados.

-Valoracion del Il Plan, teniendo en cuenta lasri@ooones recibidas de los tres
actores implicados en el mismo: El Departamento R#eursos Humanos, la
Comision Paritaria para la Igualdad, la plantikh dyuntamiento de Vitoria-Gasteiz.
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