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1. INTRODUCCION

El presente Plan de seguridad dirigido al personal del Centro de Formacion
Feriauto S.L, supone la consolidacion del compromiso del centro puesto en
marcha con el Plan para la incorporacién del respeto por la igualdad de género
en su gestion.

Los resultados obtenidos de la evaluacion del Plan de igualdad y del nuevo
diagnostico realizado sobre la presencia y condiciones laborales de la plantilla,
asi como el analisis de las practicas de gestion llevadas a cabo, son
interpretados desde una perspectiva totalmente positiva. Algunos de los
aspectos que se pueden destacar son:

- A pesar de estar ain muy lejos de alcanzar una situacién de equidad, se
ha incrementado ligeramente la presencia de los hombres en la utilizacion
de medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.

- Se hanrealizado informes de impacto de género de pruebas selectivas de
los diversos departamentos que cuentan con una presencia Mas
desequilibrada segun sexo.

- Se han introducido en los temarios de los procesos selectivos contenidos
relacionados con legislacion en materia de igualdad

- Se ha elaborado de un protocolo de prevencion y actuacién ante
situaciones de acoso sexual y por razon de sexo.

- Se ha puesto en marcha un estudio para realizar la brecha salarial existen
en el centro, a partir del cual se pretende poner e marcha las actuaciones
pertenecientes para intervenir sobre las posibles discriminaciones que se
detecten

- Se harevisado y renovado la instruccién para la utilizacién de un lenguaje
administrativo no sexista.

- Cabe destacar asi mismo la aprobaciéon y puesta en marcha de una
instruccion de clausulas sociales en la contratacion que incluye criterios
de género en la valoracion de las empresas adjudicatarias.

A pesar de que en algunos indicadores no se han producido aun avances
significativos ( como en la elevada segregacion por sexo de algunos puesto y
departamentos), se deben tener en cuenta que mucho objetivos no pueden ser
planteados a corto plazo, y que lo que se valora positivamente es que se hayan
comenzado a poner en marcha actuaciones, a generar una dinamica de trabajo
en la que partiendo del conocimiento de la situacion se planifiquen, pongan en
marcha y se evallen medidas para avanzar en el respeto por la igualdad de
género.

En este sentido es especialmente resefiable el papel jugado por el departamento
de Igualdad, que cuenta con representacion de todos los trabajadores y con
representacion asi mismo de varios departamentos y cuya presencia se ostenta
desde la gerencia, y que desde su creacion ha tenido un papel activo en el



seguimiento de las actuaciones puesta en marcha y se ha consolidado con el
organo responsable final del plan de igualdad.

El presente Plan de igualdad, parte por tanto del objetivo de consolidad las
actuaciones puestas en marcha y avanzar en la consecucion de los objetivos
planteados ademas de incorporar nuevas actuaciones y objetivos.

Los principios con los que se ha ido planteando este plan son:

- Globalidad. El plan de igualdad es de aplicacion a toda la organizacion y
a todo el personal adscrito a la misma.

- Participacion y transparencia. La plantilla a través de su representacion
legal posee presencia, informacion y calidad de decision a lo largo de todo
el proceso de elaboracion, ejecucién y evaluaciébn a través del
departamento de Igualdad creada a tal efecto.

- Transversalidad. El plan de igualdad pretende introducir el respeto por la
igualdad de género de manera transversal en todas las areas de gestion.

- Flexibilidad. Las medidas y objetivos a cumplir han sido planteados
desde un punto de vista dinamico y flexible, y se podran modificar para
dar respuesta a nuevas necesidades o adaptar las intervenciones para
mejorar su eficacia.

El Plan de Igualdad se estructura en 8 ejes de intervencion, 23 objetivos y 46
medidas.

Los ejes de intervencion recogen nuevamente las materias sefialadas en el punto
2 del articulo 46 de la LOIMEH “ Para la consecucion de los objetivos fijados, los
planes de igualdad podran contemplar, entre otras, las materias de acceso al
empleo, clasificacion profesional, promocién y formacion, retribuciones,
ordenacion del tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre
mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal y familiar, y prevencién del
acoso sexual y del acoso por razén de sexo”, incorporando ademas materias
mas alla de indicadas como son el eje de Comunicacion, en el que se incluyen
medidas destinadas a la utilizacion de un lenguaje en imagenes incluyentes, un
eje de Salud Laboral en el que se incorpora la prevencion del acoso pero ademas
otras actuaciones para la mejora de la salud como la evaluacién de los riesgos
psicosociales, y un eje de transversalidad del principio de la igualdad, que
pretender dar respuesta a las exigencias sefialadas en el articulo 15 de la Ley
de igualdad (Ley Orgéanica 3/2007)

- El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
informard, con caracter trasversal, la actuacién. Las Administraciones
publicas lo integraran, de forma activa, en la adopcién y ejecucion de sus
disposiciones normativas, en la definicion y presupuesto de politicas
publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del conjunto de todas sus
actividades.

Dentro de este eje se puede destacar la incorporacion de medidas destinadas a
garantizar la extensién del compromiso con igualdad a todos los servicios.



En esta misma linea de fomento de la transversalidad del compromiso con la
igualdad se puede destacar asi mismo la introduccion en el eje 2 de medidas
destinadas a fomentar una mayor presencia equilibrada de los puestos de
representacion, tratando de hacer extensivo dicho compromiso a todos los
agentes.

El plazo de vigencia del Plan de Igualdad es de 4 afios (2018/2021), y su
finalizacién se realizara nuevamente una evaluacion final de los resultados
alcanzados a partir de la cual se elaborara un nuevo plan de igualdad. En todo
caso se mantendra en vigor el presente plan de igualdad ante posibles demoras
de la evaluacion y definicion de un nuevo plan.

Respecto a los recursos econdémicos destinados a la puesta en marcha del
plan de igualdad, cada departamento, unidad u organismo responsable de la
puesta en marcha de actuaciones realizara cada ejercicio una prevision de gasto
y destinara el presupuesto necesario para la puesta en marcha de las medidas
gue se encuentren bajo su responsabilidad, incluidos los costes relacionados con
los tiempos de dedicacion del personal implicado.

En el Ultimo apartado del presente Plan de igualdad se establece asi mismo una
propuesta de cronograma para la puesta marcha de cada una de las medidas,
en el que por defecto se ha definido el primer afio de vigencia como punto de
arranque para todas las medidas. Este cronograma debera ser ajustado por cada
unidad u organismo responsable de la puesta en marcha, adecuandose al
periodo de vigencia del plan e igualdad de la forma que al finalizar el mismo las
medidas hayan sido puestas en marcha. En todo caso se considera
imprescindible para la buena marcha de la implementacién del plan de Igualdad
la puesta en marcha a la mayor brevedad las medidas que se detallan en los
objetivos 21 y 22 destinados a garantizar la transversalizacion y el seguimiento
del plan.

Todas las medidas de intervencion que se plantean en este plan de igualdad han
sido negociadas y aprobadas para la departamento de Igualdad el 16 junio de
2018.



2. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Objetivo general del Plan de Igualdad es garantizar la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en la gestion de los recursos humanos
del Centro de Formacion Feriauto S.L, asi como integrar las perspectiva de
género en la cultura organizativa.

Objetivos Especificos:

1. Favorecer la entrada de personas del sexo menos representado en los
departamentos de los que exista un desequilibrio por sexo.

2. Garantizar la composicién equilibrada por sexo de los tribunales de

seleccién para todos los puestos y departamentos de destino y la

vigilancia del principio de igualdad.

Garantizar la igualdad de trato en los procedimientos de seleccion

Valorar los conocimientos sobre igualdad en las pruebas de acceso.

5. Garantizar el principio de igualdad y no discriminacién de la clasificacion
profesional.

6. Promover la presencia equilibrada en la representacion colectiva.

7. Promover la sensibilizacion y captacién del personal en material de
igualdad.

8. Potenciar el Plan de Formacion como una herramienta de intervencion
para la promocién de la igualdad de género.

9. Incorporar criterios de igualdad en la seleccién del personal formador.

10. Garantizar la igualdad retributiva.

11.Fomentar una mayor corresponsabilidad por parte del hombre en las
tareas de cuidados.

12.Profundizar en la implantacibn de medidas de conciliacion de la vida
laboral, personal y familiar.

13.Garantizar un entorno laboral libre de situaciones de acoso sexual o por
razén de sexo.

14.Fomentar la utilizacién de un lenguaje y unas imagenes incluyentes en
todas las comunicaciones municipales.

15.Promover una mayor participacion e implicacion del personal en la puesta
en marcha de actuaciones en materia de igualdad.

16.Adecuacion de las estadisticas y estudios a la perspectiva de género.

17.Incorporar la perspectiva de género en la puesta en marcha de planes y
politicas de gestion.

18. Garantizar el seguimiento y evaluacion de las actuaciones en relacion con
efectividad del principio de igual entre mujeres y hombres.

19.Reflejar el compromiso con la igualdad en adjudicacion de los contratos
administrativos y subvenciones.
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20.Garantizar el respeto por el principio de igualdad de trato y no
discriminacion por sexo.

3. MEDIDAS A PONER EN MARCHA

A continuacion, se detallan las medidas o actuaciones a poner en marcha, que
se presentan clasificadas segun ejes de intervencion en los que se estructura el
presente Plan de Igualdad y con los objetivos a los que pretenden dar respuesta.

Para cada una de las medidas se detalla los departamentos municipales
responsables de su ejecucion, y los indicadores, tanto cuantitativos como
cualitativos, para su seguimiento y evaluacion. El periodo previsto para su puesta
en marcha se detalla en el apartado de cronograma.

Eje 1. Acceso al empleo y contratacion

Objetivo 1 | Favorecer la entrada de personas del sexo menos
representado en los que exista un desequilibrio por sexo

MEDIDA 1.1 Elaboracion desde el departamento de igualdad de
distintas propuestas para favorecer la entrada de
personas del sexo infrarrepresentado y traslado de
las mismas a los 6rganos de representacion, para
su valoracion aprobacién si procede y puesta en
marcha

RESPONSABLES Departamento de igualdad

- Evolucién en el porcentaje de mujeres y hombres
en los distintos departamentos.

INDICADORES - Grado de utilidad de las actuaciones puestas en

marcha para favorecer la entrada del sexo

infrarrepresentado




Objetivo 2 | Garantizar la composicion equilibrada por sexo de los
tribunales de selecciobn para todos los puestos vy
departamentos de destino y la vigilancia del principio de
igualdad

MEDIDA 2.1 Elaborar un protocolo de creacion y funcionamiento
de los Tribunales de Seleccién, que incorpore la
garantia de presencia equilibrada y el cumplimiento
del principio de igualdad de oportunidades entre
SEexos.

RESPONSABLES Direccion General del servicio.

- Porcentaje de mujeres y hombres en los

tribunales de cada proceso selectivo.
INDICADORES - Grado de mejora en el cumplimiento del principio
de presencia equilibrada en los tribunales de
seleccién a raiz de la puesta en marcha del
protocolo.

MEDIDA 2.2 Crear un registro de personas expertas y de
personal del centro, con acreditada experiencia,
titulacion y conocimiento en técnicas de seleccion
de personal y materias especificas, a efectos del
nombramiento de los miembros de los tribunales de
seleccién

RESPONSABLES Direccion General de Servicios

- Porcentaje de mujeres y hombres en los

tribunales de cada proceso selectivo.
INDICADORES - Grado de mejora en el cumplimento del principio
de presencia equilibrada en los tribunales de la
seleccién a raiz de la puesta en marcha del
registro.




Objetivo 3 | Garantizar la igualdad de trato en los procedimientos de

seleccion

MEDIDA 3.1

Realizar informes de impacto de género en todas
las pruebas selectivas, revisar sistematicamente
sus resultados y, en caso de detectar impacto
negativo de género, establecer las oportunas
correcciones

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- Porcentaje mujeres y hombres en cada prueba
selectiva que presentan su candidatura y que
superan cada una de las fases o pruebas.

- Porcentaje de pruebas selectivas en las que se
han realizado informes de impacto de género
respecto al total de pruebas.

- Porcentaje sobre el total y caracteristicas de las
pruebas selectivas en las que ha sido detectado
un impacto negativo de género

- Caracteristicas de las correcciones puestas en
mar

MEDIDA 3.2

Revision de los requisitos, tipos de pruebas y
baremos utilizados en los procesos selectivos en
los que se detecte un impacto negativo de género,
garantizando la no discriminacion por razén de
sexo

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- Porcentaje de procesos selectivos analizados
respecto al total

- Porcentaje y caracteristicas de los procesos
selectivos en los que han sido detectados
requisitos, pruebas o baremos que pueden
generar discriminacién por razén de sexo.

- Caracteristicas de las correcciones puestas en
marcha en cada caso y efectos obtenidos.




MEDIDA 3.3 Poner en marcha actuaciones para remover los
obstaculos que impliguen la pervivencia de
cualquier tipo de discriminacion en los procesos de
seleccion (tales como la codificacion de datos
personales o la sustitucion de las entrevistas por
pruebas mas objetivas.

RESPONSABLES Direccion General de Servicios

- Porcentaje mujeres y hombres en cada prueba
selectiva que presentan su candidatura y que

INDICADORES superan cada una de las fases 0 pruebas,

teniendo en cuenta las actuaciones puestas en
marcha

MEDIDA 3.4 Establecer en las bases de los procesos de
seleccidén de las oficialias de oficios la tipologia de
las pruebas.

RESPONSABLES Direccion General de Servicios

- Porcentaje de procesos de seleccion de en los
gue se han incluido en las bases la tipologia en

INDICADORES pruebas

- Porcentaje de mujeres y hombres en cada
prueba selectiva que presentan su candidatura y
gue superan cada prueba



\ Objetivo 4 \ Valorar los conocimientos sobre igualdad en las pruebas

|

MEDIDA 4.1

Introducir en todos los temarios de los procesos
selectivos, temas especificos relacionados con la
legislacion en vigor en materia de igualdad

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- Porcentaje de temarios de procesos selectivos
en lo que se han introducido contenidos
relacionados con la legislacion en vigor en
materia de igualdad

MEDIDA 4.2

Incorporar otros conceptos relacionados con la
perspectiva de género, con un mayor 0 menor
grado de complejidad en funcién del tipo de puesto

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- Numero y caracteristicas de los procesos
selectivos en los que se han introducido otros
conceptos de género.

Objetivo 5 | Garantizar el principio de igualdad y no discriminacion en la
clasificacion profesional.

MEDIDA 5.

Presentar especial atenciéon alos departamentos en
los que existen trabajadoras con peores tasas d
estabilidad en el empleo, a la hora de preparar
ofertas de empleo, dando respuesta al compromiso
de reducir la temporalidad a menos de 5%

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios



INDICADORES

- Porcentaje de mujeres y hombres con contratos
temporales

Eje 2. Promocion y representacion

Objetivo 6 | Garantizar el principio de igualdad de trato en los acceso a

los puestos de responsabilidad

MEDIDA 6. Establecer el principio de presencia equilibrada de
mujeres y hombres como criterio a tener en cuenta
en los nombramientos y designaciones de los
cargos de responsabilidad

RESPONSABLES Direccion General de Servicios

- Porcentaje de mujeres en puestos directivos, de
libre designacion y de confianza

INDICADORES

MEDIDA 6.1 Poner en marcha actuaciones que promuevan la
promocion interna de las mujeres tanto en los
departamentos en los departamentos en los que
ocupan mayor namero como en los que no.

RESPONSABLES Direccion General de Servicios

INDICADORES

- N.° de mujeres y hombres que promocionan
segun unidades, departamentos y centro de
trabajo




Objetivo 7 | Promover la presencia equilibrada en la representacién

colectiva

MEDIDA 7. Establecer el compromiso por parte del centro para
posibilitar una mayor presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los distintos puestos de
trabajo

RESPONSABLES Direccion General de Servicios

- N.° de mujeres y hombres en los departamentos
y en los diversos , puestos
INDICADORES

Eje 3. Formacion

Objetivo 8 | Promover la sensibilizacién y captacién del personal en

materia de igualdad

MEDIDA 8.1 Mantener la realizacién de moédulos transversales
de igualdad en los cursos de formacién
RESPONSABLES Direccion General de Servicios

INDICADORES

- Porcentaje de cursos
- N° de mujeres y hombres participantes en cada
curso




MEDIDA 8.2 Poner en marcha de manera peridodica acciones
formativas para la utilizacion de un lenguaje no
sexista por parte de todo el personal

RESPONSABLES Direccion General de Servicios

- N° de acciones formativas sobre lenguaje no
sexista realizadas

INDICADORES - N° de mujeres y hombres participante en cada

curso

MEDIDA 8.3 Realizar acciones formativas dirigidas a la
sensibilizacién sobre la corresponsabilidad en los
cuidados y tareas domésticas

RESPONSABLES Direccion General de Servicios, formador

- N° de acciones formativas sobre
corresponsabilidad realizadas

INDICADORES - N° de mujeres y hombres participantes en cada

curso

- N° de mujeres y de hombres que solicitan los
distintos permisos y licencias de conciliacion de
la vida laboral, familiar y personal

MEDIDA 8.4 Poner en marcha acciones formativas en materia de
prevenciéon del acoso sexual y por razén de sexo

RESPONSABLES Direccién General de Servicios, formador

- N° de acciones formativas en materia de
prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

INDICADORES realizadas

- N° de mujeres y hombres participantes en cada
Curso.




MEDIDA 8.5

Incluir dentro de los plantes de formacion otros
contenidos relacionados con laigualdad, el plan de
igualdad, normativa en material de igualdad, los
derechos de conciliacién, perspectiva de género,
analisis del impacto de género

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios, Formador

INDICADORES

- N° y caracteristicas de las acciones formativas
realizadas en otros contenidos relacionados con
igualdad

- N° de mujeres y hombres participantes en cada
curso

Objetivo 9 | Potenciar el Plan de formacion como una herramienta de

intervencion para la promocion de la igualdad de género

MEDIDA 9.1 Promocionar la participacion del sexo menos
representado en los cursos de formacion
RESPONSABLES Direccion General de Servicios, formador
- Caracteristicas de las actuaciones puestas en
marcha para promocionar la participaciéon del
INDICADORES sexo menos representado.

- N° de mujeres y hombres participantes en cada
curso




MEDIDA 9.2 Garantizar la preferencia en la adjudicacién de
plazas en el plan de formacion a las personas que
se reincorporen tras permisos y excedencias por
cuidado de menores/ly o personas dependientes

RESPONSABLES | Direccion General de Servicios, formador

- N°de mujeres y hombres que ha solicitado plaza
en el plan de formacion ras reincorporarse de

INDICADORES permisos y excedencias pro cuidado de menores

y/ 0 personas dependientes
- Porcentaje d elos/as mismos/as al que se ha
adjudicado la plaza

MEDIDA 9.3 Incrementar las actividades formativas

RESPONSABLES Direccion General de Servicios, formador

- N°de acciones formativas realizadas en formato
de tele formacion y porcentaje respecto al total

INDICADORES de acciones formativas

- N° de mujeres y hombres participantes segun
tipologia de formacion presencial/teleformacion

MEDIDA 9.4 Reservar al menos un 40% de las plazas para
trabajadores que retnan los requisitos establecidos
en las convocatorias de los cursos de formacion
destinados a la promocion profesional,
favoreciendo su acceso a puestos directivos

RESPONSABLES Direccion General de Servicios,

- N.° y caracteristicas de los cursos en los que se
ha reservado un porcentaje de puestos de

INDICADORES trabajadoras y porcentaje sobre el total de

cursos
- N° de mujeres y hombres participantes en los
cursos destinados a la promocién



MEDIDA 9.5

Fomentar la participaciéon de todo el personal en las
acciones formativas sobre igualdad, especialmente
al personal directivo, cargos de responsabilidad,
representantes sindicales y trabajadores

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- N° de mujeres y hombres participantes en los
cursos de igualdad segun cargo de
responsabilidad / presentacion

- N° de acciones formativas en materia de
igualdad especificas para personal directivo,
cargos de responsabilidad, representantes
sindicales y trabajadores.

Objetivo 10 | Incorporar criterios de igualdad en la seleccion del

personal formador

MEDIDA 10.1 Establecer mecanismos para promocionar la
presencia equilibrada de mujeres y hombres entre
el personal formador ( contratacién del sexo menos
representado aigualdad de curriculos..)

RESPONSABLES Direccion General de Servicios,

INDICADORES

- N.°de formadores y formadoras participantes en
los distintos cursos de manera anual




MEDIDA 10.2 Inclusion como criterio de valoracion en la
seleccién de personal docente el conocimiento
especializado en igualdad y perspectiva de género

RESPONSABLES Direccion General de Servicios,

- Porcentaje de procesos selectivos en los que se
ha incorporado el criterio de valoracion de

INDICADORES conocimiento especializado en igualdad.

- N.© de formadores y formadoras
seleccionados/as teniendo en cuenta este
criterio.

Eje 4. Retribuciones

| Objetivo 11 | Garantizar la igualdad retributiva

MEDIDA 11.1

Poner en marcha las medidas correctoras que se
deriven de los resultados del estudio de brecha
salarial, previa valoracién por la comision de
igualdad y su traslado a la representacion legal de
la plantilla

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- Caracteristicas de las actuaciones puestas en
marcha para garantizar la igualdad retributiva

- Puesta en marcha de una bateria de indicadores
especificos para el seguimiento de la brecha
salaria a partir de los resultados del estudio



Eje 5. Corresponsabilidad y conciliacion

Objetivo 12

Fomentar una mayor corresponsabilidad por parte de
los hombres en las tareas de cuidados

MEDIDA 12.1

Aumentar la duracién del permiso por paternidad a
5 semanas, al objeto de que los empleados asuman
una mayor responsabilidad al cuidado de sus hijos
e hijas desde su nacimiento y para avanzar en la
igualdad los permisos de maternidad y paternidad
en base al principio de corresponsabilidad

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- N°de permisos de paternidad solicitados

- N° de mujeres y de hombres que solicitan los
distintos permisos y licencias de conciliacion del
a vida laboral, familiar y personal

Objetivo 13

Profundizar en la implantacion de medidas de
conciliaciéon de la vida laboral, personal y famliar

MEDIDA 13.1

Definir un procedimiento de respuesta a la
propuesta de conciliacion el personal recibidas a
través del buzén de sugerencias

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- N° de propuestas recibidas

- N°de propuestas a las que se ha dado respuesta

- N° vy caracteristicas de las medidas de
conciliacién puestas en marcha a partir de las
propuestas recibidas.




MEDIDA 13.2

Avanzar en la implantacion del plan de teletrabajo,
incrementando progresivamente el ndamero de
personas y de puestos a los que se aplica y
mejorando las condiciones de aplicacién

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- N° de puestos y de mujeres y hombres
incluidos/as en el plan de teletrabajo

- Grado de satisfaccion con las mejoras en las
condiciones de aplicacion del plan de trabajo que
han sido puestas en marcha

MEDIDA 13.3

Desarrollar acciones y medidas que complementen
la legislacion vigente en la materia en lo referente a
adaptacioén y distribucién de la jornada de trabajo,
permisos y licencias, para hacer efectivo el derecho
a la conciliacién de la vida laboral familiar y
personal, promoviendo que su disfrute serealice en
condiciones de igualdad entre hombres y mujeres

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- N° y caracteristicas de las nuevas medidas de
conciliacién puestas en marcha

- N°de mujeres y hombres que hacen uso de cada
nueva medida de conciliacion



Eje 6. Salud laboral

Objetivo 14

Garantizar un entorno laboral libre de situaciones de
acoso sexual o por razén de sexo

MEDIDA 14.1

Profundizar en la difusiébn en implantacién del
protocolo de actuacion y prevencion de situaciones
de acoso sexual y por razdn de sexo, estableciendo
mecanismos para revisar su eficacia y realizar un
seguimiento de las actuaciones desarrolladas

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- Caracteristicas de las acusaciones puestas en
marcha para revisar la eficacia del protocolo y
para el seguimiento de las actuaciones.
Comunicaciones a la comision de igualdad

- Porcentaje de la plantilla a la que se ha difundido
el protocolo

- N° de denuncias recibidas y tramitadas
anualmente segun tipo y procesos de resolucion
puestos en marcha en casa caso

MEDIDA 14.2

Incorporar dentro del protocolo el acoso por
orientacion sexual

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- N° de denuncias recibidas y tramitadas
anualmente segun tipo y procesos de resolucion
puestos en marcha en cada caso.




Objetivo 15

Mejorar la proteccién de la salud de trabajadoras y
trabajadores

MEDIDA 15.1

Realizar una evaluacion de los riesgo psicosociales
de todos los puestos de trabajo y profundizar en la
prevencion de los riesgos asociados a los puestos
de trabajo de oficinas

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- N° de puestos de trabajo que cuentan con
evaluacion de riesgos psicosociales segun tipo
de puesto, nimero de mujeres y hombres que
los ocupan y porcentaje sobre el total de puestos

MEDIDA 15.2

Concienciar a las partes implicadas en el proceso
de realizacion de los pliegos de contratacion de la
ropa laboral de la importancia de solicitar la misma
con perspectiva de género y de asegurar su
cumplimento

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- Porcentaje de pliegos de contratacion de ropa
laboral que tienen en cuenta la perspectiva de
género




MEDIDA 15.3

Elaborar un protocolo de actuacién comun para los
trabajadas embarazadas con pasos que deben
seqguir de cara a pedir una incompatibilidad u otras
situaciones que puedan subyacer al respecto

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- N° de trabajadoras que utilizan protocolo
- N°de incidencias registradas
- N° de reconocimientos de incompatibilidad

Eje 7. Comunicaciones

Objetivo 16 Fomentar la utilizacion de un lenguaje y unas iméagenes
incluyentes en todas las comunicaciones
MEDIDA 16.1 Informar y publicitar de forma periddica y reiterada
de la existencia de la instruccion y de la obligacién
de aplicaciéon
RESPONSABLES Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- Porcentaje de la plantilla al que se ha difundido
la instruccién




MEDIDA 16.2

Poner en marcha mecanismos para la revision y
correccién con un lenguaje incluyente de toda la
documentacion ( formularios, fichas, webs...)

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- Caracteristicas de las actuaciones puestas en
marcha y listado de la documentacién revisada

- Existencia de documentos/entradas web en los
gue se ha detectado un lenguaje no incluyente

Objetivo 17

Promover una mayor participacion e implicacion del
personal en la puesta en marcha de actuaciones en
materia de igualdad.

MEDIDA 17.1

Poner en marcha un buzén de sugerencias en
materia de igualdad, difundir su existencia y
promover su uso, que recoja las propuestas del
personal en materia de conciliacién, lenguaje
incluyente... y cualquier otra demanda o sugerencia
relacionada con la promocién de la igualdad de
género

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- N° 'y caracteristicas de las demandas/
sugerencias recibidas y respuestas
proporcionadas y actuaciones puestas en
marcha a partir de las mismas




Eje 8. Transversalidad del principio de igualdad

Objetivo 18 Adecuacion de las estadisticas y estudios a la
perspectiva de género
MEDIDA 18.1 Puesta en marcha de todas las exigencias

a)

b)

d)

f)

sefialadas en el articulo 20 de la Ley Organica
3/2007

Incluir sistematicamente la variable de sexo en la
estadisticas, encuestas y recogida de datos que
lleven a cabo

Establecer e incluir en las operaciones
estadisticas nuevos indicadores que posibiliten
un mejor conocimiento de las diferencias en los
valores, roles, situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres vy
hombres, su manifestacion e interaccion en la
realidad que se vaya a analizar.

Disefiar e introducir los indicadores vy
mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables
cuya concurrencia resulta generadora de
situaciones de discriminaciéon multiple en los
diferentes ambitos de intervencion.

Realizar muestras lo suficientemente amplias
como para que las diversas variables incluidas
puedan ser explotadas y analizadas en funcién
de la variable de sexo

Explotar los datos de que disponen de modo que
se puedan conocer las diferentes situaciones,
condiciones, aspiraciones y necesidades de
mujeres y hombres en los diferentes @mbitos de
intervencion.

Revisar y en su caso, adecuar las definiciones
estadisticas existentes con objeto de contribuir al
reconocimiento y valoracion del trabajo de las
mujeres y evitar la estereotipacion negativa de
determinados colectivos de mujeres.

SoOlo excepcionalmente, y mediante informe
motivado y aprobado por el 6rgano competente,
podra justificarse el incumplimiento de alguna de
las obligaciones anteriormente especificadas.

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios




INDICADORES

- N°y caracteristicas de los indicadores de género
incorporados

- Evolucion en el n° de informes, datos...
elaborados desde la perspectiva de género
desde la puesta en marcha de la medida

- Existencia de indicadores/informes7datos... en
los que se ha detectado una falta de adecuacion
a la perspectiva de género

Objetivo 19

Incorporar la perspectiva de género en la puesta en
marcha de planes y politicas de gestién

MEDIDA 19.1

Realizar una evaluacién del posible impacto de
género de manera previa a al puesta en marcha de
cualquier medida, intervencidn o politica de gestion
de recursos humanos.

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- N° y caracteristicas de las evaluaciones de
impacto de género realizadas, resultado
encontrados y actuaciones puestas en marcha

MEDIDA 19.2

Estudiar la puesta en marca de la elaboracién de
informes de impacto de género de los presupuestos
y de las empresas

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- Caracteristicas de las actuaciones puestas en
marcha




MEDIDA 19.3

Estudiar la puesta en marcha de elaboracién de
informes de impacto de género

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- Caracteristicas de las actuaciones puestas en
marcha.

Objetivo 20

Garantizar el seguimiento y evaluacion de las
actuaciones en relacion con la efectividad del principio
de igualdad entre mujeres y hombres

MEDIDA 20.1

Establecer un sistema de indicadores que permite
el seguimiento y evaluacion de la distribuciéon del
personal segun sexo y condiciones laborales y su
participacién en distintos procesos, asi como el
seguimiento de las medidas contenidas en el plan
de igualdad

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- [Existencia y caracteristicas del sistema de
indicadores




MEDIDA 20.2

Establecer un sistema de registro de dichos
indicadores, que incluya la definicién de la persona/
departamentos responsables, tareas a desarrollar y
la periodicidad de elaboracion de informes de
seguimiento

RESPONSABLES

Direccion General de Servicios

INDICADORES

- [Existencia y caracteristicas del sistema de
registro

Objetivo 21

Establecer estrategias para la asunciéon de la
transversalidad de género por parte de los servicios,

MEDIDA 21.1

Designar de manera estable a una persona como
responsable de igualdad en cada servicio/entidad y
facilitar su captacidén en perspectivas de género

RESPONSABLES

Direccidon General de Servicios

INDICADORES

- Listado de personas responsables de igualdad
en cada servicio/entidad

- Actuaciones puestas en marcha para su
captacion en perspectiva de género




MEDIDA 21.2 Establecer mecanismos de cooperacién vy
coordinacion en materia de igualdad entre los
diferentes servicios, organismos y empresas

RESPONSABLES Direccion General de Servicios

- Caracteristicas de los mecanismos de
coordinacion puestos en marcha

INDICADORES

Objetivo 22 Reflejar el compromiso con la igualdad en la

adjudicaciéon de los contratos administrativos vy
subvenciones

MEDIDA 22.1 Mantener, difundir y mejorar la instruccion para la
implantacion de la contratacién publica sostenible

RESPONSABLES Direccion General de Servicios

INDICADORES

- Caracteristicas de los mecanismos de
coordinacion puestos en marcha




MEDIDA 22.2 Establecer clausulas que valoren el respeto por la
igualdad en las subvenciones
RESPONSABLES Direccion General de Servicios
- Porcentaje de subvenciones en las que se ha
incluido clausulas que valoren la igualdad de
INDICADORES género
Objetivo 23 Garantizar el respeto por el principio de la igualdad de
trato y no discriminacién por sexo en todas las
empresas
MEDIDA 23. Impulsar la puesta en marcha de planes de igualdad
por parte de todas las empresas ......
RESPONSABLES Direccion General de Servicios
- Actuaciones llevadas a cabo para la puesta en
marcha de planes de igualdad por parte de todas
INDICADORES las empresas

- Resultados obtenidos con la implantacién de
dichos planes




4. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento y la evaluacion de las actuaciones desarrolladas son
consideradas herramientas basicas para su correcto desarrollo.

El seguimiento del plan de igualdad posee como objetivo conocer el proceso de
desarrollo de la ejecucion de las medidas de plan, asegurando la correcta puesta
en marcha de las mismas, la resolucion de dificultades que puedan darse durante
el proceso y en su caso la redefinicion de las actuaciones a fin de poder alcanzar
los objetivos previstos.

Por su parte la evacuacion esta destinada a poder valorar los resultados
obtenidos, el grado de cumplimiento de objetivos y medidas, la eficacia de las
medidas implantadas para dar respuesta a los objetivos previstos, asi como
proporcionar informacion que permita determinar la necesidad de mantener o
reformular las medidas existentes y de incorporar nuevas actuaciones de cara a
elaborar un nuevo plan de igualdad.

La principal herramienta para el seguimiento y la evaluacion del plan de
igualdad son los indicadores recogidos en cada medida, asi como el registro
delas actuaciones puestas en marcha para cada una de ellas.

En funcién de la naturaleza y caracteristicas de los indicadores, su actualizacion
se realizard bien de manera instantanea cuando se produzca variaciones o
cuando se ponga en marcha un determinado proceso ( por ejemplo, la definicion
de un procedimiento para dar respuesta a las demandas de conciliacion
recogidas en el buzon o el porcentaje de mujeres y hombres en cada tribunal de
los procesos selectivos), bien de manera semestral/anual a fin de comprobar la
evolucion de los datos ( por ejemplo, el porcentaje de temarios de procesos
selectivos y de bolsas de empleo en los que se han introducido contenidos
relacionados con la legislacién en vigor en materia de igualdad)

Las distintas responsabilidades de las tareas de seguimiento y evaluacion
corresponden a:

- Los departamentos municipales responsables de la ejecuciéon de cada
una de las medidas seran los encargados de proporcionar la informacién
actualizada sobre el grado de puesta en marcha de las actuaciones de
manera semestral, y datos sobre los indicadores de manera anual.

- La direccion General de Servicios, elaborara anualmente un extracto del
estado de todos los indicadores

- La oficina de politicas de igualdad elaborard anualmente una memoria en
la que se plasme la informacion recogida de los distintos indicadores y el
estado de implantacion de las medidas

- La comision de igualdad revisara anualmente la memoria para realizar un
seguimiento de la correcta evolucion de los indicadores y de la adecuada
implementacion de las medidas, y en su caso determinara la necesidad
de redefinicion de las actuaciones.



La direccion general sera la responsable de la elaboracion de una
evaluacion final de los resultados obtenidos una vez finalizados los 4 afios
previstos para la ejecucion del plan de igualdad.

La comision de igualdad sera la encargada de la revision y valoracion final,
y de la propuesta de medidas y actuaciones a incluir en el nuevo plan, asi
como de la aprobacion del mismo.



5. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Ejes Objetivos Medidas Fechas de puesta en marcha

2018 | 2019 2020 2021

1.Favorecer la entrada de personas del sexo | 1.1 Elaboracion desde la comision de
menos representado en los departamentos en los | igualdad de distintas propuestas para

que exista un desequilibrio por sexo favorecer la entrada de personas del sexo
infrarrepresentado y traslado de las mismas
a los érganos de representacion ( comité de
empresa y junta de personal) para su
valoracién, aprobacion si procede y puesta

en marcha
2. Garantizar la composicion equilibrada por 2.1 Elaborar un protocolo de creacion y
sexo de los tribunales de seleccién para todos funcionamiento de los tribunales de
los puestos y departamentos de destinoy la seleccion, que incorpore, la garantia de
vigilancia del principio de igualdad presencia equilibrada y el cumplimiento del

principio de igualdad de oportunidades entre
sexos (art 60 EBEP)

2.2 Crear un registro de personas expertas y
de personal municipal, con acreditada
experiencia, titulacion y conocimientos en
técnicas de seleccion de personal y materias
especificas, a efectos del nombramiento de
los miembros de los tribunales de seleccion

3. Garantizar la igualdad de trato en los 3.1 realizar informes de imparto de género
procedimientos de seleccion en todas las pruebas selectivas, revisar
sistematicamente sus resultados y, en su
caso determinar impacto negativo de género,
establecer las oportunas correcciones

3.2 Revisioén de los requisitos, tipos de
pruebas y baremos utilizados en los
procesos selectivos en los que se detecte un
impacto negativo de género, garantizado lo n
discriminacion por razon de sexo




3.3 Poner en marcha actuaciones para
remover los obstéaculos que impliquen la
pervivencia de cualquier tipo de
discriminacion en los procesos de seleccion (
tales como la codificacion de datos
personales o la sustitucion de las entrevistas
por pruebas objetivas

3.4 establecer en las bases de los procesos
de seleccion de las oficialias de oficios la
topologia de las pruebas précticas a realizar

4. valorar los conocimientos sobre la igualdad en
las pruebas de acceso al empleo

4.1Introducir en todos los temarios de los
procesos selectivos, temas especificos
relacionados con la legislacién en vigor en
materia de igualdad

4.2 Incorporar otros conceptos relacionados
con la perspectiva de género, con un mayor
0 menor grado de complejidad en funcién del
tipo de puesto

5 garantizar el principio de igualdad y no
discriminacién en la clasificacion profesional

5.1 Prestar especial atencién a los
departamentos en los que existen
trabajadoras con peores tasas de estabilidad
en el empleo a la hora de preparar ofertas,
dando respuesta al compromiso de reducir la
temporalidad a menos de un 5%

2. Promocién y
representacion

6. Garantizar el principio de igualdad de trato en
el acceso a los puestos de responsabilidad

6.1 Establecer el principio de presencia
equilibrada de mujeres y hombres como
criterio a tener en cuenta en los
nombramientos y designaciones de cargos
de responsabilidad

6.2 Poner en marcha actuaciones que
promuevan la promocién interna de las
mujeres tanto en los departamentos en los
gue ocupan mayor numero de puestos como
en los demas departamentos




7.Promover la presencia equilibrada en la
representacion colectiva

7.1Establecer el compromiso por parte de los
trabajadores para posibilitar una mayor
presencia equilibrada de mujeres y hombres
en los distintos departamentos del centro

3. Formacion

8 Promover la sensibilizacién y capacitacion del
personal en materia de igualdad

8.1 Mantener la relacion de modulos
transversales de igualdad en los cursos del
plan de formacion

8.2 Poner en marcha de manera periédica
acciones formativas para la utilizacién de un
lenguaje no sexista por parte de todo el
personal

8.3 Realizar acciones formativas dirigidas a
la sensibilizacién sobre la corresponsabilidad
en los cuidados y tareas domésticas

8.4 Poner en marcha acciones formativas en
materia de prevencion

8.5 Incluir dentro de los planes de formacién
anuales otros contenidos relacionados con
igualdad: el plan de igualdad, normativa en
materia de igualdad, los derechos de
conciliacion, perspectiva de género, analisis
del impacto del género.

9. potenciar el plan de formaciéon como una
herramienta de intervencion para la promocion
de laigualdad de género

9.1 Promocionar la participacion del sexo
menos representado en los cursos de
formacion

9.2 Garantizar la preferencia en la
adjudicacion de plazas en el plan de
formacion a las personas que se
reincorporen tras permisos y excedencias
por cuidados de menores y dependientes




9.3 Reservar al menos un 40% de las plazas
para trabajadoras que reldnan los requisitos
establecidos en las convocatorias de los
cursos de formacion destinados a la
promocion profesional, favoreciendo su
acceso a puestos directivos

9.4 Fomentar la participacion de todo el
personal en acciones formativas sobre
igualdad, especialmente el personal
directivo, cargos de responsabilidad,
representantes sindicales y trabajadores

10. Incorporar criterios de igualdad en la
seleccién del personal formador

10.1 Establecer mecanismos para
promocionar la presencia equilibrada de
mujeres y hombres entre el personal
formador

10.2 Inclusién como criterio de valoracién en
la seleccién de personal docente el
conocimiento especializado en igualdad y
perspectiva de género.

4 Retribuciones

11. Garantizar la igualdad retributiva

11.1 Poner en marcha las medidas
correctoras que se deriven de los resultados
del estudio de brecha salarial, previa
valoracién y aprobacion por el departamento
de igualdad y su traslado a la mesa de
negociacion

5 Conciliacion

12. Fomentar una mayor corresponsabilidad por
parte de los hombres en las tareas de cuidado

12.1 aumentar la duracién del permiso por
paternidad a 5 semas, al objeto de que los
empleados asuman una mayor
responsabilidad respecto al cuidado de sus
hijos e hijas desde su nacimiento y para
avanzar e igualar los permisos de
maternidad y paternidad en base al principio
de corresponsabilidad

13. Profundizar en la implantacion de medidas
de conciliacién de la vida, personal y familiar

13.1 Definir un procedimiento de respuesta a
las propuestas de conciliacion de personal
recibidas a trabes del buzén de sugerencias




13.2 desarrollar acciones y medidas que
complementen la legislacion vigente en
materia en lo referente a adaptacion y
distribucion de la jornada de trabajo,
permisos y licencias, para hacer efectivo el
derecho a la conciliacion de la vida laboral
familiar y personal, promoviendo que su
disfrute se realice en condiciones de
igualdad entre hombre y mujeres

6 salud labora

14 garantizar un entorno laboral libre de
situaciones de acoso sexual o por razén de sexo

14.1 Profundizar en la difusion en
implantacién del protocolo de actuacion y
prevencion de situaciones de acoso sexual y
por razén de sexo, estableciendo
mecanismos para revisar su eficacia y
realizar un seguimiento de las actuaciones
desarrolladas ( Art. 14.5. Ley organica
3/2007

14.2 Incorporar dentro del protocolo el acoso
por orientacion sexual

15. Mejorar la proteccién de la salud de
trabajadoras y trabajadores

15.1 realizar una evaluacion de los riesgos
psicosociales de todos los puestos de trabajo
y profundizar en la prevencion de los riesgos
asociados a los puestos de trabajo de
oficinas

15.2 Concienciar a las partes implicadas
Enel proceso de realizacion de los pliegos de
constatacion de la ropa laboral del a
importancia de solicitar la misma con la
perspectiva de generacion y de asegurar su
cumplimiento.

15.3 Elaborar un protocolo de actuacién
comun para las trabajadoras embarazadas
con pasos que deben seguir de cara a pedir
una incompatibilidad u otras situaciones que
puedan subyacer al respecto




7 comunicaciones

16. Fomentar la utilizaciéon de un lenguaje y unas
imégenes incluyentes en todas las
comunicaciones

16.1 informar y publicar de forma periédica y
reiterada la existencia de la instruccion y de
la obligacion de la aplicacion

17. Promover una mayor participacion e
implicacion del personal en la puesta en marcha
de actuaciones den material de igualdad

17.1 Poner en marcha en un buzén de
sugerencias en materia de igualdad, difundir
Su existencia y promover su uso, que recoja
las propuestas del personal en materia de
conciliacion, lenguaje incluyente... y
cualquier otra demanda o sugerencia
relacionada con la promocion de la igualdad
de género.

8. transversalidad del
principio de igualdad

18 Adecuacion de las estadisticas y estudios a la
perspectiva de género

18.1 Puesta en marcha de todas las
exigencias sefialadas en el articulo 20 de la
Ley Orgénica 3/2007

a) Incluir sisteméaticamente la variable de
sexo en la estadisticas, encuestas y recogida
de datos que lleven a cabo

b) Establecer e incluir en las
operaciones estadisticas nuevos indicadores
gue posibiliten un mejor conocimiento de las
diferencias en los valores, roles, situaciones,
condiciones, aspiraciones y necesidades de
mujeres y hombres, su manifestacién e
interaccion en la realidad que se vaya a
analizar.

c) Disefar e introducir los indicadores y
mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras
variables cuya concurrencia resulta
generadora de situaciones de discriminacion
multiple en los diferentes ambitos de
intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente
amplias como para que las diversas
variables incluidas puedan ser explotadas y
analizadas en funcién de la variable de sexo
e) Explotar los datos de que disponen
de modo que se puedan conocer las




diferentes situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y
hombres en los diferentes ambitos de
intervencion.

f) Revisar y en su caso, adecuar las
definiciones estadisticas existentes con
objeto de contribuir al reconocimiento y
valoracion del trabajo de las mujeres y evitar
la estereotipacién negativa de determinados
colectivos de mujeres.

S6lo excepcionalmente, y mediante informe
motivado y aprobado por el 6rgano
competente, podra justificarse el
incumplimiento de alguna de las obligaciones
anteriormente especificadas

19. incorporar la perspectiva de género en la
puesta en marcha de planes y politicas de
gestion

19.1 realizar una evaluacion del posible
impacto de género de manera previa a la
puesta en marcha de cualquier medida,
intervencion o politicas de gestiéon de
recursos humanos

19.2 Estudiar la puesta en marcha de la
elaboracion de informes de impacto de
género de las disposiciones

19.3 Estudiar la puesta en marcha de
elaboracion de informes de impacto de
género

20 Garantizar el seguimiento y evaluacion de las

actuaciones en relacién con la efectividad del
principio de igualdad entre mujeres y hombres

20.1 Establecer un sistema de indicadores
gue permitan el seguimiento y evaluacion de
la distribucion personal segun sexo y
condiciones laborales y su participacion en
distintos procesos, asi como el seguimiento
de las medidas contenidas en el plan de
igualdad

20.2 Establecer un sistema de registro de
dichos indicadores, que incluya la definicion
de personas/departamentos responsables,




tareas a desarrollar y la periodicidad de
elaboracion de informes de seguimiento

21. Establecer estrategias para la asuncion
de la transversalidad de género por parte
de todos los servicios

21.1 Designar de manera estable a una
persona como responsable de igualdad en
cada servicio y facilitar su captacion en
perspectiva de género

21.2 Establecer mecanismos de cooperacién
y coordinacion en materia de igualdad entre
los diferentes servicios

22. Reflejar el compromiso con la igualdad
en la adjudicacién de los contratos
administrativos y subvenciones
municipales

22.1Mantener, difundir y mejorar la
instruccién para la implantacion de la
contratacion

22.2 Establecer clausulas que valoren el
respeto por la igualdad en la subvencién

23. Garantizar el respeto por el principio de
igualdad de trato y no discriminacion por
sexo en todas las empresas

23.1 impulsar la puesta en marcha de planes
de igualdad por parte de todos y realizar un
seguimiento de sus resultados




