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A presente Plan de Igualdade do Concello de Teo recolle o
conxunto de propostas dirixidas a incorporar a igualdade no
funcionamento organizativo e no desefno de politicas
publicas municipais.

A Lei Organica 3/200, de 22 de marzo, para a igualdade
efectiva de mulleres e homes, supuxo un fito na elaboracion
de politicas activas en materia de igualdade, a través da
especifica prevision de elaboracion de plans de igualdade.
Dita lei fol modifica polo Real Decreto-Lei 6/2019, de 1 de
marzo de medidas urxentes para garantir a igualdade de
trato e de oportunidades entre mulleres e homes no
emprego e na ocupacion, obrigando as empresas e
entidades publicas a elaborar e implantar un plan de
igualdade.

Tamén o establece a Disposicion Adicional Sétima do Real
Decreto Lexislativos 5/2015, de 30 de outubro, polo que se
aproba o texto refundido da Lei do Estatuto basico de
Emprego Publico, onde indica que as administracions
publicas deberan adoptar medidas dirixidas a evitar calquera
tipo de discriminacion laboral entre mulleres e homes.
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Diagnose

A elaboracion do diagndstico posue unha dupla finalidade: por unha parte, analizarmos a
situacion do Concello de Teo en relacion coa sua xestion de recursos humanos, asi
como o impacto de xénero das politicas publicas que pon en marcha. Por outra, e a
partir dos resultados que nel se atopan, articulanse as accions encamifiadas a elaborar
o plan de igualdade dirixido ao persoal municipal e ao impacto de xénero dos servizos e
das politicas publicas que pon en marcha o concello.

O obxectivo desta analise dirixese a incorporar a igualdade no funcionamento
organizativo e no desefio de politicas publicas dentro da administracion municipal. Ao
tempo preténdese dar resposta as obrigas normativas para as administracions
publicas.

O Plan de Igualdade toma como referencia os resultados do presente diagndstico
sendo, por tanto, o primeiro dirixido a xestionar os recursos humanos e a incorporar na
administracion local diversas medidas dirixidas a cumprir o obxectivo de Incorporar a
perspectiva de xénero en todas as actividades que se programen por parte dos distintos
departamentos municipais do Concello.

Os obxectivos que se pretenden conseguir coa elaboracion do presente
diagndstico son os seqguintes:

* Sistematizar e analizar a informacion relativa & composicion do cadro de persoal e
a participacion das mulleres e dos homes en todos os procesos da organizacion.

* Sistematizar e analizar a informacidn relativa as caracteristicas da xestion dos
recursos humanos.

* Detectar as fortalezas e as debilidades da organizacién en materia de igualdade.

* Identificar as directrices do Plan de igualdade.

1. Metodoloxia

A metodoloxia a sequir para realizar o diagnostico implicou, en primeiro lugar, a recollida
e a andlise de datos cuantitativos sobre a distribucion do persoal do concello en diversas
variables:

* As caracteristicas do cadro de persoal, no que se analiza a distribucion do persoal
municipal segundo o sexo e diversas variables (antigliidade, grupos, categorias,
servizos, departamentos, postos, niveis de responsabilidade...).

* As caracteristicas da xestion dos recursos humanos, no que se analizan as
practicas de xestion do concello en cada unha das materias antes sinaladas
(acceso, promocion, conciliacion, retribuciéns...) e as slas consecuencias sobre a
presenza e as condicions laborais das traballadoras e dos traballadores.




Paralelamente desefidronse dous dispositivos de contacto e participacion directa, a
través de entrevistas onde recoller a opinidn das persoas mas significativas,
responsables politicos, persoal responsable de areas municipais e representantes do
persoal.

Constitlese tamén a Comision de traballo de desefio do Plan, un espazo de
participacion no que estan representadas as areas municipais, a través do persoal
técnico e responsables politicos. Dita Comision permitiu identificar practicas de xestion
dos recursos humanos que leva a cabo o concello e desefio de politicas de fomento da
igualdade no municipio.

Identificaronse os puntos fortes e as areas de mellora, recapitulacion dos principais
aspectos positivos e negativos en relacion coa incorporacion de criterios de respecto
pola igualdade de xénero na xestion dos recursos humanos, asi como do equilibrio na
presenza e na participacion de traballadoras e traballadores nas distintas condiciéns
laborais e nas practicas de xestion, tratando de perfilar as dreas sobre as que é
necesario intervir e que serviran de base para elaborar os obxectivos e as medidas do
Plan de igualdade.

O resultado foi, por tanto,11 entrevistas e unha sesién de traballo dirixida a analizar os
aspecto mais significativos da organizacion e e xestion do persoal e das dindamicas de
traballo da administracion

As persoas participantes nas entrevistas foron as seguintes:

Posto/ responsabilidade Persoa contactada

Alcalde Rafael Sisto Edreira
Concelleiro Persoal Ignacio Iglesias Villar
Concelleira Igualdade Maria Lopez Alvarez

José Manuel Guerra Calvelo, LuciadelaUz e

Municipal PP -
Grupo Municipa Margarita Rosende Dominguez

Grupo Municipal PSOE Uxia Lemus de la Iglesia
Grupo Municipal BNG Patricia Castelao ferreiro,
Secretaria Virginia Fraga Diaz
Interventora Monica Lado Varela
Adxunta Secretaria Malena Sueiro

Centro Informacién Mulleres. CIM  Consuelo Cajide Labandeira

Policia Local Ignacio Orge




A Comision de traballo resultou un espazo de participacion no que estan representadas
as areas municipais a través do persoal técnico e responsables politicos, estando
liderado polo concelleiro responsable da Area de Persoal e conta coa participacion dos
diferentes grupos politicos con representacion municipal.

Conformouse como un espazo de participacion que tivo ddas xuntanzas: unha no
proceso de diagndstico e outra duas cara ao final da fase de elaboracién de propostas.

Posto/responsabilidade Persoa contactada

Concelleiro Persoal Ignacio Iglesias Villar

Concelleira Igualdade Maria Lopez Alvarez

Grupo Municipal PP Maria Vazquez Rey

Grupo Municipal BNG Patricia Castelao Ferrreiro e Carmen Diéguez Gonzalez
Secretaria Xeral Virginia Fraga Diaz

Técnica de Recursos Humanos Elsa Raquel Gémez Gdmez

Adxunta Secretaria Malena Sueiro

Centro Informacion Mulleres. CIM ~ Marfa Consuelo Cajide Labandeira

Comité de Empresa Isabel Sanchez Castro

Normativa e documentacion de referencias

Revisouse a normativa e a documentacion relacionada coa posta en marcha
de politicas de fomento da igualdade no municipio, coa politica de recursos
humanos e con informacidn estatistica referente aos servizos e as politicas
publicas municipais. A continuacion enuméranse 0s documentos que se
revisaron:

* Leiorganica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva entre mulleres e
homes (LOIEMH).

* Real decreto lexislativo 5/2015, do 30 de outubro, polo que se aproba o texto
refundido da Lei do estatuto basico do empregado publico (LEBEP).

* Lei 2/2015, do 29 de abril, do emprego publico de Galicia (LEPG).




* Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de febreiro, polo que se aproba o texto refundido
das disposicions legais da Comunidade Autonoma de Galicia en materia de
igualdade (DGMI).

* Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e o tratamento integral da
violencia de xénero (LGPTIVG).

Politicas de fomento da igualdade no Concello de Teo
* |V Plan de igualdade e da prevencién da violencia de xénero (2019-2023).
* Ordenanza para a promocion das liberdades sexuais das persoas

* Subvenciéns a entidades para clubs e deportistas federados para o exercicio 2021,
onde se recolle datos desagregados por xénero de mulleres e homes deportistas.

Documentacion relacionada coa xestion dos recursos humanos:
* Regulamento organico municipal do Concello de Teo.
* Convenio colectivo municipal.

* Certificado do acordo plenario de xullo de 2019 sobre a periodicidade das sesiéns
plenarias e da xunta de goberno local.

* Regulamento de funcionamento dos programas de conciliacién do Concello de Teo.



https://www.teo.gal/sites/default/files/normativa_municipal/5.%20PROPOST.%20ALCALD.%20PERIOD.%20SESI%C3%93N%20PL%20E%20XGL%20asdo.pdf
https://www.teo.gal/sites/default/files/normativa_municipal/5.%20PROPOST.%20ALCALD.%20PERIOD.%20SESI%C3%93N%20PL%20E%20XGL%20asdo.pdf

2. Caracteristicas do cadro de persoal

Revisamos a diagnose realizada con motivo da elaboracion do IV Plan de igualdade
municipal onde se recolle informacion respecto da percepcion entre o persoal do
concello referente a cuestions vinculadas coa igualdade dentro da organizacion
municipal e que nos axuda a ter un escenario de partida.

Facemos unha séntese dos resultados do IV Plan e que completamos coa analise de
datos cuantitativos extraidos da organizacion da cadro de persoal municipal realizada
mais adiante en apartados do presente informe

O IV Plan de Igualdade

Da andlise realizada co motivo do desefio do IV Plan recéllese que a maioria (91%) das
persoas do persoal do concello que participaron no estudo, ten cofiecemento do que é
un Plan de Igualdade.

Segundo os datos da diagnose 0 63,6% do persoal enquisado, tifian en conta, na
programacion das actuacions do seu departamento, as necesidades de mulleres e
homes fronte a un 27,3%.

Grafica 1. Programacion de actuacions tendo en conta as necesidades das mulleres. Datos en
porcentaxe.

Sl
B Non
Ns/Nc

63,60%

Fonte: IV Plan Igualdade concello de Teo




Segundo o sinalado polo 54,5% das persoas enquisadas, desde os departamentos do
Concello se levan a cabo acciéns especificas dirixidas a fomentar & igualdade.

Gréfica 2. Accions especificas dirixidas a fomentar 4 igualdade. Datos en porcentaxe.
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Fonte: IV Plan Igualdade concello de Teo

0 54,4% das persoas participantes sinala que non se avalia o impacto das actuacions
levadas a cabo. O 27,3% non sabe ou non contesta e 0 9,1% restante menciona que se
avalia as veces

O coidado polo uso da linguaxe non sexista na documentacion elaborada polos
diferentes departamentos € unha practica habitual, segundo a opinién do 90,9% das

persoas enquisadas.

Gréafica 3. Uso sexista da linguaxe dentro do concello. Datos en porcentaxe.
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Nove de cada dez persoas enquisadas sinalou que o seu departamento non conta con
orzamento especifico para traballar accidons de promocién da igualdade.

Gréfica 4. Orzamento especifico para promocién da igualdade. Datos en porcentaxe.
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Fonte: IV Plan Igualdade concello de Teo
0 63,6% das persoas enquisadas di que no departamento non se conta con persoal con
formacion e/ou experiencia en igualdade e o 54,5% das persoas enquisadas non ten

formacion en materia de igualdade de oportunidades.

Segundo o 72,7% das persoas enquisadas nos departamentos non se recolle
informacion desagregada por sexo, fronte a un 18,2% que si recolle estes datos.

Gréfica 5. Informacién desagrada por sexo. Datos en porcentaxe.
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Fonte: IV Plan Igualdade concello de Teo

0 90,9% das persoas enquisadas cree que o traballo a prol da igualdade é fundamental,
mentres que 0 9,1% considera que non é necesario.
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En canto as oportunidades e as dificultades & hora de introducir a igualdade de
oportunidades nas actuacions, as persoas enquisadas sinalan como aspectos positivos
o predominio de persoal feminino no cadro de persoal do concello e a eliminacién de
diferencias e a procura de igualdade de oportunidades nos distintos ambitos municipais.
Pola sua parte, a maioria considera que non se atopan con dificultades & hora de
introducir a igualdade de oportunidades a nivel municipal.

Por ultimo, como propostas de mellora, ainda que en algun dos departamentos non o
consideran necesario e outros non contestan, aparecen as seguintes:
® Adaptar vestiarios para ambolos dous sexos
® Concienciacion de toda a comunidade educativa e traballar desde idades temperas.
® Escasa presencia de asociacions feministas no Concello que traballen a prol da
defensa dos intereses e dereitos das mulleres.
® Ausencia de actuacions de dinamizacion da igualdade, especificas para as mulleres
que viven no rural.
® Falta de coordinacion entre os diferentes axentes da comunidade que realizan
actuacions na area de igualdade.

Diagnose dos recursos humanos e funcionamento do Concello
desde a igualdade

Recollemos neste apartado unha analise de datos cuantitativos sobre a distribucion do
persoal do concello en diversas variables:
* As caracteristicas do cadro de persoal, no que se analiza a distribucion do persoal
municipal segundo o sexo e diversas variables (antigliidade, grupos, categorias,
servizos, departamentos, postos, niveis de responsabilidade...).

* As caracteristicas da xestion dos recursos humanos, no que se analizan as
practicas de xestion do concello en cada unha das materias antes sinaladas
(acceso, promocion, conciliacion, retribucions...) e as stas consecuencias sobre a
presenza e as condicions laborais das traballadoras e dos traballadores. Ademais,
para cada unha delas recdllense as obrigas legais en materia de igualdade
sinaladas na diversa normativa de aplicacion.

Politica Municipal

A Corporacion municipal esta encabezada por un alcalde. O Concello de Teo nunca
contou cunha alcaldesa, e sé nos dltimas convocatorias electorais, nos comicios de
2015 e 2019, deuse a circunstancia dunha candidatura encabezada por unha muller
para asumir a alcaldia.

As diferentes corporaciéns municipais (atendemos so6 as constituidas nos inicios das
lexislaturas, non se contempla nestas taboas as modificacions posteriores de cargos)
xurdidas das catro ultimas elecciéns tefien como punto de inflexidon o ano 2007 no que
respecta a representatividade e presenza de mulleres, momento no que entra en vigor a
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Lei Organica 3/2007, de 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes, e
gue incorpora no seu corpus a paridade na elaboracion das listas electorais (40%-60%) e
gue ten consecuencias nas institucions de caracter publico. Dende ese ano, as
corporacions presentan un aumento da presenza de mulleres chegando a supofier o
reparto igualitario do 50% das concellerias, maior no caso do Partido Popular, se ben
este grupo e o Son de Teo as candidaturas son encabezadas por homes.

Taboa 1. Candidaturas & alcaldia. Datos por sexo e grupo politico. Eleccions municipais de 2015 e
2019.

pp | SONTEO | poop BNG | Outros

Anova
Ano 2019 Home Home Muller Home Home
Ano 2015 Home Home Muller Home Home

Taboa 2. Configuracions de Gobernos Municipais segundo sexo. Teo 2011-2019

Son de Teo-

ANOVA

PP PSOE BNG*

Ano |Total| M H |[Total| M H |[Total| M H |[Total| M H

2019 | 7 5 2 4 2 2 2 2 0 4 2 2

2006 | 7 3 4 2 1 1 1 1 0 I 3 4

Elaboracion propia

* 0 BNG presentou un candidato en 2019 que reuninciou en 2020, asumindo a responsabilidade unha muller.
Persoal da administracion

No que respecta ao cadro de persoal municipal analizase os datos de mulleres e homes
por departamentos co obxecto de identificar ambitos nas que a representacion de
mulleres e homes sexa diferencial.

« O Concello de Teo conta cun total de 141 persoas, das que 74 (52,5%) son mulleres
e 67 (47,5%) homes.

* A presenza de mulleres é absoluta nas areas Servizos Sociais e Centro de
Informacion as Mulleres. Nos servizos de escolas infantis municipais son 0097 % e
no de limpeza supofien o 80% da cadro de persoal.

» Nas areas de Administracion xeral, as mulleres son mais do 75%, e os cargos de
Secretaria Xeral, Adxunta Secretaria ou Técnica de RRHH son mulleres. Tamén nos
postos de direccion vinculados coa politica econdmica e fiscal o postos de
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Intervencion e Tesoureira son ocupados por mulleres.

» Na darea de Fomento do Emprego, a ADL é muller e en Administracion Xeral e

Deportes a unica muller das tres persoas, ocupa aa categoria de técnica

especialista.

* 0 100% da Policia Local, Proteccion Civil, Infraestruturas, Alumeado e servizos

funerarios son homes.

* No caso de Parques e Xardins s6 hai unha muller das 14 persoas incorporadas ao

servizo.

Estes datos son similares ao acontecido no conxunto das administracion publicas, onde

a presencia das mulleres é maioritaria e avanza cada ano. Por exemplo, os datos en
2020 para o conxunto do Estado, e no que respecta @ emprego na administracion local,
recollen unha presenza do 50,1% de mulleres sobre 0 49,8% de homes.

Téboa 3. Persoal Municipal por &rea segundo sexo. Teo 2022

Area municipal

Administracion Xeral
Administracion X. de Cultura Educacion
Administracion de Servizos Sociais
Centro de Informacion as Mulleres
Politica Econémica e Fiscal
Seguridade e Orde Publica
Urbanismo

Abastecemento de Augas
Administracion Xeral de Deportes
Administracion Xeral de Infraestruturas
Cemiterio e Servizos Funerarios
Fomento do Emprego

Parques e Xardins

Proteccion Civil

Limpeza

Alumeado

Escolas Infantis Municipais
Gabinete.

Goberno

Total

Mulleres

RN R —

74

Homes

3

u— p—
NN 00 ~N N 5NN O N O O

J—

2
67

Total
13

A O oo N O

w

141

% Mulleres
76,90%
50%
100,00%
50,00%
60,00%
0,00%
50,00%
9,1%
33,3%
0%
0%
50,00%
7,14%
0,00%
80,00%
0,00%
90,20%
100,00%
50,00%

Elaboracién propia a partir de datos facilitados pola area de Persoal do Concello de Teo. Datos de 2022.
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No cadro de persoal do concello de Teo, destaca, en xeral, unha maior presenza das
mulleres, se ben cunha distribucion desigual en funcién dos diferentes departamentos,
coa existencia de alguns servizos con presenza maioritaria de mulleres, que
correspondese a ambitos tradicionalmente considerados femininos: benestar social,
limpeza, entre outros. Noutras areas, a presenza é moi reducida (Deportes, ou Parques e
Xardins) ou nula (Servizo de seguridade e orde publico-Policia Municipal)

Tamén € significativo, a presenza maioritaria de mulleres en areas nas que
historicamente ten sido minoritaria como é Politica Econdmica e Fiscal ou a a de
Urbanismo e Vivenda.

Segundo a tipoloxia de persoal, as mulleres representan o 50% do funcionariado, con
menor porcentaxe no caso de funcionariado de carreira.

En canto a presenza das mulleres entre o persoal laboral, supofien 0 52,25 % do total, se
ben seis de cada dez persoas con contrato temporal son mulleres mentres que nos
contratos fixos a proporcion é de duas de cada dez persoas.

Segundo estes datos, existe un equilibrio entre mulleres e homes, dentro do persoal
funcionario, mentres que no persoal laboral as mulleres estan sobrerepresentadas,
afectando mais a temporalidade na cuia contratacion.

O escenario do concello reproduce certos patrons que se dan nas administracion publica
onde a brecha de xénero en termos de contratacion temporal ten aumentado un 33,8%
nos ultimos anos.

T4boa 4. Persoal Municipal por segundo sexo e grupo. Teo 2022

Tipo de persoal Mulleres  Homes Total % Mulleres
Total Funcionariado 13 13 26 50%
Funcionariado

, 10 13 23 43,4%
Carreira
Funcionariado

, 3 0 3 100%
Interino
Total Laboral 13 39 52 25%
Eventuais 1 0 1 100%
Persoal subrogado 42 14 56 75%

Elaboracién propia a partir de datos facilitados pola &rea de Persoal do Concello de Teo. Datos de 2022.

15



Continuando coa analise das caracteristicas do persoal municipal, pofiemos o foco de
atencion na sua configuracion do cadro en funcién dos grupos profesionais.

Tendo en conta os grupos profesionais, as mulleres tefien una maior presenza en tres
categorias:

» No Grupo X onde se atopa o persoal das escolas infantis municipais, servizo de
limpeza e persoal operario.

* Grupo A. Caso dos altos cargos, onde hai 12 mulleres e 7 homes.

* Grupo B. O de menor representacion dentro do cadro de persoal do concello,
ocupando a totalidade das 4 prazas s6 por mulleres.

Os homes tefien maior presenza no Grupo C, onde estan adscrito a Policia Local, corpos
de albaneleria e pedns de servizos basicos.

Gréfica 6. Distribucion do cadro de persoal segundo grupo e sexo. Teo 2022
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No seu caso a distribucion por sexo das categorias profesionais das que temos datos,
organizase segundo as sequintes caracteristicas:

Niveis 25 a 30. Ocupados polo persoal con altos niveis de responsabilidade (altos
cargos, direccions de area, xefaturas de servizo e departamento). Neste caso a
porcentaxe de mulleres é moi superior (77,7%) a dos homes (22,2%).

Niveis de 20 a 24. Falamos das xefaturas de unidade e de seccidn e corpos técnicos
superiores e medio e persoal administrativo. As mulleres supofien o 66,6%.

Nivel 18. Mandos da policia local. 0 100% son homes.

Nivel 14. Persoal subalterno, conserxerias. A metade mulleres.
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Antiglidade na administracion

Recollemos a participacion de mulleres e homes segundo o ano de incorporacion no
Concello, para a que desefiamos unha clasificacion que as organiza segundo o
momento no que comezan a formar parte do seu cadro de persoal e na que
observamos unha menor antigtiidade das mulleres e mais tardia incorporacion ao
concello.

Taboa 5. Persoal Municipal por antigliidade e sexo. Teo 2022

Periodo de
Mulleres  Homes Total % Mulleres

incorporacion

Antes de 2000 4 4 8 50,00%
Entre 20017 e 2005 2 6 8 25,00%
Entre 2006 e 2010 14 26 40 35,00%
Entre 2011 e 2015 1 8 0 12,50%
Entre 2016 e 2020 45 5 50 90,00%
Entre 2020 e 2022* 5 6 11 45,40%

* Datos ata abril de 2022

A antiglidade dos traballadores é maior que a das mulleres. O 65% dos homes que
forman parte do cadro de persoal do concello tefien unha antigiidade igual ou superior a
12 anos, baixando esta porcentaxe ao 28,2% das mulleres.

Os homes representan porcentaxes mais elevadas nos tramos de maior antigliidade
proximas a xubilacién e, polo tanto, no computo de sexenios e trienios.

A maior incorporacion de homes (65%) ten lugar entre os anos 2006 e 2010, ocupando
neste caso postos vinculados con servizos de pedns, capataz ou a propia policia local.

O cambio mais significativo producese entre os anos 2016 e 2020, non s6 polo acceso
de case a metade do cadro de persoal concello, senén porque 0 90% do persoal que
ingresa son mulleres. Neste periodo é cando o Concello incorpora no cadro de persoal as
traballadoras das escolas infantis, en calidade de persoal subrogado .

Procesos selectivos

Ao longo de 2018 e 2019 abrense diferentes convocatorias para o acceso a
administracion do concello. En 2018 son seis as prazas ofertadas e sete en 2019.
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Condicions laborais

En xeral, nas administracions publicas, as contratacions temporais e a tempo parcial
recaen maioritariamente nas mulleres. O emprego intermitente, a renuncia involuntaria
ao progreso profesional, a reducién de ingresos, sitlaas na precariedade. Respecto das
xornadas a tempo parcial, convén distinguir a parcialidade voluntaria da involuntaria. A
primeira, producese de reducir a xornada, inicialmente completa por motivos de
conciliacion. E neste suposto seguen as ser as mulleres as que renuncian aos seus
ingresos presentes e futuro, asi como a o desenvolvemento profesional para ocuparse
do ambito privado de coidados.

Nete caso, medidas de conciliacion e permisos contempladas, como a reducién de
xornada para coido de menores, persoas maiores e dependentes, a flexibilidade horaria,
o teletraballo ou excedencias, recolle os seguintes datos:

» A flexibilidade horario ou a reducion de xornada acdllense 7 mulleres fonte a 2
homes.

» No caso de teletraballo, ben por coidado de menor ou coidado familiar, son 4
mulleres, fronte a 1 home.

+ As duas excedencias por coidado de familiar acolléronse duas mulleres e ningun
home.

Téboa 6. Permisos acollidos polo cadro de persoal segundo sexo. Teo 2022

Permisos Mulleres Homes Total | % Mulleres

Flexibilizacion horaria coidado menor 6 ) 3 75,00%

Reducién xornada por conciliacion

durante o curso escolar. Flexibilizacion 1 0 1 100,00%
horaria todo 0 ano

Teletraballo coidado menor 2 1 3 66,6
Teletraballo coidado familiar ) 0 ) 100
Excedencias coidado familiar maior ) 0 ) 100,00%
Total 13 3 16 812

Son as mulleres as que se responsabilizan do coidado de familiares. As consecuencias
inmediatas son a reducion de salario, cotizacion e xubilacion, diminuindo as
probabilidades de promocién interna, aumento da brecha salariais e futura pension
menor.

Por outra banda, o sistema de control horaria resulta rixido e non permite modificar
horarios de entrada e saida por féra da franxa establecida. No caso de queren entrar
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mais tarde e sair tamén non se permite,.

O teletraballo supdn unha oportunidade, pero tamén pode implicar un aumento da carga
de traballo doméstico e de coidados para as mulleres, o que implica un
desenvolvemento da dobre ou tripla xornada: a laboral, a doméstica e a de coidados.
Deste xeito as xornadas prolongadas, a falta de descanso ou realizar a nosa actividade
laboral en entornos non adaptados (espazo propio, medios tecnoldxicos, etc) pode
aumentar o estres e incluso empeorar as condiciones de saude.

Diversos estudos sobre no ambito das administracions publicas e igualdade
no traballo sostefien que as empregadas publicas, ao igual que acontece no
sector privado son as que:

* sostefien con esforzo os fogares, realizando un traballo invisible non remunerado.
* Reducen as xornadas, coa conseguinte reducion de ingresos no fogar.

* Renuncias ao progreso profesional, perdendo o seu talento e desaproveitando a
inversion realizada na sua formacion.

Diagnose participativa

A continuacion recollemos as principais ideas e valoracions extraidas das entrevistas e
Comision de traballo, que vefien a completar os datos cuantitativos e enriquecer a
diagnose

Seleccidn e clasificacion profesional, Promocién e Retribuciéns

ASPECTOS POSITIVOS ASPECTOS A MELLORAR

Experiencia e traxectoria positiva de  Comezo cun avance mais rapido e agora
traballo do concello en materia de ralentizado.

igualdade que a dia de hoxe ten

desefiado o IV Plan de Igualdade

dirixido & cidadania do municipio.

Presenza equilibrada de mulleres e Existen desequilibrios que se consideran aspectos
homes na Corporacion Municipal, na  de mellorar.

Xunta de Goberno, nos cargos de Marcadas diferenzas na presenza de ambos os
concellerias asi como no global do sexos segundo os servizos, os departamentos e os
cadro de persoal. postos de traballo, a pesar de que a porcentaxe
Presenza de mulleres nos grupos global de homes e de mulleres entre o persoal
profesionais mais altos e cos municipal se atope equilibrado.

responsabilidades. Elevada masculinizacion en

departamentos con presenza maioritaria de homes.
Obras, Parques e xardins, Policia local e proteccion
civil.

Feminizacion de servizos como o do benestar,
educacion e limpeza
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Tendencia a unha maior incorporacion
de mulleres nos ultimos tempos.

Menor antiglidade das traballadoras e maior
porcentaxe de contratacién temporal (60%)

Estrutura municipal manexabel, en
canto numero e distribucion do persoal
nas diferentes areas municipais que
poden facilitar sistematizar
informacién segundo sexos e realizar
unha analise con perspectiva de
xénero.

Carencia de datos sistematizados nalgunhas
variables que permitan cofiecer en maior
profundidade a distribucion de mulleres e homes nun
maior nimero de indicadores, e a sua participacion
nos diversos procesos de xestion dos recursos
humanos.

Nos procesos selectivos, as Mesas de
tribunais, soe haber paridade.

Pode darse dificultades en conseguir mulleres en
determinados procesos.

Descofiecemento e falta de aplicacién de clausulas
para a igualdade nos procesos selectivos.
Non se dispén de datos desagregados por sexo sobre

as persoas que participan nas distintas fases dos
procesos selectivos.

O concello conta cun Protocolo de
actuacion en casos de acoso sexual,
moral e por razén de xénero.

Non é cofecido entre o cadro de persoal

Estan pendentes de comezar co
proceso de desefio da nova RPT

Encaixe do desefio da RTP con perspectiva de xénero.

Formacién, Conciliacién da vida laboral, familiar e persoal e Satdde laboral

ASPECTOS POSITIVOS ASPECTOS A MELLORAR

Oferta formativa en igualdade ampla
e accesible

Descofiecemento do nivel de formacién en
igualdade e da demanda de cursos nesta area por
parte dos traballadores e traballadoras

Falta de formacion e sensibilidade con
perspectiva de xénero nos tribunais de seleccion de
persoal.

Na formacién continua do persoal, os datos xerais
evidencian unha inferior porcentaxe de participacion
das traballadoras no global das accions formativas

Oferta formativa pouco atractiva: necesidade de
que motive e sexa transversal.

Aplicacion das medidas de
conciliacion existentes dirixidas ao
emprego publico

Modelo de administracion moi rixida para aplicar
medidas de conciliacion flexibles;

Desconfianzas en acollerse a medidas de
conciliacion. pénsase que se vai abusar delas.

Disponse dunha escasa informacion cuantitativa
sobre a xestion da conciliacion da vida laboral,
persoal e familiar, unicamente sobre permisos e
excedencias,

Acollemento maioritario de medidas de
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conciliacién por parte de mulleres'

Baixas por enfermidade entre o
persoal; non se cofiecen os datos.

A tendencia xeral dentro da Administracion
publica é que sexan os traballadores os que posuen
unha porcentaxe moito mais elevada de accidentes
laborais, (probablemente asociado & diferenza no
tipo de postos desempefiados, ainda que se
descofiecen os datos).

En 2022: Baixas Concello Teo: 14 homes, 7
mulleres.

Comunicaciéns internas e xestién publica

ASPECTOS POSITIVOS ASPECTOS A MELLORAR

Cofiecemento e divulgacion de recursos
para un uso inclusivo dentro da
administracion

A linguaxe utilizada na difusion das ofertas de
emprego non utiliza sistematicamente termos
inclusivos.

Tendencia a un coidado de uso inclusivo
da linguaxe

Moitos escritos de sesién plenarias, acordos e
outros seguen a facer un uso sexista da
linguaxe

Uso oral intentase coidar, mais por unha
cuestion de imaxe que por unha actitude
persoal de implicacion.

Desde hai anos aqui maior presenza de
mulleres na corporacion, nos liderados e
espazos de toma de decisions.
Candidaturas lideradas por mulleres.

No concello en todas as corporacions a
alcaldia foi liderada por homes.

Os modelos de liderado compre sexan mais
conciliadores, seguindo referencias dun
liderado transformador (orientado &s persoas,
cooperativo e resilente)

Axenda de sesiéns plenarias e comisions
cofiecidas con antelacion

Horarios de xuntanzas que dificultan a
conciliacion e o tempo persoal.

Xuntanzas presencias

Posibilidade de recorrer a xuntanzas

telematicas

A flexibilidade horaria ou a reducion de xornada acéllense 7 mulleres fonte a 2 homes.
No caso de teletraballo, ben por coidado de menor ou coidado familiar, son 4 mulleres,

fronte a 1 home.

As excedencias por coidado de familiar acolléronse duas mulleres e ningin home.
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Impacto de xénero e politica municipal

Respecto a: Barreiras

Incorporacién da perspectiva de xénero Descofiecemento e falta de aplicacién
Actitudes persoais rixidas e falta de interese
por aplicar a perspectiva de xénero

Oferta de actividades e servizos Non se coida unha oferta de actividade
diversa e inclusiva que rompa cos estereotipos
de xénero.

Procesos de contratacion Contratacion, o peso de licitacion é a oferta
econdmica e non se aplican criterios de
igualdade.

Descofiecemento a aplicacion de medidas de
accion positiva: cldusulas que valoren a
formacién en igualdade do persoal (monitora,
por exemplo) ou daquelas empresas que
respectan a igualdade na xestién

Datos municipais desagregados por sexo Descofiecemento das persoas usuarias de
actividades e uso de servizos municipais
Escasas accions especificas dirixidas a
mulleres

Uso inclusiva da linguaxe Modelos de solicitude de tramites
administrativos en linguaxe non inclusiva

Modelos e referentes de comunicacion e
actividades que perpetian estereotipos de
xénero.

22



23



COMNCELLO
| DE TEO

Plan de Accion

Plan de Igualdade
do Persoal




1. Presentacion

O | Plan de Igualdade do persoal do Concello de Teo constitde unha ferramenta de
traballo sobre a que orientar a politica municipal na mellora das condicions de
igualdade entre mulleres e homes.

O Plan vai permitir orientar, a medio prazo, a actuacién municipal desde a implicacién
dos diferentes actores, a nivel politico e técnico, asi como das entidades e colectivos
sociais, e cidadania en xeral, na mellora das condiciéns de vida das mulleres en termos
de igualdade.

O presente documento constitle o marco de actuacion para o desenvolvemento das
politicas de igualdade de mulleres e homes a nivel local para os proximos anos i é a
ferramenta para a intervencion do Concello, marcando os obxectivos, asi como as
estratexias, accions e prazos e 0s recursos para acadalos. As actuacions van dirixidas
tanto ao interior da administracion local como a cidadania.

No proceso de desefio do | Plan resultou crucial a reflexion estratéxica e a dimension
participativa, na medida en que garante outros efectos positivos:

1. O acrecentamento das capacidades de andlise e de planificacion das diferentes
visions; desde as persoas responsables do desefo de politicas publicas
municipais, e desde as entidades sociais, como axentes dinamizadores e
articuladores de dinamicas de poboacion.

2. Unincremento da implicacion do persoal municipal, entidades e cidadania.
3. Aactivacion dos saberes e capacidades contidos da base social.

O | Plan recolle os obxectivos e lifias de actuacions sistematizadas en formato ficha
coas accions dirixidas a dinamizar o traballo. E propiamente o guieiro de actuacion.
Diferenciando cinco areas, establece obxectivos prioritarios para cada unha delas e fixa
unha serie de liflas de actuacion e accions para a consecucion de cada un dos
obxectivos.

O Plan ten como punto de partida un diagndstico no que se pretendeu incorporar unha
perspectiva de analise da realidade do concello, a través das fichas dirixidas a
departamentos, entrevistas e foro da igualdade.
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2. A igualdade e a conciliacion no ambito
institucional e no marco xuridico

Marco de referencia internacional

O punto de partida das politicas de igualdade a nivel internacional, pédese datar en
1945 coa aprobacion da Carta das Nacions Unidas. Anos mais tarde, en 1948, coa
proclamacion da Declaracion Universal dos Dereitos Humanos por parte da Asemblea
Xeral da Naciéns Unidas, recdllese o principio de igualdade e proteccion de todas as
persoas ante a lei sen ningun tipo de distincion de xénero.

Dende entdn e ata a actualidade, tefien lugar diferentes eventos e fitos histoéricos, nos
que se van afianzando os dereitos da muller, de cara & promocion da igualdade real.
Entre outros destacar en orde cronoldxica os seguintes:

Ano 1952: Convencidn sobre os dereitos politicos das mulleres.

Ano 1967: Declaracién sobre a eliminacion da discriminacion contra as mulleres.
Ano 1970: Programa de accion concertada internacional para o avance das mulleres.
Ano 1975 | Conferencia Mundial sobre a Muller de Naciéns Unidas en México.

Declarase o Ano Internacional da Muller. Instaurase tamén o Primeiro Decenio da Muller:
Igualdade, Desenrolo e Paz. Aprobase un Plan de Accion, de cara a acadar no proximo
lustro unha serie de garantias centradas en favorecer o acceso equitativo da muller a
recursos, como a educacion, as oportunidades de emprego, a participacion politica, os
servizos de saude, a vivenda, a nutricion e a planificacion da familia. Comézanse os
traballos que daran lugar & “Convencidn para a eliminacidn de todas as formas de
Discriminacion contra a Muller”.

Ano 1979: Convencion sobre a eliminacidn de todas as formas de discriminacion contra
a muller. Constitue a denominada “Carta dos dereitos humanos da muller”

Ano 1980: Il Conferencia Mundial sobre a Muller en Copenhague. Esta conferencia serviu
para examinar e avaliar o Plan de Accion de 1975. Por outro lado, péfiense de manifesto
as discrepancias entre os dereitos xuridicos e as oportunidades reais de exercelos por
parte das mulleres

Ano 1985: Il Conferencia Mundial da Muller en Nairobi. Nesta Conferencia fixose un
balance dos logros conseguidos no Decenio das Naciéns Unidas para a Muller:

Ano 1994: Declaracion sobre a eliminacion da violencia contra a muller.

Ano 1995: IV Conferencia Mundial sobre as Mulleres en Beijing. Recofiecese a
necesidade de trasladar o centro de atencion das Politicas de Igualdade centradas nas
mulleres, cara politicas que integren a perspectiva de xénero. Ten lugar a aprobacion da
Declaracion de Beijing e a posta en marcha dunha Plataforma de Accién de Pekin, onde
se identifican 12 areas consideradas de especial atencion para a eliminacion dos
obstaculos que impiden a equidade entre mulleres e home
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A IV Conferencia Mundial da Muller establecia que se debian levar a cabo no futuro as
avaliacions oportunas sobre a posta en marcha de medidas relacionadas coas areas
incluidas na Plataforma de Accion.

Ano 2000: New York. Beijing +5. Cinco anos despois da IV Conferencia Mundial das
Mulleres desenvolvese o Periodo de Sesions Extraordinarias da Asemblea Xeral de
Naciéns Unidas onde se procede a revisar o grado de cumprimento das areas
establecidas en dita Conferencia e se elaboran novas estratexias, xunto a reafirmacion
do compromiso adquirido.

Ano 2005: New York. Beijing +10. No décimo aniversario da celebracion da IV
Conferencia Mundial da Muller celébrase a cuadraxésimo novena Sesion da Comision
da Condicion Xuridica e Social da Muller, na que delegacions de diferentes paises e
ONGs tiveron a oportunidade de facer unha declaracién sobre os avances logrados nos
dez anos sequintes a dita Conferencia (Beijing +10).

Nos debates previos a Beijing +10 existia unha preocupacién acerca dos riscos de
perder conquistas logradas nas plataformas das Conferencias das Nacions Unidas
durante a década dos anos noventa, derivada da delicada situacion a nivel global, con
conflitos terroristas e bélicos coma os “Atentados del 11 de setembro”, ou a “Guerra de
Irak”.

Finalmente, na antedita Sesion rematase coa aprobacion dun conxunto de resoluciéns
(10) e unha declaracion politica, reafirmando o compromiso dos gobernos coa
Declaracion e a Plataforma de Accidn de Beijing, consensuadas dez anos atras, na
Cuarta Conferencia Mundial sobre a Muller.

Marco de referencia europeo

A igualdade entre mulleres e homes é un dos principios fundamentais que inspira ao
Dereito comunitario. Co sinatura do Tratado de Roma (1957), constitutivo da
Comunidade Econémica Europea, introducese o principio de igualdade e non
discriminacion por razéon de xénero en todas as politicas comunitarias. Este principio de
igualdade, vese reforzado mais recentemente no Tratado de Amsterdam en 1999, onde
0 mesmo pasa a considerarse coma un valor fundamental, que debe ser obxectivo a
perseguir por parte do conxunto de estados membros da Union.

Entre os diversos avances no traballo pola igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes postos en funcionamento dende a Unién Europea, cabe salientar:

Ano 1981: Creacion do Comité consultivo para a iqualdade de oportunidades entre homes e
mulleres .Entre as sUas funcions establécese a de asistir 8 Comision na elaboracion e
implementacion das politicas de fomento do emprego da muller e da igualdade de
oportunidades, garantindo un intercambio permanente das experiencias obtidas e das
iniciativas nestes sectores.

Ano 2000: Carta dos Dereitos Fundamentais da Union Europea. Esta carta recolle nun unico
texto o conxunto dos dereitos civis, politicos, econdmicos e sociais de todas as persoas
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gue viven no territorio da Unién.

Ano 2006: Creacion do Instituto Europeo da Igualdade de Xénero. O seu obxectivo consiste
en axudar as institucions europeas e 6s Estados membros no fomento da igualdade de
xénero en todas as politicas comunitarias e nas politicas nacionais resultantes, e a loitar
contra a discriminacion por razén de sexo. Outra das tarefas do Instituto sera
sensibilizar & cidadania da Unién Europea sobre este tema.

Ano 2006: “Folla de Ruta para a Igualdade entre as Mulleres e os homes (2006- 2010)".
Tratase dunha iniciativa da Comision Europea presentada o 3 de marzo de 2006, coa
que se pretende evitar as desigualdades de xénero mediante un Programa de 21
actividades especificas que deberan desenvolverse entre 2006 e 2010, en 6 &mbitos de
accion prioritarios. O programa PROGRESS, encargarase de financiar algunhas das
actividades enumeradas na Folla de Ruta, asi como o Instituto de Xénero.

Ano 2007. Declarase o0 2007 como o "Ano europeo da igualdade de oportunidades para todos:
cara unha sociedade xusta” Continuando coa experiencia da Iniciativa EQUAL, puxose en
marcha o Programa comunitario de fomento de emprego e a solidariedade social
PROGRESS (2007-2013) co que se pretende contribuir & consecucion dos obxectivos da
estratexia de Lisboa.

O programa esta dividido en cinco seccions que corresponden 6s cinco ambitos de
accion principais: Emprego, Proteccion e Integracion Social, Condicidns de Traballo,
Antidiscriminacion e Diversidade, e Igualdade entre Mulleres e Homes.

Ano 2008: Rede europea de mulleres directivas. Esta rede ofrece unha plataforma a escala
da Unién Europea para o intercambio de practicas e estratexias axeitadas para mellorar o
equilibrio na proporcion de homes e mulleres en cargos de responsabilidade.

Ano 2010: Foro Europeo Bejjing+15. O obxectivo deste espazo consiste na realizacion
dunha andlise e avaliacion sobre o grao de cumprimento dos obxectivos estratéxicos e
as medidas establecidas nas areas de actuacion fixadas na Declaracion e a Plataforma
para a Accion, por parte dos Estados membros da Unién Europea.

Ano 2010: Estratexia para a igualdade entre mulleres e homes (2010-2015). A Estratexia é un
programa de traballo da Comision en materia de igualdade de sexos para o periodo de
2010 a2015.

Ano 2011: Pacto europeo pola igualdade 2071-2020. Entre os obxectivos que establece
este Pacto atopanse o impulso ¢ emprego e & creacion de empresas por parte das
mulleres, a eliminacion das desigualdades no ambito laboral, a mellora na calidade dos
empregos e as politicas de conciliacién da vida privada e profesional, a promocién da
igualdade de homes e mulleres nos postos de decision e en materia de politica exterior
con vistas a contribuir a emancipacion da muller. O pacto tamén pretende reforzar a
eficacia, calidade e bo facer do Estado mediante a integracién da perspectiva de xénero
en todas as politicas e inclie como novidade a loita contra a violencia de xénero,
esixindolle 6s estados estratexias nacionais contra a violencia de xénero e que reforcen
a prevencion e proteccion das vitimas.
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Desenvolvemento normativo estatal

A promulgacion da Constitucion de 1978 supdn o recofiecemento e garantia do
principio de igualdade xuridica e formal, incorporandose xa como obriga dos poderes
publicos a defensa e garantia do principio de igualdade e non discriminacion.

A partir deste momento, 4 marxe do seu tratamento en abundante normativa sectorial,
cabe destacar a produciéon normativa estatal destacando a Lei Organica 3/2007, do 22
de marzo, para a Igualdade efectiva entre Mulleres e Homes — en adiante LOIEMH —
implicou unha adaptacion da Lei do Estatuto dos Traballadores (Real Decreto Lexislativo
1/1995, do 24 de marzo) co fin de adaptar os seus contidos e regular as citadas
novidades lexislativas.

A Lei tamén obrigou a modificar o Estatuto do Traballador Auténomo, que introduce
diferentes medidas para a mellora da sua situacion, especialmente en dereitos
vinculados a situaciéns de maternidade e paternidade co obxecto de favorecer as
politicas de conciliaciéon da vida persoal, familiar e laboral.

A LOIEMH recolle unha serie de medidas de conciliacidon que se concretan en pautas,
programas e/ou servizos que implantan as empresas co obxectivo de acomodar as
sUas necesidades de producién coas necesidades de espazo e tempo persoal dos seus
traballadoras e traballadores. O seu desenvolvemento e implantacién vén, no caso
dalgunhas medidas, imposto por Lei. E o caso, entre outras, das licenzas e permisos por
maternidade e paternidade, as excedencias voluntarias, ou para o coidado de fillas e
fillos menores, e de persoas dependentes, ou a posibilidade de adaptar a xornada de
traballo para conciliar a vida persoal, familiar e laboral.

Outra norma relevante é a Lei 39/1999, de 5 de novembro, para promover la conciliacion
da vida familiar e laboral das persoas traballadoras, que completa a transposicion a
lexislacion espafola das directrices marcadas pola normativa internacional e
comunitaria superando os niveis minimos de proteccidn previstos nas mesmas. A Lei
introduce cambios lexislativos no ambito laboral para que os traballadores poidan
participar da vida familiar, dando un novo paso no camifio da igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes. Trata ademais de gardar un equilibrio para
favorecer os permisos por maternidade e paternidade sen que iso afecte negativamente
as posibilidades de acceso ao emprego, as condicions do traballo e ao acceso a postos
de especial responsabilidade das mulleres. Ao mesmo tempo facilitase que os homes
poidan ser coparticipes do coidado dos seus fillos desde 0 mesmo momento do
nacemento ou da sua incorporacion a familia.

Desenvolvemento normativo en Galicia

En Galicia as principais normas no ambito da igualdade entre mulleres e
homes son as seqguintes:

* Decreto 222/1983, do 24 de novembro, polo que se asumen e asignan funcions e
servizos traspasados polo Estado en materia de proteccién & muller. (D.0.G.
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01/12/1983).

Lei 7/2004, de 16 de xullo, galega para a igualdade de mulleres e homes. (D.0.G.
3/08/2004). (B.O.E. 21/09/2004).

Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e o tratamento integral da
violencia de xénero. (D.0.G. 07/08/2007).

Recollemos tamén a normativa vinculada ao ambito da igualdade e a
conciliacion no traballo:

Lei 2/2007, do 28 de marzo, do Traballo en Igualdade das mulleres de Galicia

Decreto 181/2008, do 24 de xullo, polo que se regula o Consello Galego de
Participacion das Mulleres no Emprego e as Relaciéns Laborais, e a integracion da
igualdade nas politicas de prevencion de riscos laborais.

Decreto 182/2008 do 31 de xullo polo que se establece a promocién autonémica
das medidas municipais de conciliacion e se determinan os requisitos para a sUa
validacion e funcionamento, nos termos establecidos na Lei 2/2007, do 28 de
marzo.

Decreto 33/2009, do 21 de xaneiro, polo que se regula a promocion da igualdade
nas empresas e a integracion do principio de igualdade nas politicas de emprego.
En Galicia as principais normas no ambito da igualdade entre mulleres e homes son
as seqguintes:

Decreto 222/1983, do 24 de novembro, polo que se asumen e asignan funcions e
servizos traspasados polo Estado en materia de proteccién & muller. (D.0.G.
01/12/1983).

Lei 7/2004, de 16 de xullo, galega para a igualdade de mulleres e homes. (D.0.G.
3/08/2004). (B.O.E. 21/09/2004).

Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e o tratamento integral da
violencia de xénero. (D.0.G. 07/08/2007)

Tamén podemos recoller a normativa vencellada ao ambito da igualdade e a
conciliacion no traballo:

Lei 2/2007, do 28 de marzo, do Traballo en Igualdade das mulleres de Galicia

Decreto 181/2008, do 24 de xullo, polo que se regula o Consello Galego de
Participacion das Mulleres no Emprego e as Relaciéns Laborais, e a integracion da
igualdade nas politicas de prevencién de riscos laborais.

Decreto 182/2008 do 31 de xullo polo que se establece a promocién autonémica
das medidas municipais de conciliacion e se determinan os requisitos para a sUa
validacion.

Do mesmo xeito que sucede no ambito estatal en Galicia compre destacar a
importancia da Lei 2/2007, do 28 de marzo, do traballo en igualdade das
mulleres de Galicia.
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3. Principios de referencia

O | Plan de Igualdade do persoal do Concello de Teo supdn un instrumento esencial para
o desenvolvemento das accions de fomento da igualdade dentro da institucion
municipal co obxectivos de eliminar os obstaculos e estereotipos obstaculos que
dificultan as mulleres acceder e desenvolverse profesionalmente nas mesmas
condiciéons que os homes.

O Plan nace como unha ferramenta que axude a por en marcha un cambio de modelo da
cultura organizativa, tendo en conta as diferencias de xénero e adaptandoas as
realidades do persoal municipal e do seu entorno social.

Capacitar tecnicamente, formar e adaptar os recursos humanos e ferramentas de
traballo do Concello, asi como facilitar novas dinamicas de traballo baseadas na
colaboracion e cooperacion entre areas municipais, seran algunhas das actuacions
recollidas nesta area.

Ao tempo compre establecer un liderado forte e decidido desde a instituciéon municipal
que facilite un mellor aproveitamento das sinerxias existentes na posta en marcha das
actuacions,recollidas no | Plan de xeito que a promocion da igualdade sexa un contido
transversal no ambito municipal.

Transversalidade e corresponsabilizacién como base da organizacién e xestién do
persoal municipal

O | Plan asume un caracter transversal, na maxima de aplicar o principio de igualdade de
Xénero e procura incorporar a perspectiva de xénero no funcionamento e desefio das
politicas municipais.

Corresponsabilizacién das diferentes areas e servizos municipais

No desefio do | Plan tivose como obxectivo sentar bases de colaboracién entre os
Servizos municipais, posto que todas as accions e melloras que se recollen afectan ao
conxunto das areas.

Contraste entre os planos politico, técnico e persoal

O Plan concibese, por tanto, como unha estratexia compartida entre os planos politico e
técnico e do persoal do concello polo que habilita un proceso de dialogo que visibiliza
elementos de acordo entre as sUas perspectivas.

Xestién do coflecemento e maximizacién da sua utilidade para a planificacién

Posto que os datos de natureza mais obxectivos conxiganse cos saberes que residen
nas profesionais e persoal do concello que participaron no proceso.

Adaptabilidade e proximidade és tendencias e factores que operan na construcién da
realidade social

O | Plan de igualdade do persoal do concello debe ser considerado unha ferramenta para
mellorar, cun caracter dinamico e adaptable cando se detectaren novas necesidades,
dando resposta a unha realidade social complexa e cambiante.

31



4 Estrutura do Plan: areas, obxectivos e
actuaciéns

O | Plan de Igualdade do persoal do Concello de Teo definese con base & seguinte
estrutura:

Obxectivos xerais: sinalan as recomendacions que afectan de forma xeral e
transversal ao conxunto de actuacions recollidas no Plan:

* Incorporar a perspectiva de xénero na xestion dos recursos humanos do Concello.

* Fomentar a igualdade de oportunidades e o equilibrio na participacion de
traballadoras e traballadores en todos os ambitos da xestion.

* Integrar o respecto pola igualdade de xénero nas dinamicas de traballo e espazos
de relacién internos do concello, formais e informais, e no contacto coas vecifias e
vecinos.

* Incrementar o impacto positivo de xénero das politicas publicas e dos servizos
municipais

* Afianzar a toma de conciencia do persoal do concello sobre a necesidade de
traballar na consolidacién dun modelo social mais equitativo en xénero.

* Fomentar novos modelos de bo trato, nas léxicas internas e externas, que redunden
nunha mellor relaciéon dentro da estrutura municipal.

Areas estratéxicas: ambitos tematicos de referencia sobre os que desefiar as
actuacions

Area 1. Acceso, clasificacion e desenvolvemento profesional.
Area 2. Formacion.

Area 3. Conciliacién da vida familiar e persoal.

Area 4. Saude laboral

Area 5. Comunicacion e imaxe

Area 6. Actividades e servizos municipais

Obxectivos especfficos: referentes cara os que se dirixen as actuacions. Marcan
estratexias de accion e, ao mesmo tempo, identifican metas especificas que, se entende,
coémpre desenvolver para facer efectivas as lifias estratéxicas. Procura conseguir uns
efectos de caracter mais especifico e a medio prazo.

Actuacions: 17 medidas concretas, integradas en cada obxectivo operativo. Vefien
recollidas en formato ficha, onde se recolle unha orientacion técnica respecto da sua
implementacion.
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AREA 1. Acceso, clasificacién e desenvolvemento profesional

Obxectivos da éarea:

* Incorporar a perspectiva de xénero no proceso de seleccion de persoal, garantindo o
principio de igualdade no acceso e na clasificacion profesional.

* Promover un maior equilibrio na presenza e nas condiciéns laborais das
traballadoras e dos traballadores.

* Garantir a igualdade de oportunidades nos procesos de promocion.

Accion 1. Desefo dunha guia coas recomendacions para promocion da

igualdade a aplicar nos tribunais de seleccion.

Obxectivo

Elaboracion dun manual basico que recolla os criterios a aplicar para que o
proceso e tribunais de seleccién sexan igualitarios.

Que precisamos?

Desefio dun programa de traballo, recompilacion de guias e modelos de referencia.

Desefio do manual interno, contraste e aplicacion nos tribunais de seleccion.

Ferramentas que poderiamos precisar

Exemplos ou referencias: Concello de Vitoria Gasteiz. Inclusién da perspectiva
de xénero nos tribunais de seleccion.

Areas municipais responsables?

Secretaria Xeral, Persoal (Recursos Humanos) e Igualdade

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Desefio a curto prazo (2023 e aplicacién progresiva ata alcanzar o 100% nos
tribunais de seleccién 2027)

Que indicadores podemos empregar para cofecer o funcionamento e impacto
da actuacion?

* Desefo da guia.
* Numero de procesos de seleccién adaptados.

* Numero de documentos, convocatorias e bases dos procesos selectivos adaptados.
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Accién 2. Asegurar unha presenza equilibrada de mulleres e homes nos tribunais de

seleccion

Obxectivo

Identificar os tribunais das probas selectivas nos que hai un desequilibrio na representacion
de mulleres e homes e corrixir a situacion.

Que precisamos?

* Cofecer de anteman os tribunais que, por traxectoria, non se chega a cubrir o
equilibrio de xénero.

* Planificacion de procesos selectivos e actuar con tempo.

Areas municipais responsables?

Secretaria Xeral, Persoal e Igualdade

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto, medio prazo (comezar e 2023 ata acadar en 2027 o 100% dos tribunais).

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto
da actuacion?

* Numero de tribunais e composicion de participantes segundo datos desagregados por
SEexo.
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Accién 3. Difundir as convocatorias de emprego en linguaxe neutra e non sexista e revisar

novos espazos ou mecanismos de divulgacién de mais facil acceso para as mulleres

Obxectivos

* Revisar e corrixir a linguaxe empregada nos modelos de documentos de uso nos procesos
de seleccion e convocatorias de emprego, asi como a referencia as funciéns e
responsabilidades asociadas ao postos ofertados. No caso da relacién de posto de
traballo deberan ser nomeadas en feminino e masculino.

* Incorporar novas canles de informacion da oferta laboral, mais amplas e de maior acceso,
para chegar aos colectivos de mulleres (por exemplo taboleiros de servizos sociais,
escolas infantis, entre outros).

Que precisamos?

* Recompilacion da documentacion ou modelos de ofertas de emprego dos servizos
municipais.

* Revision e adaptacion a unha linguaxe inclusiva.

* Identificacion de novos espazos ou taboleiros de divulgacion das ofertas de emprego.

Areas municipais responsables?

Axencia de Emprego e Desenvolvemento Local, Persoal, Igualdade e Normalizacion
LingUfstica.

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo, comezando no 2023

Que indicadores podemos empregar para cofecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Numero de procesos selectivos ou convocatorias adaptadas & unha linguaxe inclusiva.
* Numero de espazos de comunicacion e informacion de ofertas de emprego empregados.
* Numero de mulleres que se presentan as probas.

* Numero de mulleres que acceden ao emprego.
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Accién 4. Recoller datos desagregados por sexo das persoas participantes nos proceso de

ofertas de emprego e seleccién do Concello.

Obxectivos

* Revisar as bases de datos ou sistemas informaticos, incorporando a variable sexo das
persoas participantes.

* Incorporar informacion sistematizada aos informes e anuarios internos.

* Cofiecer a participacion de mulleres e homes nas convocatorias de emprego, segundo as
caracteristicas do posto e funcidns a desempefiar que establecen as ofertas.

Que precisamos?

* Adaptar a base de datos onde se sistematiza aos datos de participacion dos procesos
selectivos.

* No seu caso, incorporar nos formularios ou documentos de inscricién do proceso
selectivo a variable sexo.

* Coordinacion cos servizos municipais que recollen datos.

Areas municipais responsables?

Persoal, Igualdade.

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo a incorporar nos procesos selectivos de 2023.

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Numero de formularios adaptados.

* Numero de persoas participantes por sexo e segundo posto de traballo ofertado.
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Accién 5. Aplicar a igualdade de oportunidades aos procesos de promocién interna: recoller
datos de participaciéon de mulleres e homes, promover acciéns positivas e avaliar resultados

no impacto negativo no desenvolvemento profesional.

Obxectivos

* Revisar de bases de datos, incorporando o dato de sexo de persoas participantes nos
procesos de promocion interna.

* Incorporar informacion sistematizada aos informes e anuarios internos

* Cofiecer datos obxectivos que permitan analizar o impacto de xénero.

Que precisamos?

* Adaptar a base de datos onde se sistematiza aos datos de participacion dos procesos de
promocion interna.

* Revisar da publicacién de lista de vacantes e facilitar o acceso ao cadro de persoal,
especificando para cada posto de traballo os requisitos a cumprir e as condiciéons
ofertadas (linguaxe inclusiva).

* Promover acciéns positivas no marco das promocions internas (por exemplo favorecer
que, en igualdade de condiciones de idoneidade, tefian preferencia as persoas do sexo
menos representado, para favorecer su acceso na categoria profesional o posto de
traballo que se trate).

* Garantir o acceso as promocions internas as persoas que estean en situacion de
excedencia, tanto persoal funcionarial como fixo.

Areas municipais responsables?

Persoal e Igualdade.

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo a incorporar nos procesos selectivos de 2023.

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Numero de mulleres e de homes que participan en cada fase dos procesos de seleccién e
que superan o proceso.

* Numero de accidns positivas aplicadas.

* Procesos de promocidn que son avaliados para cofiecer a andlise do impacto de xénero.
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AREA 2. Formacién

Obxectivo:

* Garantir a formacion en igualdade de oportunidades e a inclusion da perspectiva de
xénero na formacién continua.

Accién 6. Sistematizar, segundo datos desagregados por sexo, a formacién que realiza

anualmente persoal do concello e cofiecer o impacto de xénero

Obxectivos

* Revisar de bases de datos, incorporando o dato de sexo de persoas participantes nas
accions formativas.

* Identificar a participacion de mulleres e homes segundo tipoloxia de cursos (formato,
tematicas ou duracion).

* Cofiecer datos obxectivos que permitan analizar posibles desequilibrios na formacion e
no impacto na carreira profesional das mulleres.

Que precisamos?

* Facilitar o acceso aos datos de formacion ao concello desde a entidades xestoras dos
cursos ou ben desefar un formulario dirixida ao persoal onde recoller a informacion de
forma anual ou bianual.

* Neste caso pddese incorporar preguntas para cofiecer as posibles dificultades no acceso
a formacion (conciliacion, responsabilidades, cargas, falta de recursos, aplicacion practica
da formacién, etc).

Areas municipais responsables?

Persoal, Igualdade

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo a incorporar nos procesos formativos a partir de 2023.

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Procedemento de solicitude de acceso a datos e/ou desefio e implementacién dun
formulario dirixido ao persoal do concello.

* Numero de mulleres e de homes que participan en procesos formativos.

* Procesos de promocion que son avaliados para cofiecer a analise do impacto de xénero.
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Accién 7. Incluir na oferta formativa en igualdade para capacitar ao persoal do concello na

implementacién o maistreaming de xénero

Obxectivos

* Ofertar formacion en igualdade. Cursos con aplicacion practica nos servizos municipais
(transversalidade de xénero) e ofertados dentro do horario laboral.

* Dotar ao persoal municipal de cofiecementos para a aplicacion da perspectiva de xénero
no funcionamento e servizos ddo Concello.

Que precisamos?

* Organizacién de seminarios ou obradoiros practicos dirixidos ao persoal municipal,
segundo diferentes itinerarios formativos e adaptado ao nivel de cofiecementos previos e
funciéns a desenvolver.

* Capacitacion do persoal municipal a través dunha oferta formativa que recolla diferentes
niveis de cofiecemento e especializacién na materia, adaptandoo as competencias
laborais e/ou profesionais.

Areas municipais responsables?

Persoal, Igualdade, no seu caso en colaboracién coas areas municipais.

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo a incorporar nos procesos formativos a partir de 2023.

Que indicadores podemos empregar para cofecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Numero de acciéns formativas e prazas ofertadas por ano.
* Numero de solicitudes ou demandas por sexo
* Numero de persoas participantes por sexo

* Nivel de satisfaccion e calidade
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AREA 3. Conciliacién da vida persoal e familiar

Obxectivos:

Facilitar a conciliacion da vida familiar e laboral garantindo a carreira profesional e
retribucions das traballadoras publicas.

Establecer un escenario mais igualitario que corresponponsabilice aos homes na
atencion e coidados.

Accién 8. Recompilacién de datos e anélise de necesidades entre o persoal municipal na

aplicacién do teletraballo

Obxectivos

* Recoller datos sobre as condicidns nas que desenvolven mulleres e homes o traballo
desde a casa (medios, espazos e posibles dificultades ou situaciéns de estrés
derivadas) e identificar as razéns que poden incidir positiva ou negativamente na
aplicacion do teletraballo.

* |dentificar o impacto que as posibles situacidns persoais e condiciéns nas que se
desenvolve o teletraballo afecta & carreira profesional e laboral do persoal segundo
SEXO.

Que precisamos?

* Desefio dunha enquisa ou formulario que recolla as circunstancias, oportunidades e
posibles barreiras nas que se desenvolve e as necesidades de mulleres e homes.

* En colaboracién ou apoio de sindicatos e comité de empresa

Areas municipais responsables?

Persoal e Igualdade

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo a realizar en 2023.

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Formulario desefiado.
* Numero de mulleres e homes que participan.
* Memoria de resultados.

* Accidons de mellora identificadas.
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Accién 9. Campaiia de informacién de dereitos laborais respondendo a diversidade de

criterios e modelos familiares. Difusién dos dereitos e permisos para a conciliacién.

Obxectivos

* Mellorar a informacion que tefien traballadoras e traballadores para respecto das
medidas laborais para a conciliacién para que se acollan a elas.

* Sensibilizar a homes traballadores na aplicacion dos seus dereitos laborais de forma
corresponsable.

* Habilitar mecanismos e espazos ou campafa informativa e de difusion dos permisos e
licencias de traballadoras e traballadores vinculados coa conciliacién

Que precisamos?

* Facer publicos datos do cadro de persoal que se acolle 4s medidas de conciliacion,
visibilizando a maior incidencia das mulleres, como accién de sensibilizacion.

Areas municipais responsables?

Persoal, Igualdade

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo a incorporar nos procesos formativos a partir de 2023.

Que indicadores podemos empregar para cofecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

*  Numero de homes e mulleres que se acollen anualmente aos permisos segundo
tipoloxia.
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AREA 4. Saude laboral

Accién 10 . Divulgar da Ordenanza para a promocién do respecto as liberdades sexuais das

persoas.

Obxectivo

* Cofecer o Protocolo e, no seu caso, e tomar conciencia da necesidade de evitar, identificar
e denunciar posibles situaciéns de acoso sexual.

Que precisamos?

* Accions de divulgacion posta en marca: acceso facil 4 Ordenanza desde a intranet do
portal do Concello, no taboleiro, etc)

Areas municipais responsables?

Igualdade

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo a incorporar nos procesos formativos a partir de 2023.

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Numero de espazos ou mecanismos de difusion empregados.

* Numero de persoas que acceden ou cofiecen a Ordenanza.
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AREA 5. Comunicacién e imaxes non sexistas

Obxectivos:

» Asumir desde o Concello a responsabilidade de traballar pola inclusividade das mulleres
na utilizacion da linguaxe non discriminatoria.

Accién 11. Editar un manual practico de comunicacién inclusiva e adaptar os modelos e

formularios de uso normalizado nos tramites municipais

Obxectivos

* Revisar e adaptar os diferentes formularios que existen dirixidos & cidadania.

* Adaptar, no seu caso, os modelos empregados por empresas que desenvolve
servizos para o concello

Que precisamos?

* Desefo de criterios e normas de aplicacion o uso normalizado non conxunto dos
servizos municipais tanto nos procesos de comunicacion interna como externa.
Recompilacion de materiais e ferramentas de traballo para a sua adaptacion ou
desefio. Contraste coas area municipais, recollendo necesidades e demandas.

* Arevision actualizarase anualmente, ou cada vez que se incorpore un novo modelo
aos materiais basicos da area.

* Sensibilizacion e divulgacion entre o persoal para a sUa adaptacion. Desefio de plan e
difusion.

Areas municipais responsables?

Persoal, Igualdade e Normalizacion LingUistica. No seu caso en colaboracion coas
areas municipais.

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto- medio prazo, desefar en 2023 para ir incorporando ata chaegar ao
100% da documentacion en 2027

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto
da actuacion?

* Numero de reunions de coordinacion de traballo
* Numero de formularios identificados para a sUa adaptacion.

* Numero de formularios adaptados.
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AREA 6. Xestién das actividades e servizos municipais
Obxectivos:

* Aplicar un enfoque transformador na accion municipal, na inclusion da perspectiva
de xénero nas politicas publicas, programas, proxectos e actividades.

* Visibilizar o compromiso do concello como institucion comprometida coa
igualdade.

* Reforzar a area de igualdade e as ferramentas de planificacién dirixidas a
promocion da igualdade no Concello.

Accién 12 . Recompilar datos desagregados por sexo das persoas participantes nas

actividades ofertadas desde os servizos municipais

Obxectivo

Incorporar nos formularios de inscricién, bases de datos e memorias das
actividades, informacion de persoas participantes desagregada por sexo.

Como desenvolver esta actuacion?

* Recoller nas memorias e tratar de analizar as razéns, se as houber, dos desigualdade por
razon de sexo.

* Cofiecer as actividades con menor presenza de mulleres nos diferentes servizos
municipais (deportes, cultura, formacion, etc).

* Revisar e adaptar a oferta de actividade municipais a realidade e demandas das mulleres.

Areas municipais responsables?

Persoal, Igualdade e, no seu caso, as dreas municipais que organizan actividades
dirixidas & cidadania

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo a incorporar a partir de 2023.

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Numero de formularios de inscricion de actividades e control de persoas participantes
segundo sexo.

* Numero de memorias de actividades das areas municipais, con referencia a participacion
en datos desagrados por sexo.

* Numero de actividades novas ofertadas.
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Accién 13. Desefiar un protocolo ou decélogo coas orientaciéns para o desefio de actividades
municipais inclusivas e igualitarias (imaxe e comunicacién, horarios, recursos, monitorado,

tipoloxfa de actividades, etc)

Obxectivos

Ter en conta no desefo de actividades as necesidades e usos que mulleres e
homes do concello formulan e adaptalas para facilitar a sta participacion en
termos de igualdade

Activar procesos sensibilizacion e debate respecto das necesidades persoais e
esixencias colectivas.

Trasladar & cidadania unha imaxe coherente e unificada a prol da igualdade nas
actividades e servizos municipais ofertados.

Que precisamos?

Desefio dunha guia que oriente a planificacién, organizacion e xestion de actividades
organizadas desde o concello desde unha léxica igualitaria e inclusiva. Recoller
recomendacions para a incorporacion da perspectiva de xénero.

Areas municipais responsables?

Igualdade, no seu caso incorpora aos servizos municipais que xestionan ou organizan
actividades.

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Desefio en 2024 para ir aplicando ao longo do plazo de vixencia do Plan.

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Modelo de guia desefiada.
* Numero de actividades ofertadas coas indicaciéns recollidas na guia.

* Numero de persoas participantes segundo sexo.
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Accién 14 . Estudar a incorporar de clausulas de contratacion e licitacién que valoren
positivamente empresas que aplican a normativa en igualdade na xestién e actividades que

ofertan.

Obxectivos

* Incorporar a igualdade nas actividades e servizos contratados.

* Valorar a aplicacion de criterios de fomento da igualdade nos procesos de contratacion.

Que precisamos?

Aplicacion de medidas de acciodn positiva, clausulas que valoren a formacion en
igualdade do persoal (monitora, por exemplo) ou daquelas empresas que respectan a
igualdade na xestién (plans de igualdade) como criterio de valorizacion ou desempate.)

Areas municipais responsables?

Secretaria, Ilgualdade

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo a incorporar nos procesos de contratacion partir de 2024.

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Analise de viabilidade de introducion de clausulas.
* Numero de procesos adaptados.

* Numero de procesos resoltos segundo os criterios.
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Accién 15. Divulgar entre a cidadania o IV Plan de Igualdade e as diferentes acciéns que nel se

recollen.

Obxectivos

* Adaptar o documento a un formato accesible e facil de comprender para a cidadania.

* Documento ou folleto que se pode divulgar na web do concello ou desefiando acciéns
especificas de informacion dirixidas & cidadania.

Que precisamos?

* Desefio de documento divulgativo en formato accesible.

* No seu caso organizacion de actividades de divulgacion.

Areas municipais responsables?

Persoal, Igualdade

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo, a partir de 2023.

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Numero de folletos editados ou espazos de divulgacion nos que acceder,
* Numero de actividades de divulgacién desefiadas.

* Numero de persoas participantes, datos desagregados por sexo.
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Accién 16 . Ampliar a oferta de actividades desenvoltas desde a area de igualdade para chegar

a unha maior diversidade de mulleres

Obxectivos

* Contrastar as preferencias de actividades e horarios dos distintos colectivos de mulleres
do concello para adaptar e abrir a oferta existente.

* Pddese desenvolver en colaboraciéon cos outros departamentos e servizos que programan
actividades actividades e aproveitar a rede de persoas usuarias. Tamén realizando un
contraste coas mulleres que vefien participantes en actividade ou aproveitando a rede de
entidades sociais do concello e pasarlles un cuestionario axendar unha reunién para
cofecer demandas.

Que precisamos?

Identificar acciéns de divulgacion para a sta posta en marcha.

Areas municipais responsables?

Igualdade, no seu caso con en colaboracion con outros departamentos municipais que
programen actividades.

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto prazo a partir de 2023.

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e impacto da
actuacion?

* Contraste de planificacién de actividades, contidos, horarios ou espazos.
* Numero de novas actividades desenvoltas ou adaptadas.

* Numero de mulleres participantes.
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Accién 17 . Reforzo da coordinacién entre departamentos e dotacién da area de

recursos humanos con persoal con formacién en igualdade.

Obxectivos

* Incorporar ferramentas de planificacion entre departamentos, (xuntanzas de
coordinacioén) para a mellora da prestacion de servizos municipais,

* Estudar a incorporacion de persoal dentro da area de recursos humanos que
facilite a saida de traballo e poder asumir responsabilidades identificadas no Plan..

Que precisamos?

* Implicacion institucional na dotacion e reforzo de persoal

* Habilitar espazos e mecanismos de traballo colaborativo entre departamentos.

Areas municipais responsables?

Goberno, Persoal

Canto tempo precisamos para desenvolver a actuacion?

Curto/medio prazo

Que indicadores podemos empregar para cofiecer o funcionamento e
impacto da actuacion?

* Desefio de perfil profesional para cubrir demanda.

* Incorporacioén de persoal do perfil profesional
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Anexo 1. Datos contraste persoal Concello

A proposta de actuacions recollida no Plan foron contrastadas co persoal do concello
través dun formulario en lifia. No cuestionario pediaselles que valoraran o grao de
necesidade de implantar as medidas recollidas no Plan. Todas as acciéns recollen

apoios, con medias de valoracion por riba de 7,6 sobre 10.

Responderon 13 persoas.

En que medida consideras é necesario desefiar un Plan interno para o fomento da igualdade?
13 respuestas

6
6 (46,2 %)

4 (30,8 %)

3 (23,1 %)

0(0 %) 0(0 %)
. \ [
1 2 3 4 5

Area 1 Acceso, clasificacién e desenvolvemento profesional

Media de
Accion valoracién

(do1ao 10)
1. Desefio dunha guia coas recomendaciéns para promocion da igualdade 8,6
a aplicar nos tribunais de seleccion.
2. Asegurar unha presenza equilibrada de mulleres e homes nos tribunais 8,15
de seleccion
3. Difundir as convocatorias de emprego en linguaxe neutra e non sexista e 8
revisar novos espazos ou mecanismos de divulgacion de mais facil acceso
para as mulleres"
4. Recoller datos desagregados por sexo das persoas participantes nos 7.7
proceso de ofertas de emprego e seleccion do Concello

9,1

5. Aplicar a igualdade de oportunidades aos procesos de promocion
interna: recoller datos de participacion de mulleres e homes, promover
accions positivas e avaliar resultados no impacto no desenvolvemento
profesional
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Area 2. Formacion

Accién Media de
valoracion
(do1ao 10)
6. Sistematizar, segundo datos desagregados por sexo, a formacion que 26
realiza anualmente persoal do concello e cofiecer o impacto de xénero ’
7. Incluir oferta formativa en igualdade para capacitar ao persoal do concellg g5
na implementacion o maistreaming de xénero ’
Area 3. Conciliacién da vida persoal e familiar
Accién Media de
valoracién
(do1a010)
8. Recompilacion de datos e analise de necesidades entre o persoal 8,4
municipal na aplicacién do teletraballo
9. Campana de informacion de dereitos laborais. Difusion dos dereitos e 9,
permisos para a conciliacion.
10. Divulgar da Ordenanza para a promocion do respecto as liberdades 8,6
sexuais das persoas.
Area 4. Saude Laboral
Accién Media de
valoracién
(do1a010)
10. Divulgar da Ordenanza para a promocion do respecto as liberdades 86
sexuais das persoas.
Area 5. Comunicacién e uso non sexista de imaxes
Accién Media de
valoracién
(do 1ao0 10)
11. Editar un manual practico de comunicacioén inclusiva e adaptar os 9

modelos de formularios de uso normalizado nos tramites municipais
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Area 6. Xestién de actividades e servizos municipais

Accién Media de

valoracion
(do 1ao 10)

12. Recompilar datos desagregados por sexo das persoas participantes 84

nas actividades municipais ’

13. Desefiar un decalogo coas orientacions para o desefio de actividades .

inclusivas e igualitarias '

14. Estudar a incorporaracion de clausulas de contratacion e licitacion en g7

igualdade '

15. Divulgar entre a cidadania o IV Plan de Igualdade e as diferentes g7

accioéns que nel se recollen ’

16. Ampliar a oferta de actividades desenvoltas desde a area de igualdade .

17. Reforzo da coordinacién entre departamentos e dotacion da érea de g7

recursos humanos con persoal con formacion en igualdade.

52



Anexo 2. Fotograffas

53



54



55



