22 DE NOVEMBRO DE 2021
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|. CARACTERISTICAS DA ENTIDADE

CONCELLO DE VILABOA
Domicilio Social: C/ Toural n2 1, CP 36140 Pontevedra,

CMNAE: 8411 — Actividades xerais da Administracidon Publica

ALCANCE

Analizanse os datos correspondentes ao periodo do 01/01/2020 ao 31/12/2020 do persoal
(funcionario/flaboral) do Concello de Vilaboa.

O persoal ao seu servizo estd integrado por funcionarias e funcionarios de carreira, contratadas
e contratados en réxime de dereito laboral, de conformidade co establecido no art. 89 da Leide _

Bases de Réxime Local.

PERSONAL2020 | Toml | %
Mulleres 26 49,06 %
Homes 27 50,94 %
Total 53 100,00%

Persoal total 2020

=

s Mullares - Homes = Total

Q persoal responde os principios de racionalidade, economia e eficiencia e establécese de /
acordo coa ordenacién xeral da economia, sen que os gastos de persoal poidan pasar os limites
que se fixen con caracter xeral, conforme ao establecido na Lei de Bases do Réxime Local (Artigo

90.1).

Os persoal funcionario ao servizo da Administracién Local réxese polo disposto na Lei 7/1985, \ ’é
do 2 de abril, Reguladora das Bases do Réxime Local, polo RDL 5/2015, do 30 de outubro, polo

que se aproba o texto refundido da Lei do Estatuto Basico do Empregado Publico, polo resto da

lexislacién do Estado en materia de funcién pablica, asi como pola lexislacién das Comunidades \
Auténomas, nos termos do artigo 149,1.182. da Constitucion.
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REPRESENTACION SINDICAL

O art. 32 do Estatuto Basico do Empregado Puablico estable que a negociacién colectiva,

representacién e participacién dos empregados publicos con contrato laboral rexerase pola 5;61
lexislacion laboral.

A participacion dos funcionarios, a través das suas organizacions sindicais, na determinacién das
suas condicidns de emprego, sera a establecida con caracter xeral para todas as Administraciéns
Publicas no Estatuto bésico da funcién publica (art.95 LBRL).

.'II

Mesa negociadora do Plan de lgualdade

Constituiuse o 5 de novembro de 2021.

Polo Concello; \ W

César Poza Gonzalez (Alcalde)

Carmen Gallego Calvar {Concelleira de Facenda, Igualdade, Persoal, Promocién Econdmica e
Sectores Produtivos)

Maria Canosa Otero {Concelleira da drea de Servizos Sociais, Migracién, Servizos e Cemiterios}

M# Benita Crespo Pifieiro DNI 52494852C (Técnica Igualdade)

Representacion sindical:

Angélica Gémez Garcia 35315137V {ClG)

Ricardo Salgado Poceiro DNI 35286.621K {CCOO)

Monserrat Rodriguez Arribas DNI 35322131 (CSIF)
Manuel Angel Gil Canabal DNt 44078270 N {UGT}

Asesoras/es:
Angela Comesafia Martinez DNI 36084524P (CCOO)

Bernardina Porral Mosquera DNI 52481502X {CIG)

M2 Angeles Garcia Pérez DNI 35290298H
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Il. COMPROMISO DA ENTIDADE

Eu
O Presidente da Corporacién o 4 de marzo de 2021 resolve aprobar a elaboracion do Plan de  —£
lgualdade e Protocolo de acoso do Concello de Vilaboa. Para iso acérdase o procedemento de é
contrato menor e procédese a convidar a diversas mercantis para que presenten proxecto e %
orzamento de realizacién do Plan de Igualdade e Protocolo de acoso do Concello de Vilaboa, ~

Visto o informe das diferentes propostas, acéptase a mdis vantaxosa presentada pola mercantil
Eclos Consulting, 5.L.P.

S
% N
N
Este compromiso comunicarase a representacion sindical para que proceda & designacion das BA

persoas que formaran parte da Comisién de Negociacién do Plan de Igualdade e Protocolo de B
acoso, previo ao comezo do proceso de elaboracion do Plan de Igualdade ou Protocolo de acoso, 1
e en cumprimento dos principios establecidos no art. 33.1 do RDL 5/2015, do 30 de outubro, N
polo que se aproba o texto refundido da Lei do Estatuto Bésico dos Empregados Publicos e en /
exercicio da capacidade de representacion recoilecida na Lei Organica 11/1985, do 2 de agosto,

de Liberdade Sindical.

En canto ao nomeamento, sera conforme ao disposto na normativa correspondente e para os .
efectos de dar cumprimento ao establecido no RDL 5/2015, do 30 de outubro, polo que se

aproba o Texto Refundido da Lei do Estatuto Basico dos Empregados Publicos, en materia de
Constitucién e Composicién de mesas de negociacin,

Por todo o anteriormente exposto, e para dar cumprimento 3 legalidade vixente, o Concello ;

aproba un compromiso de aplicacién efectiva do principio de igualdade entre mufleres e homes, \\:)
e comprométese a elaborar e implementar un Plan de igualdade e un Protocolo de acoso para {
o persoal laboral e funcionario. Para iso, contara coa representacidn sindical do persoal en todo

o proceso de desenvolvemento do plan e do protocolo que serd anexado ao Plan de igualdade.

Establécese a obriga de integrar a igualdade de forma transversal en especial:

0 A conciliacion da vida laboral e familiar de mulleres e homes e a promocion da
individualizacién dos dereitos tendentes a esa conciliacion.

0 Fomentar unha participacién equilibrada de mulleres e homes na toma de decisiéns e o
desenvolvemento de estratexias para o empoderamento das mulleres.

(1 A garantia da dignidade de mulleres e homes, con especial énfase na adopcion de
acciéns tendentes a erradicar todas as formas de violencia de xénero, violencia
doméstica, delitos sexuais, acoso sexual, explotacidn sexual.

0 No emprego e a formacion profesional, en particular a formacién en igualdade de
oportunidades e na corresponsabilidade familiar e doméstica.

0 Naintegracién da igualdade na politica de prevencion de riscos laborais, en materia de
saude laboral e prevencion de riscos desde unha perspectiva de xénero e 3decuar os
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equipos de proteccion, circunstancias do traballo e condicidns da sia execucién aos
diversos condicionantes de xénero.

Articular medidas para combater en orixe os riscos derivados das condiciéns laborais
que poidan afectar negativamente o embarazo, o parto e a lactacién.

Respecto aos dereitos de conciliacion da vida persoal, familiar e laboral, xustific
como manifestacion do dereito das mulleres e os homes 4 libre configuracién dosseu™3,
tempo, “promoverase a corresponsabilidade o través da reparticién entre muf!er;k '
homes das obrigacidns familiares, as tarefas domésticas e o coidado das persogs
dependentes mediante a individualizacion dos dereitos e o fomentos a sta asuncion por
parte dos homes e a prohibicidn de discriminacién polo seu libre exercicio”.

Erradicacion de sexismo en linguaxe institucional e social. A definicién atGpase no art.
11 do Texto Consolidado: “O uso non sexista da linguaxe consiste na utilizacion de
expresions lingiiisticamente correctas substitutivas doutras, correctas ou non, que
invisibilizan @ feminino ou o sitiian nun plano secundario respecto oo masculino”.

Garantias de efectividade da igualdade retributiva (Art. 52) para satisfacer o principio
de igual retribucion por trabolio de igual valor.

A erradicacion do acoso moral por razén de xénero.

3
-=
=
<,
T
N
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{ll. ANTECEDENTES

Como consecuencia do disposto na Constitucién de 1978, nos seus artigos 14 e 9.2, e nas
Directivas comunitarias, redactase e aproba a O 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade ——___—
efectiva de mulleres e homes, establecendo no seu Titulo IV, capitulos | ao IV, toda unha serie
de medidas para garantir o dereito ao traballo en igualdade de oportunidades.

Asi, e para dar cumprimento 4s obrigacions legais en materia de Igualdade de Xénero, os term

recolleitos no artigo 45 da O 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres't\
homes e da Lei 2/2007, do 28 de marzo, sobre igualdade de trabatio para as mulleres en Galicia, N
estableceuse un plan de traballo dividido en diferentes fases: a primeira, ademais do :
compromiso das partes implicadas na elaboracion e negociacidn do Plan, é a obrigacion de

elaborar un diagnéstico da situacién.

Para dar cumprimento ao disposto na normativa de aplicacién, o 5 de marzo de 2021,
expediente nim. 130/82021, solicitase proxecto e orzamento do Plan de Igualdade e Protocolo /
de acoso do Concello de Vilaboa & consultora Eclos Consulting Group, SLP., con domicilio social
na roa Xeral Gutiérrez Mellado 3-12 CP 36001 de Pontevedra e CIF B70455456. O 6 de xullo de
2021, expediente num. 130/2021, trasladouse o Decreto de Alcaldia no que se comunica o
Acordo para a contratacién,

Previo ao comezo dos traballos encomendados, a consultora achega un documento de
compromiso de secreto e confidencialidade en aplicacién da normativa en materia de i__

proteccidn de datos.

O proxecto presentado incorpora un cronograma de traballo a realizar e define o alcance {ano /
2020). ’ &

A consultora solicitou a documentacién que considerou necesaria para proceder coa sda andlise
e elaboracién do documento de diagnéstico, que servird de base para a posterior negociacion
do | Plan de Igualdade do Concello de Vilaboa.
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S
IV. METODOLOXIA E FASES DO PROCESO =
(3

~

Analizouse a documentacidn previamente solicitada & organizacion e establecéronse

indicadores cuantitativos e cualitativos e de xénero, para poder identificar a situacién exacta na i
que se atopaba o Concello no ano 2020 en relacidn & igualdade de oportunidades entre mulleres

e homes e permitir que sirva de base para definir as estratexias e practicas a adoptar para a

consecucion do obxectivo, dando cumprimento as obrigas legais.

FASES DO PROCESO

. NEGOCIACION E k- | PLAN DE
. APROBACION DO Ny, GUALDADE DO
COMPROMISO P PERSOAL AD
P INFORME DE ’
4 DIAGNOSTICO SERVIZOCY
/ C. DE VILABOA

Fase 1. Compromiso

PRIMEIRA FASE

| PLAN DE
N:glgg;ﬂ%l:f NEGOCIACION IGUALDADE DO
DE ACCIONS E PERSOAL AQ
DO INFORME DE
DIAGNOSTICO MEDIDAS SERVIZO DO
C.DE VILABOA /
Y %
\\
o
< /
\'\'.
Nunha primeira fase obtense a informacién, identificanse desequilibrios e desigualdades de \7/\
xénero. Y

O Informe de Diagnose consiste nun estudo detallado dende una perspectiva de xénero a través
de andlises cuantitativas e cualitativas dos datos obtidos en relacién co:
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o Ascaracteristicas da Entidade e a sua estrutura organizativa )
3
o As caracteristicas do persoal
//“,//' )
= L =
//C//»x o Acceso 3 Entidade =

o Desenvolvemento da carreira profesional
o A formacion e a reciclaxe

o As condicidns de traballo na Entidade

o Sistema de remuneracidns

o Abandono ou ceses na Entidade

o A prevencion de riscos laborais

o As medidas de conciliacién da vida persoal, laboral e familiar

Fase 2. Diagnéstico

SEGUNDA FASE

R
S | PLAN DE
' N:E:gm%ﬁ% NEGOCIACION IGUALDADE DO
COMPROMISO P P DE ACCIONS £ PERSOAL AO
ko MEDIDAS SERVIZO DO
PEDNSGHOSTIEONS C.DE VILABOA

5%

d Jin

Para proceder & analise da documentacién do Concello, establecéronse indicadores de xénero
¢o obxectivo de dar cumprimento ao disposto no art. 51 da LOI e do Compromiso da Entidade
do 4 de mazo do 2021. Tratase de medidas especificas que permiten evidenciar, caracterizar ou
cuantificar as desigualdades existentes entre homes e mulleres, asi como verificar as suas
transformacions nun contexto socio-histérico determinado, e serven para:

- Describir a situacion e posicién relativa das mulleres con relacion aos homes.

- Visualizar e medir a magnitude do fendmeno da desigualdade de xénero e aproximarnos as
sUas causas.

- Indicar os cambios ou tendencias de evolucién na situacién das mulleres con relacién aos
homes e as desigualdades de xénero e as suas causas.

J'] :
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TRATAMENTO DOS DATOS o

Inicialmente, desagregdronse os datos por sexo e procedeuse a analizar a documentacion dende f
a perspectiva de xénero, permitindo observar como evolucionan aspectos da desigualdade entre
sexos consecuencia do rol de xénero.

Establecéronse os indicadores en termos absolutos e en termos relativos, o que permi
establecer relacién sobre a situacién na que se atopan os homes e mulleres na organizasgjon:
Relacidn funcionarial/laboral, acceso do persoal laboral, contratacién, idade, farmacid
clasificacion profesional, postos de traballo, retribucién (niveis e complementos) e a situacién
familiar do persoal.

M: Mulleres

%H: Porcentaxe Horizontal
%V: Porcentaxe Vertical
H: Homes
%H: Porcentaxe Horizontal
%V: Porcentaxe Vertical
Seguiuse un método de andlise estatistica no que se trataron os datos analizados por variables.

Para obter evidencias e comprobar a existencia de desviacions que poidan ocultar —
discriminacidns ou desigualdades por razon de sexo, realizouse unha andlise estatistica para
cofiecer se as desviacions que poidan afectar as persoas que se inclien neses grupos tefien
natureza obxectiva.

Coa representacidn grafica de datos tivemos unha primeira aproximacién para levar a cabo unha

primeira analise, observando cales foron os valores mais baixos e os méis elevados e se estaban

moi afastados entre si, localizando os valores que apareceron de maneira mais frecuente, etc., .
N

Coa estatistica descritiva puidemos profundar un pouco madis nesta analise e dentro da
estatistica descritiva, as medidas de centro e de dispersién, como por exemplo a media
aritmética ou a varianza, foron os elementos clave para evidenciar diferencias e/ou
discriminacions por razén de sexo.

Seleccionanse aquelas variables que son mais significativas porque presentan maior niimero de
valores na mostra. Este elemento que se estuda dunha forma preliminar coa representacién
grafica dos datos detallase moito méis co calculo das medidas de centro e de dispersidn,

Con este criterio, procedeuse a realizar unha anélise de medias das variables Salario ano e
Salario dia (importes salariais brutos} por sexo correlaciondndoas con outras variables para _—
obter datos obxectivos e respecto a todo o persoal. 3

Procedeuse a realizar unha andlise de medias das variables Salario ano e Salario dia por sex
correlacionandoas con outras variables para obter datos obxectivos.
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A variahle sexo (H= Homes/ M= Mulleres) mostrase con todas as variables.

Obtivéronse as medidas de tendencia central que nos aportaron unha idea do centro da = %
distribucion dos datos. Como principais medidas deste tipo obtivéronse a media ¢ a mediana.

Como medidas de variabilidade, que expresan o grao de concentracion ou dispersion dos datos
con respecto ao centro de distribucidn, obtivéronse a varianza e a desviacién estandar.

Dos datos que foron analizados, é importante significar os resultados da andlise da media, que__
representa as observacions dunha variable x (salario ano/salario dia} nunha mostra de tamaiio
n {persoal), en comparacidn cos datos segregados por sexo.

A varianza é unha medida que da unha idea do grao de contraccidn dos datos con respecto &
media. Para determinar o grao de contraccion dos datos, seria a media das desviacions con
respecto a media.

A desviacion estdndar é a raiz cadrada positiva da varianza e ten a vantaxe que estd nas mesmas

unidades de medida que os datos, Represéntase por unha s, &

Incliese a informacion da mediana, que é equivalente ao segundo cuartil.

Analizaranse os datos seleccionados por tamafio e significacién da mostra a través da analise N
dos estatisticos das diversas medidas de tendencia. ‘“\-\-—a *
Desagregando os datos por sexo obtense a informacion necesaria para cumprir o obxectivo I \J

establecido na Lei Organica 3/2007.

Cofiecer a situacion na que se atopan as empregadas e empregados no Concello, e analizar os
indicadores establecidos, baixo una perspectiva de xénero, foron a base para poder obter as
conclusiéns en materia de aplicacién dos principios de igualdade e servir de base para establecer
os obxectivos que integran o Plan de Igualdade.
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V. CONCLUSIONS DO DIAGNGSTICO

Segundo os datos publicados polo Instituto da Muller e para a Igualdade de oportunidades e en

comparativa e cos datos do Concello de Vilaboa, a representacion de mulleres en postos de “—
decision é sensiblemente moi superior 4 media do resto de entidades locais. En Espaiia, a
presenza media de mulleres nas entidades locais é do 36,39%, se temos en conta que a media
das entidades locais en Galicia é do 40,77%. A presenza de mulleres no Concello de Vilaboa é do
54%. Os datos fan referencia ao ano 2019 porque foi 0 ano das Ultimas elecciéns municipais.

Para poder obter conclusiéns e cofiecer a realidade da organizacién dende una perspectiva de
xénero, analizdronse as diferentes variables, establecendo correlacions.

Tivose en conta o persoal total anual, pero non tédalas mulleres e homes prestaron servizos
durante todo o periodo {01/01/20 ao 31/12/20) polo que os datos tratdronse de forma
individualizada (dias traballados/ano}).

As conclusiéns obtéfense da andlise da documentacion aportada polo Concello, dos indicadores
establecidos, asi como daquela outra informacién obtida da normativa e outras fontes
analizadas como necesarias para a andlise dos datos e da aplicacién da normativa respecto aos
criterios de actuacidn das administracidns publicas {Art. 51 LOI):

A]IREMOVER 0S OBSTACULOS QUE IMPLIQUEN A PERVIVENCIA DE CALQUERA TIPO DE
DISCRIMINACION CO FIN DE OFRECER CONDICIONS DE (GUALDADE EFECTIVA ENTRE MULLERES
E HOMES NO ACCESO AO EMPREGO PUBLICO E NO DESENVOLVEMENTO DA CARREIRA
PROFESIONAL

B) FACILITAR A CONCILIACION DA VIDA PERSOAL, FAMILIAR € LABORAL, SEN MENOSCABO DA
PROMOCION PROFESIONAL

C) FOMENTAR A FORMACION EN IGUALDADE, TANTO NO ACCESO AQ EMPREGO PUBLICO
COMO AO LONGO DA CARREIRA PROFESIONAL

D} PROMOVER A PRESENZA FQUILIBRADA DE MULLERES E HOMES NOS ORGANOS DE
SELECCION E VALORACION

E) ESTABLECER MEDIDAS EFECTIVAS DE PROTECCION FRONTE AO ACOSO SEXUAL E AD ACOSO
POR RAZON DE SEXO

F) ESTABLECER MEDIDAS EFECTIVAS PARA ELIMINAR CALQUERA DISCRIMINACION
RETRIBUTIVA, DIRECTA OU tNDIRECTA POR RAZON DE SEXO
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CONCLUSIONS POR VARIABLES
1.- Compromiso da Entidade

O Presidente da Corporacién o 4 de marzo de 2021 aprobou o compromiso no establecemento -~
e desenvolvemento de politicas que integren a igualdade de trato e oportunidades entre -
mulleres e homes, sen discriminar directa ou indirectamente por razén de sexo, asi como no
impulso e fomento de medidas para conseguir a igualdade real no seo da organizacién,
establecendo a igualdade de oportunidades entre mulleres ¢ homes como un principio
estratéxico da mesma, de acordo coa definicién do devandito principio que establece a Lei
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para a Igualdade Efectiva entre Mulleres e Homes. \\

2.- Variable Organizacién Municipat ano 2020

Segundo os datos publicados e en comparativa cos datos do Concello de Vilaboa, a
representacion de mulleres en postos de toma de decisién é significativamente maior que a
media das restantes entidades locais na data do estudo do Diagndstico. En Espaiia a media de
presenza de mulleres nas entidades locais é dun 36,39%, se temos en conta a media das
entidades locais en Galicia é dun 40,77%. A presenza das mulleres no Concello de Vilaboa € dun
54%.

No ano 2017 a composicion & a seguinte: O Alcalde é un home e a Tenencia de Alcaldia es a
muller. A Xunta de Goberno Local estd composta por 6 persoas da, 3 mulleres e 3 homes, tanto
un 50% de mulleres e de homes.

nta de i ra i i h .
A xunta de persoal integra igual nimero de mulleres que homes —_——

Por (iltimo, o nimero total de integrantes do Pleno ascende a 13, dos que as mulleres son 7 e <_
o0s homes 6, o que supén un 54% de mulleres e un 46 % de homes, maior porcentaxe de mulleres
que se acada na Xunta de Goberno Local. Respecto a integrantes e vogais por grupos politicos,

7
a composicion é a seguinte: / .
Grupo GM PSDG-PSOE: 50% mulleres e 50% homes. Por enriba da media. '
Grupo GM PP de Galicia: 75%mulleres e 25% homes. Por enriba da media. &

Grupo BNG: 33% mulleres e 67% homes. Por debaixo da media .

3. Variable sexo

No Concello de Vilaboa traballaron, durante o ano 2020, un total de 53 persoas, das que 27 son \

homes {51%) e 26 son mulleres (49%).

A entidade desenvolve a sua actividade en distintos centros de traballo {casa do cencello, A
benestar social, parque, colexios...). O persoal distribtiese en diferentes Cédigos de Conta de
Cotizacion para os efectos da sta inclusién no réxime xeral da Seguridade Social e agrupando o
persoal segundo a situacion de funcionario / laboral que corresponda.
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O persoal funcionario representa o 30% do total do persoal. O 37,5% son mulleres e 6 63%

)
homes, estd masculinizado. S

O persoal laboral representa 0 64% do total do persoal. O 56% son mulleres e 6 42% homes, esta
feminizado.

Os cargos electos con dedicacién exclusiva representan o 6% do total, dos gque o 33% son
mulleres e 0 67% homes.

4. Variable Antigiiidade £

A media de antigiiidade do persoal é de 7 anos. A persoa con menor antigiiidade do persoal do
Concello ten menos de 1 ano de antigiiidade. A persoa con maior antigiiidade ten 27 anos.

Se desagregamos a variable por sexo, obtense os datos seguintes:
A media da variable antigiiidade é de 7,5 anos para as mulleres e 6 anos para os homes.

A maior antigllidade é de 27 anos para ambos sexos.
A mediana sitliase en 1 ano para os homes e para as mulleres.

Por dltimo, o colectivo de persoal con antigliidade de mais de 25 anos representa o 8% do
persoal total, un total de 4 persoas das cales 1 é muller {25%) e 3 son homes (75%).

5. Variable Contratos

Durante o ano 2020 o persoal con contratacién indefinida a tempo completo son 21 persoas
{contratos 100 e persoal funcionario S5/C), que representa un 40% sobre o total do persoal, 8
son mulleres, que representan un 38% do total de indefinidos, e 13 homes, que representan o
62% do total de indefinidos.

A maior parte do persoal ten un contrato temporal (401, 408, 410, 418, 420, 501, 502, 508, 510

e 518). Son un total de 32 persoas, o que supén o 60% sobre o total do persoal, das que 18 son //
mulleres (56% do total de temporais} e 14 son homes {(44% do total de temporais). / 7017

A andlise desta variable, tipo de contrato, permite concluir que as mulleres tefien claramente
unha menor estabilidade no emprego.

Compre sinalar gue a variable cédigo de contrato non permite ver que o persoal reduce a siia.

xornada por conciliacién e que, en maior proporcion, son as mulleres as que toman medidas

para reducir a xornada laboral por conciliacidn, polo que é necesaria unha tiboa con datos de

persoal e porcentaxe de xernada. N

Durante o ano 2020 o persoal con contratacién indefinida a tempo completo representou un
40% sobre o total do persoal, 8 son mulleres e representan un 38% do total de indefinidos, e 13
homes que representan 0 62% do total de indefinidos.

A maioria do persoal ten contratos de traballo a tempo completo, 0 74% do total do persoal, da
que o 49% son mulleres e 6s 51% homes.
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En canto a xornada, o 26% do persoal ten xarnada reducida, a proporcion é amesma para homes ___~
e mulleres (50%).

Da andlise dos variable contratos pode concluirse que a incorporacién de mulleres ao persoal
non se ve afectada por dificultades no seu acceso ao emprego.

6. Variable Grupos de Cotizacion

A conclusién que se desprende é que as mulleres non tefien dificultades para acceder a traballar,

sobre todo en relacién cos postos administrativos {oficiais adm.) e de peonas. Con todo, non
hai mulleres nos postos tradicionalmente masculinizados, Xefes/as de taller, oficiais de primeira
e segunda, subalternos, axudantes non titulados e oficiais de terceira e especialistas.

Qs variable grupos de cotizacion non presenta discriminacién directa ou indirecta pola correcta
aplicacién da normativa sobre cotizaciéns.

A relacién entre os grupos de cotizacion non ¢é aleatoria, sendn que provén directamente da
aplicacién dunha regra e da pertenza a un grupo profesional especifico. Cada persoa esta
asignada ao grupo que lle corresponde pola sia categoria profesional.

7. Variable Idade

Podemos concluir que o maior nimero de mulleres atépase no tramo de idade que abarca as
franxas de 36 a 45 anos e 46 a 55 anos, que incluen 17 mulleres, que representan o 42% do total
desta franxa e 0 65% sobre o total de mulleres.

A idade do persoal debe terse en conta nas causas das xubilaciéns, nos procesos de cubrir
vacantes, asi como nas ofertas de traballo.

A informaciéon analizada permite obter unha vision da idade media e establecer medidas
adecuadas para favorecer a conciliacion da vida persoal, laboral e familiar, asi como establecer
acciéns para cubrir postos de traballo que quedan vacantes por xubilacions nesas posiciéns
masculinizadas.

8. Variable Postos, CNAE, Departamento y Centros de Traballo

Todas as persoas trabaltadoras do Centro do Concello, calquera que sexa o seu posto de traballo
e departamento ao que estan adscritos, estan incluidas no CNAE 8411. Son un total de 29
persoas (55% scbre o total do persoal), das que 14 son mulieres {48%) e 15 son homes (529%}).

Os operarios e as operarias, pedns e peonas e albaneis adscritos ao Centro do Concello e ao
Departamento/drea de Urbanismo, Medio Ambiente, Obras e Servizos Basicos estan incluidos
no c6digo de ocupacion D {Persoal de oficios en instalaciéns e reparacions en edificios, obras e
traballos de construcidn en xeral). Son un total de 13 persoas traballadoras (25% sobre o total
do persoal}, das que 5 son mulleres (38%, que estd 11 puntos por baixo da representacion das
mulleres en persoal) e 8 son homes {62%). Estes postos de traballo estan mas ulinizados.
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As limpadoras e os limpadores e pedn e peona que se integran no Centro do Concello e no
Departamento/area de Urbanismo, Medio Ambiente, Obras e Servizos Bésicos estan incluidos — 7~ 1~
no cddigo de ocupacién F (Persoal Condutor de transporte de mercadorias, capacidade de carg; '
util superior a 3,5 Tn.). Son un total de 2 persoas traballadoras, os dous homes, e representan
un 4% sobre o total do persoal. Estes postos de traballo estdn masculinizados.

I)X\r‘ “ @eml?. U)r:r

As limpadoras e os limpadores e pedn e peonas unidade limpeza que se inclien en centros de
traballo fora do Centro do Concello {Centro Salide, CPl, Galescola, etc.) intégranse n
Departamento/area de Urbanismo, Medio Ambiente, Obras e Servizos Basicos estin incluitdos
no cédigo de ocupacion G (Persoal de limpeza en xeral. Limpeza de edificios e de todo tipo de T
establecementos. Limpeza de ruias). Son un total de 8 persoas {15% do total do persoal), dos que
7 son mulleres {87,50%) e 1 é home {12,50%). A sta vez distriblense de forma que 5 mulleres ok
ocupan o posto de limpadora e 3 o posto de peonas unidade limpeza e o (inico home ocupa o
de limpador. Os postos de limpador/a e pedn/a unidade limpeza estan feminizados; o de pedn
masculinizado.

Por Gltimo, s6 haiun alguacil e & home, intégrase no Centro do Concello, no Departamento/area
de Secretaria de réxime interno e esta incluido no cédigo de ocupacion H (Vidantes, gardas,
gardas xuradose persoal de seguridade), e que representa o 2% do total do persoal. Este posto
de traballo estd masculinizado.

9. Praocedemento de seleccidn e contratacién

O andlise da érea de proceso de contratacién e seleccion céntrase especialmente nos
procedementos de cobertura de persoal e os nomeamentos de funcionarios temporais en 2020
segundo a documentacion achegada polo Concello.

O mais significativo da analise é que as mulleres sé presentan a sia candidatura para o posto de
limpador/a, pero os homes si o fan para todos os postos ofertados incluido limpador/a.

A seleccion e a ausencia de mulleres candidatas aos postos de encargado/a de obras e
operariofa de servizos multiples conducen a postos de traballos que sé tefien homes como

S
candidatos e que terminarin masculinizados.

O )
N
Pola contra, o posto de limpador/a debido ao elevada nimero de mulleres candidatas fronte ao |
de homes, 53 mulleres fronte a 11 homes, conduce a un posto no que as mulleres candidatas J\
aprobadas representan a 77% fronte ao 23% dos homes, por tanto serd claramente feminizado. .

Débense analizar as circunstancias polas que se determinan, que colectivos ofertaranse, os
perfis requiridos e a maior ou menor presenza de mulleres que rednan os requisitos, co
ohxectivo de ofrecer traballo e poder planificar programas que faciliten o acceso ao mundo do
traballo para mais mulleres.

Analizando a informacion dos postos de trabalio que se ofrecen obsérvase que os que requiren
maiores requisitos {encargado/a de obra e operario/a de servizos milltiples) son os que estan
ocupados por homes,
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Seguindo os criterios xerais de actuacién marcados pola LOI, as Autoridades Publicas buscaran o
cumprir ¢o principio de presenza equilibrada de mulleres e homes nos nomeamentos e":fc"“"
designacions de postos de responsabilidade que lles correspondan. Con iso, preténdese rompe{

cos estereotipos de xénero que limitan a presenza de mulleres sen motivo obxectivo. ~\

Tameén é necesario analizar as saidas da entidade, principalmente cales foron os movementos
de persoal no periodo diagnosticado, o tipo de contratos de traballo asinados e os motivaste——\
rescision, con todos os datos desagregados por sexo. G

Non se mostran datos significativos para observar a existencia de determinadas situacions que
afectan en maior medida as mulleres.

A causalidade dos cesamentos non contén ningun dato relevante que evidencie diferenzas entre
mulleres e homes,

Analizando os procesos neste apartado, non se percibe discriminacién directa ou indirecta. Non
se requiren elementos relacionados co sexo nas probas de acceso, non valorando se as persoas
que postulan aos traballos ofertados son homes ou mulleres, nin se tiveron en conta aspectos
relacionados co aspecto fisico, situacion persoal ou familiar, responsabilidades familiares,
estado civil, etc. ==~

Préstase atencién 3o uso non sexista da linguaxe e utilizanse expresidns lingiiisticas que
visibilizan o feminino ou o sitdan no mesmo respecto que o masculino.

As ofertas de emprego non tefien en conta nin tefien medidas positivas para promover a ///’ p
composicion equilibrada de xénero dos/as funcionarios/as, eventuais e interinos ou persoal A ’L,
laboral, tanto a nivel global como a nivel de cada organismo, escala, grupo ou categoria naquelas

posicions que se masculinizan.

10. Promocidn e Formacion

A RPT debe definir e describir os diferentes postos de traballo actualmente dispoiiibles, coas
funcions asignadas a cada posto, a cantidade de salario a percibir para cada ano e unha
descricién dos requisitos para ser elixible para o ascenso a un posto superior. A RPT do Concello
de Vilaboa publicouse o 10 de agosto de 2020 no BOPPO Num. 152.

E necesario constatar que na definicion dos postos seguiuse un criterio eminentemente
“funcional”.

Asi mesmo, st existe unha taboa de equivalencias entre postos, categorias e postos da RPT por
unidades. Non sempre se utiliza unha linguaxe neutra.

No ano 2020 non se realizaron acciéns formativas directamente desde a entidade.

11. Politicas & Retribucidns Salariais

Da andlise realizada despréndese que o sistema de retribucién que aplica a entidade evidencia
que as diferenzas que se perciben proveiien da posicion que ocupan as persoas traballgdoras na
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entidade, que retribtie as persoas segundo o nivel asignado en funcién do grupo profesional e
posto de traballo que desempefian. dfd/c_/’_’—

12. Conciliacién da Vida Persoal, Laboral e Familiar

Da informacion obtida de situacion de IT {enfermidade comiin, accidente non laboral e accidente
laboral) incluidas neste apartado pédese afirmar que os tipos citados afectan en maior medi
as mulleres. Se analizamos os dias que duran as diversas continxencias, o maior namero d\dlas
dase nas mulleres, agas para a continxencia EC-COVID na que o namero de dias é maior n'O\
homes. :

As medidas de conciliacién solicitanse mais por mulleres que homes, un total de 6 persoas
{11%sobre o total do persoal} das que 4 (67%) son mulleres e 2 homes (33%).

0 teletraballo é a unica medida que solicitaron mais os homes que as mulleres, 2 homes e 1
muller.

A reducién de xornada e a flexibilidade horaria soamente solicitarona 3 mulleres e ningun home,
No ano 2020 non se solicitaron permisos por nacemento {maternidade e paternidade).
Respecto aos permisos retribuidos e licenzas solicitados non leva rexistro escrito.

Respecto ao coidado de persoas dependentes e/ou ascendentes non se inclie informacién
porque non existe informacién actualizada. -

Un total de 37 persoas ten fillos/as (70% do total do persoal), das que 20 son mulleres (54%) x
e 17 homes (46%). A maioria do persoal ten fillos/as na franxa entre 11 e 15 anos, un total de
20 persoas {38% sobre o total do persoal), das que 10 son mulleres e 10 homes.

13. Prevencién do Acoso sexual e por Razén de sexo e a Violencia de Xénero

Na data de elaboracion do presente informe de diagndstico, o protocolo para a prevencién do
acoso laboral, sexual e por razdn de sexo e acoso discriminatorio do Concello de Vilaboa atdpase
en fase de negociacién.

14. Condicidns de Traballo e Saude Laboral

Dase cumprimento 4 obrigacion esixida pola Lei 31/1995 de Prevencién de Riscos Laborais, a Lei
54/03 de Reforma do Marco Normativo para a Prevencion de Riscos Laborais e o Real Decreto
39/1997, polo que se establece o Regulamento de Servizos de Prevencidn.

Mulleres embarazadas ou en periodo de lactacién: A avaliacion de riscos cumpre co especificado
no artigo 26 da Lei 31/1995 en canto & determinacién da natureza, grao e duracion da exposicién
dos traballadores en situacién de embarazo, parto recente ou lactacién nos procedementos ou
condicions laborais que poidan influir negativamente na stia satdde ou a do feto para aquelas
actividades que poidan presentar un risco especifico.
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A entidade dispdn dun protocolo que se active no momento en que a multer embarazada ou en
periodo de lactacién pon en cofiecemento a sua situacion.

==

Fase 3. Negociacion

TERCERA FASE
NEGOCIACION E IPLANDE
APROBACION IGUALDADE DX, g
COMPROMISO RSOATAD
DO INFORME DE .
DIAGNOSTICO SERVIZO DO
C.DE VILABOA &

Dende o 5 de novembro de 2021, data da constitucién da Mesa Negocidora do | Plan de
fgualdade do Persoal ao servizo do Concello de Vilaboa, mantivéronse diversas reunidns
ordinarias no seo da Mesa Negociadora, previa convocatoria e levantando as correspondentes
actas cos acordos alcanzados e co obxective de negociar o estudo de Diagnostico e as acciéns

N

ou medidas do | Plan de lguatdade do Persoal ao servizo do Concello de Vilaboa. \Kl
¥

=

Na reunién da sesién constitutiva da data 05.11.2021 da Mesa Negociadora do | Plan de
Igualdade do Persoal do Concello de Vilaboa constitiese a Mesa de negociacién con 8 persoas
titulares e persoas suplentes, cinco titulares en representacion do Goberno Municipal e cinco
titulares pola representacidn sindical, asisten:

En representacion do Goberno Municipal:

s César Poza Gonzdlez DNI 44080818F{Alcalde)
= Carmen Gallego Calvar DN! 353028617 (Concelleira de Facenda, Igualdade, Persoal,
Promocién Econdmica e Sectores Produtivos)

»  Maria Canosa Otero DNI 35255299W (Concelleira da drea de Servizos Sacials, Migracién,
Servizos e Cemiterios)

/&'/
= M2 Benita Crespo Pifieiro DNI 52494852C (Técnica Igualdade)
Pola Representacion Sindical: E

= Angélica Gomez Garcia DNI 35315137V (CIG)
= Ricardo Saigado Poceiro DNI 35286.621K (CCOO)
= Monserrat Rodriguez Arribas DNI 35322131 {CSIF)
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=  Manuel Angel Gil Canabal DNJ 44078270 N (UGT)

Persoas asesoras:

= Angela Comesafia Martinez DNI 36084524P {CCOO)
® D2 Bernardina Porral Mosquera DNI 52481502X (CIG})
* D2 M2 Angeles Garcia Pérez DNI 35290298H

As acciéns incluidas no | Plan de Igualdade do Persoal ao servizo do Concello de Vilaoa dan
resposta ds necesidades e conclusidns obtidas do Diagnéstico respecto 4 situacién do Concello
en materia de aplicacion do principio de igualdade levadas a cabo polas persoas designadas pola
representacién sindical e polo Goberno no Concello, co asesoramento de perscal técnico e
asesoras externas, con formacién especifica na materia e de persoal técnico do Concello e de
conformidade co establecido na Lei Orgénica 3/2007, do 22 de marzo para a igualdade efectiva
de mulleres e homes, respecto a elaboracién e aplicacién dos plans de igualdade, modificada a e

stia redaccion polo RD Lei 6/2019. _\_\,\

Fase 4. Plan de lgualdade: ireas de actuacién
CUARTA FASE /
- IPLANDE

LS <

NEGOCIACION E

NEGOCIACION  IGUALDADEDO

COMPROMISO et aleIne DE ACCIONS E © PERSOALAO |
He den MEDIDAS SERVIZODOC. DE

M A 1
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Vi. OBXECTIVOS E MEDIDAS

Coa implantacién do | Plan de lgualdade do Persoal ao servizo do Concello de Vilaboa dése e
cumprimento legal ao establecido na Lei Orgénica 3/2007, do 22 de marzo, para a iguatdade ]
efectiva de mulleres e homes.

Recofiécese explicitamente que a igualdade de oportunidades e trato entre as mulleres e os
homes é un dereito e adquirese o compromiso de impulsar politicas e accidns que contribian a S
crear condiciéns e estruturas sociais que permitan que a igualdade entre mulleres e homes sexa
real e efectiva,

Do anterior despréndese que o obxectivo do | Plan de lgualdade do Persoal ao servizo do
Concello de Vilaboa é remover os obstaculos que impiden lograr unha igualdade real de trato e
oportunidades de mulleres e homes. Iso supdn a igualdade de aptitudes, cofiecementos e
cualificacién, para desempeiiar as suas tarefas sen que o sexo represente impedimento para un
correcto e completo desenvolvemento da vida profesional das persoas traballadoras e dase
cumprimento aos criterios de actuacion das administracién publicas (Artigo 51 LOI).

O | Plan de lgualdade do Persoal ao servizo do Concello de Vilaboa constitie un avance no
cumprimento dos Obxectivos de Desenvolvemento Sostible (ODS) da Axenda 2030,
principalmente nos ODS 5 “Igualdade de xénero” e ODS 8 “Traballo decente e crecemento
econémico”, e en concreto no cumprimento das metas 5.1, 5.2, 5.4, 5.5, e 8.5, é dicir, en poiier
fin a todas as formas de discriminacion contra as mulleres; eliminar todas as formas de violencia
contra as mulleres e as nenas nos ambitos ptiblicos e privados; recofiecer a importancia dos \__J
coidados e fomentar a corresponsabilidade; asegurar a participacion plena e efectiva de \'“‘x.“
mulleres e a igualdade de oportunidades de liderado; lograr 0 emprego pleno e produtivo e o

traballo decente para todas as mulleres e os homes, asi como a igualdade de remuneracion por

7
traballo de igual valor. /%x

Para alcanzar os obxectivos levaranse a cabo unha serie de accions e medidas, froito das
negociaciéns no seo da Mesa paritaria de igualdade, referentes a cada unha das dreas de
actuacion que foron obxecto de anélise no diagndstico da situacion da entidade previamente |
realizado. \

Seguindo a metodoloxia de traballo empregada para efectuar o diagnostico previo da situacion o
da entidade, as accidéns para levar a cabo, se definen e concretan nas fichas que se acompaiian A
como Anexo | e nas que se indican os seguintes aspectos con relacién a cada accion: /

0 Descricion da accidn

Ambito responsable

g

0 Ambito e indicador a utilizar para o seguimento e avaliacidn de cada accion
[1 Obxectivos que se pretenden alcanzar coa accidn

0

Métodos ou procedementos que se utilizaran para implantala
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O Recursos materiais, humanos e econdmicos necesarios
0 Data prevista de posta en marcha e execucién da accién
0 Data prevista de finalizacion

Para dar cumprimentos cos obxectivos expostos, establécense unha serie de acciéns que se
distribden por dreas de actuacién.
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VIl.  OBXECTIVO PRINCIPAL E AREAS DE ACTUACION

OBXECTIWO PRINCIPAL f

A INTEGRACION TRANSVERSAL DO PRINCIPIO DE IGUALDADE NAS ACTUACIONS DO CONCELLO
DE VILABOA E ELIMINAR OBSTACULOS QUE IMPIDAN OU DIFICULTEN A IGUALDADE EFECTIVA,
DE MULLERES E HOMES.

1. PROCESO DE SELECCION E CONTRATACION

OBXECTIVO XERAL:

e Remover 0s obstaculos que impliquen a pervivencia de calquera tipo de discriminacion
co fin de ofrecer condiciéns de igualdade efectiva entre mulleres e homes no acceso ao
emprego publico.

OBXECTIVOS ESPECIFICOS:

» Promover a participacion equilibrada de mulleres e homes en todas as convocatorias de
emprego.

s Aumentar a proporcion de mulleres traballadoras con caracter xeral, especialmente
onde hai unha presenza mdis desequilibrada.

ACCIONS/MEDIDAS PRAZO EXECUCION = AMBITO RESPONSABLE

% Procurardse que todas as persoas gue | Dous anos = Concelleria de
formen parte dos tribunais nos diferentes Persoal
procesos selectivos, deberan ter formacién
en materia de igualdade de oportunidades
entre mulleres e homes de, como minimo, 8
horas de duracion e recofiecida pola
administracion pablica.

i Todas as convocatorias seran realizadas | Inmediata = Concelleria de
utilizando unha linguaxe inclusiva. Persoal

=8 As convocatorias dos procesos selectivos | Seis meses = Concelleria de
que realice a Administracién local de Persoal

Vilaboa para 0 acceso ao emprego, incluiran
un parégrafo informando do compromiso
do Concello de Vilaboa c¢oa igualdade de e
oportunidades entre mulleres e homes.

W8 As bases de todos os procesos selectivos | Vixencia del Plan ®  Concelleria de
deberdn garantir que as  mulleres Persoal
embarazadas, parto inminente ou parto
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recente poidan participar nos procesos ]
selectivos articulando todos os mecanismos
necesarios en cada convocatoria,

Realizar un seguimento estatistico de | Vixencia del Plan ®  Concelleria de
impacto de xénero, asi como desenvolver a Persoal
actividade interna necesaria para garantir
que en todos os procesos selectivos e
contratacidns non exista discriminacién por
razén de sexo.

INDICADORES

N¢ de procesos selectivos realizados,

N de persoas que forman parte dos tribunais por sexo e xustificacién da formacidn
acreditada.

Informacién da revision realizada nos textos das convocatorias
Informacién das convocatorias revisadas en cumprimento da medida.
Informacién de cumprimento da medida.

Informe estatistico de impacto de xénero das probas selectivas e contrataciéns.
Informacion de desequilibrios detectados.

AN

AN N N
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2. DESENVOLVEMENTO DA CARREIRA PROFESIONAL

OBXECTIVO XERAL:

» Remover os obstaculos gue impliquen a pervivencia de calquera tipo de discriminacﬂﬁ\

co fin de ofrecer condiciéns de igualdade efectiva entre mulleres e homes nQ ™!

desenvelvemento da carreira profesional.

OBXECTIVO ESPECIFICO:

e Garantir un sistema de desenvolvemento de carreira profesional que non ocasione
ningun tipo de discriminacién.

ACCIONS/MEDIDAS

Fomentar e facilitar a formacién a mulleres Area de Recursos
para que adquiran habilidades e Humanos e
cofiecementos  precisos  para  poder Formacion

presentarse a convocatorias de postos
masculinizados.

Procurarase que todas as persoas que | Dous anos = Concelleriade
formen parte dos tribunais nos procesos de Persoal

promacién interna, deberdn ter formacién
en materia de igualdade de oportunidades
entre mulleres e homes de, como minimo, 8
horas e recofiecida pola administracién

publica.
Os tribunais e organos de seleccion de | Inmediata = Concelleria de
promocién interna buscaran o equilibrio Persoal

entre os sex0s na sUa compaosicion.

Os criterios utilizados na promocidn interna, | Un ano ®  Concelleria de
na provision dos postos de traballo, serdn Persoal
transparentes, e especificarase a vontade
de realizar unha seleccion libre de prexuizos
de cardcter sexista.

As convocatorias para promocién interna | Seis meses = Concelleria de
que realice a Administracidn local de Persoal
Vilaboa tanto en corpos xerais como

especiais, incluirdn un paragrafo

informando do compromiso do Concello de
Vilaboa coa igualdade de oportunidades
entre mulleres ¢ homes.
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INDICADORES

Informacidn das actuaciéns realizadas para fomentar e facilitar a formacién a
mulleres.

N2 de procesos selectivos de promocidn interna realizados.

Ne de persoas que forman parte dos tribunais por sexe e xustificacion da formacién
acreditada.

N2 de persoas por sexo que compofien os tribunais e érganos de seleccion de
promocion interna.

Xustificacidn dos casos onde non se dea cumprimento ao 50% de representacion.

Informacion das convocatorias revisadas en cumprimento da medida.

Informacién das convocatorias revisadas en cumprimento da medida.
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3. CLASIFICACION PROFESIONAL

OBXECTIVO XERAL:

e Garantir a ausencia de discriminacion tanto directa como indirecta nos sistemas de
clasificacion profesional.

OBXECTIVOS ESPECIFICOS: 8

e Os sistemas de clasificacion deberan ser obxectivos e os grupos e niveis definiranse en
termos neutros.

e Garantir que os elementos clasificatorios en esencia non son constitutivos de
discriminacidn, nin directa nin indirecta.

ACCIONS/MEDIDAS PRAZO EXECUCION | AMBITO RESPONSABLE

Analizar de xeito correlacional o | Vixencia Plan Concelleria de
encadramento de cada efectivo ao posto de Persoal

trabalto, con fin de garantir que a RPT
reflicta as funciéns especificas de cada posto
e tefia asociadas as retribuciéns

correspondentes.

Revisar as denominaciéns dos postos de | Seis meses ®  Concelleria de
traballo para incorporar unha linguaxe Persoal
inclusiva e igualitaria e eliminar os nesgos de

XENEerQ.

A adopcién de medidas de accidn positiva, | Vixencia Plan = Concelleria de
naqueles postos, grupos, niveis, etc. que Persoal

estan desempefiados xeralmente por
homes e que as mulleres non acceden
normalmente a eles,

INDICADORES

Informe da andlise realizada.
N2 de denominaciéns revisadas.

N2 de correccidns realizadas.

informacion das medidas de accién positiva realizadas por posto, grupo, niveis, etc.

SN ANENEN
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4. INFRARREPRESENTACION FEMININA

OBXECTIVO XERAL:

¢ Promover a presenza equilibrada de mulleres e homes

OBXECTIVO ESPECIFICO:

» Alcanzar a paridade na representacién

ACCIONS/MEDIDAS PRAZO EXECUCION = AMBITO RESPONSABLE

Introducir a variable sexo na documentacién | Anual =  Transversal
técnica destinada 4 conformacién do cadro
de persoal por posto de traballo e
desagregado por sexo.

Tender a unha presenza equilibrada de | Vixencia Plan ®  Transversal
mulleres & homes na  administracion
municipal, nos sindicatos, en todas as mesas
de negociacion, comisidns € comités,

Fomentar o equilibrio entre os sexos do | Vixencia Plan = Concelleria de
persoal funcionario, eventual, interino ou Persoal

laboral ac seu servizo.

INDICADORES

N2 de persoas por posto de traballo e desagragado por sexo.

v N2 de persoas por sexe na administracién municipal, nos sindicatos, en todas as mesas
de negociacion, comisidons e comités.

v Informacidn das accién realizadas na aplicacién da medida.

Paxina 27 de 37



5. FORMACION

OBXECTIVO XERAL:

o Garantira ausencia de discriminacién tanto directa como indirecta ne plan de formacion
do concello de Vilaboa e garantir que a formacion non sexa un obstaculo coa vida "~

S

familiar, laboral e persoal,
OBXECTIVOS ESPECIFICOS:

» Fomentar a formacidn en igualdade, tanto no acceso ao emprego publico como ao longo
da carreira profesional.
o Facilitar a participacién equilibrada de mulleres e homes nas accions formativas.

ACCIONS/MEDIDAS PRAZC EXECUCION | AMBITO RESPONSABLE

Informar da oferta formativa a todas as | Inmediata Concelleria de
persoas que estén facendo uso de calquera Persoal
dereito de conciliacidn.

Impartir formacian en materia de igualdade | Vixencia Ptan = Concelleria de
de oportunidades entre mulleres e homes, Persoal
violencia de xénero, prevencion do acoso
sexual e por razén de sexo e a
corresponsabilidade familiar e doméstica a
todo o cadro de persoal do concello.

Os cursos de formacién deberén realizarse | Inmediata = Concelleria de
preferentemente  durante a xornada Persoal
ordinaria de traballo para asegurar tanto a
conciliacion da vida persoal, familiar e
laboral como a igualdade de oportunidades
ng acceso a esa formacién de traballadores
e traballadoras.

.

INDICADORES

N2 de persoas que estan facendo uso de calquera dereito de conciliacidn.
N2 de persoas informadas por sexo.

Informacién da canle utilizada.

N2 de persoas informadas por sexo.

N2 de acciéns formativas impartidas.

Duracion das acciéns formativas impartidas.

Ne de persoas asistentes por sexo e nivel de responsabitidade.
Informacion dos horarios dos cursos ofertados e realizados. 4

NENL RN ENENIENEN
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6. RETRIBUCIONS

OBXECTIVO XERAL:

* O Concello de Vilaboa garantira a igualdade de retribucions salariais e extrasalariai
entre muileres e homes no dmbito do emprego plblico para satisfacer o principio de
igual retribucién por traballo de igual valor.

OBXECTIVOS ESPECIFICOS:

* Garantir un sistema retributivo claro e transparente que non ocasione discriminaciéns
por razdn de xénero.

* Impulsar unha politica salarial clara, obxectiva e non discriminatoria, evitando nos
criterios retributivos calquera nesgo de xénero.

ACCIONS/MEDIDAS PRAZO EXECUCION | AMBITO RESPONSABLE

Analizar dende a perspectiva de xénero cada | Dous anos * Concelleria de g
valor econdmico asignado a cada funcion do Persoal ¢

posto a todo o persoal. K‘
Elaborar unha auditoria retributiva de todo | Un ano =  Concelleria de

o persoat conforme ao establecido no RD Persoal
902/2020 e condicionada ao %/
desenvolvernento do marco normativo que m

se establece para as entidades locais, parao
persoal faboral e facela extensiva a todo o
persoal do Concello.

INDICADORES

v Informe e conclusions da analise realizada.
v Informe e conclusidns da auditoria retributiva.
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7. CONCILIACION E CORRESPONSABILIDADE

OBXECTIVO XERAL:

v Facilitar a conciliacién da vida persoal, familiar e laboral, sen menoscabo da promocién
profesional.

OBXECTIVOS ESPECIFICOS:

e Garantir a participacién equilibrada entre mulleres e homes na vida familiar e laboral e
o exercicio dos dereitos de conciliacién recofiecidos legalmente.

¢ Difundir os dereitos de conciliacién entre as traballadoras e traballadores.

s Fomentar o uso das ferramentas de conciliacién e corresponsabilidade por mulleres e
homes.

ACCIONS/MEDIDAS PRAZO EXECUCION. | AMBITO RESPONSABLE
Realizar unha enquisa anonima a todo o ' Vixencia do Plan Concelleria de
persoal sobre o uso dos tempos e as Persoal

necesidades de conciliacidn.

Realizar unha “Guia de conciliacion da vida | Vixencia do Plan = Concelleria de
persoal, familiar e laboral do Concello de Persoal

Vilahoa que recolla todos os permisos,
licenzas, suspensidns e dereitos do persoal
do Concello de Vilaboa en materia de
conciliacion da vida familiar, persoal e

laboral.
Fomentar o exercicio corresponsable dos | Vixencia do Plan = Concelleria de
dereitos de conciliacién nos homes a través Persoal

de acciéns de formacion, informacion e
sensibilizacion en corresponsabilidade.

INDICADORES

N2 de enquisas entregadas desagregadas por sexo.

N2 de enquisas recibidas desagregadas por sexo.

Informe cuantitativo e cualitativo do resultado das enquisas.

Documento realizado da “Guia de conciliacién da vida persoal, familiar e laboral do
Concello de Vilaboa”.

Informacién das accions de formacién, informacion e sensibilizacion realizadas.

N2 de persoas por sexo beneficiarias das accidns. /BT

7.1

N ENENEN

7.2

7.3
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8. PREVENCION DO ACOSO SEXUAL E POR RAZON DE SEXO

OBXECTIVO XERAL:

* Establecer medidas efectivas de proteccién fronte ao acoso sexual e 0 acoso por razén
-
de sexo. \

OBXECTIVOS ESPECIFICOS: \

¢ Previr o acoso sexual, acoso por razén de sexo.
¢ Identificar unha situacion de acoso e coRecer o protocolo,
* Mostrar tolerancia cero ante situacidns de violencia nos ambitos de traballo.

Difundir a todo o persoal o “Protocolo para | Tres meses = Concelleria de
a prevencion do acoso laboral, sexual e por Persoal
razdn de sexo e acoso discriminatorio”.

ACCIONS/MEDIDAS | PRAZO EXECUCION | AMBITO RESPONSABLE

Sensibilizar a todo o persoal na definicidn e | Vixencia do Plan = Concelleria de
formas de manifestacion dos diferentes Perscal

tipos de acoso e nos procedementos de
actuacion determinados neste protocclo, no
caso de que se produzan.

Formar as persoas nomeadas para realizar | Inmediata = Concelleria de
as fases de investigacién e instruccion. Persoal

INDICADORES

Informacion das campaias realizadas.
N2 de persoas beneficiarias das accions desagregado por sexo.
Informacion das accions de difusion realizadas.

N2 de persoas por sexo beneficiarias das accidns.

Infermacion da accidn formativa realizada.

N2 de perscas beneficiarias da acciéon desagregadoe por sexo.

NENENEYENRY
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9. VIOLENCIA DE XENERO

OBXECTIVO XERAL:

e Garantir a proteccion das traballadoras municipais vitimas de violencia de xénerace
concienciar a todo o cadro de persoal da necesidade de erradicala.

OBXECTIVO ESPECIFICO:

» Sensibilizar e informar ao persoal en materia de prevencion e actuacion ante a violencia
de xénero.

ACCIONS/MEDIDAS PRAZO EXECUCION = AMBITO RESPONSABLE

Difundir o protocolo de viclencia de xénero. | Un ano Concelleria de
Servizos Sociais ~

A elaboracién  dunha declaracidn  de | Inmediata = Concelleria de
principios de tolerancia cero en relacién coa Servizos Sociais
violencia de xénero e 0 acoso sexual, que se
fara publica a todo o persoal.

Establecemento da situacion de vitima de | Vixencia do Plan = Concellerias de
violencia de xénero como un criteric Persoal e de Servizos
favorecedor nos procesos de contratacion, Sociais

programas de emprege, promocion e nas
actividades de capacitacion levadas a cabo.

INDICADORES

Informacion das accidns de difusion realizadas.
N2 de persoas por sexo beneficiarias das acciéns.

Informacién do cumprimento da medida.

Informacion dos criterios incluidos nos procesos de contratacion, programas de
emprego, promocién e nas actividades de capacitacidn levadas a cabo.

N RNENEN
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10. CONDICIONS DE TRABALLO E SAUDE LABORAL

OBXECTIVO XERAL:

* Garantir a proteccién nas condicidns de traballo e satide laboral de todo o persoal do
concelio de Vilaboa eliminando ou reducindo os riscos laborais tendo en conta a A
=
perspectiva de xénero,

OBXECTIVOS ESPECIFICOS:

e Mellorar a proteccion da saide de traballadoras e traballadores.

* Incorporar na avaliacion de riscos as repercusiéns que a actividade laboral pode xerar
diferencialmente sobre a sadde de mulleres e homes, especialmente na lactacién,
embarazo e maternidade.

PRAZO

EXECUCION AMBITO RESPONSABLE

ACCIONS/MEDIDAS

sl Revision de avaliacidns de postos de | Vixencia do Plan = Concelleria de
traballo desde unha perspectiva de xénero. Persoal
Analizar os riscos en funcién dos factores
bicléxicos  diferenciais, caracteristicas
persoais & estado bioléxico (maternidade,
lactancia, menopausa, enfermidades

crénicas...). >
ili% 8 Garantir, en cumprimento do artigo 26 da | Vixencia do Plan = Concelleria de /%

Lei de prevencidn de riscos laborais, que Persoal
todos os postos de traballo jdentifican os
factores, axentes, procedementos, que
poidan influir negativamente na salde 7
reprodutiva, na salGde das traballadoras RN

xestantes, parto recente e lactacion
natural. |

INDICADORES

v Texto revisado da avaliacion de postos de traballo.
v Informacién do cumprimento da medida.

Paxina 33 de 37




Iula IL@‘E‘

11. COMUNICACION, CULTURA E RESPONSABILIDADE CORPORATIVA ;

OBXECTIVO XERAL:

¢ Garantir a difusién das medidas propostas no | plan de Igualdad.

OBXECTIVO ESPECIFICO:

e Promover a participacion e implicacion do persoal na posta en marcha das actuacions

en materia de igualdade.

PRAZO

ACCIONS/MEDIDAS EXECUCION

Difusion e acceso de todo o persoal ao | Inmediata
contido do Plan de lgualdade.

AMBITO RESPONSABLE

= |gualdade

Garantir que todas as persoas con cargos | Vixencia Plan
electos cofiecen o plan de igualdade.

= Alcaldia

Adecuacion dos documentos Vixencia Plan
administrativos, solicitudes, impresos, etc.
do Concello, para asegurar ¢

uso da linguaxe neutra.

= Transversal

INDICADORES

Informacion do cumprimento da medida.
Ne de persoas beneficiarias da accion desagregado por sexo.

Informacidn do cumprimento da medida.

Informacién do cumprimento da medida.
N2 de documentos revisados.
N2 de documentos modificados

A NN AN AN
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VI, VIXENCIA

No que respecta ao dmbito temporal, o presente | Plan de lgualdade do Persoal ao servizo do—7F—__
N

Concello de Vilaboa terd unha vixencia de CATRO ANOS dende a data da sua aprobacidén, tempo
que a mesa de Negociacion do Plan de Igualdade entende suficiente para corrixir e alcanzar o
conxunto de medidas que se concretan no mesmo.

proceder a negociacién do Il Plan de Igualdade do Persoal ao servizo do Concello de Vilaboa.

Pasado o prazo de vixencia do | Plan de Igualdade convocaranse as partes negociadoras par’é\

No intervalo de tempo que medie ata a aprobacién do seguinte Plan, manterase vixente \“
contido do | Plan de Igualdade. \

A competencia para resolver e liquidar as posibles discrepancias que puidesen xurdir na
aplicacién, seguimento, avaliacién ou revisién, en tanto que a normativa legal ou convencional
non obrigue 4 sua adecuacién correspondera a Comisién de Seguimento e Avaliacién do | Plan
de lgualdade do Persoal ao setvizo de Concello de Vilaboa.

IX. AVALIACION E SEGUIMENTO

O seguimento & un proceso que comprende a recollida e a andlise de datos para comprobar que
o | Plan de lgualdade do Persoal ao servizo do Concello de Vilaboa cumpra os obxectivos que se
propuxeron e que responda as necesidades detectadas no diagnéstico realizado.

Conforme ao establecido no artigo 46.1 da Lei Organica para a Igualdade efectiva de mulleres e
homes os Plans de lgualdade deben de incorporar sistemas eficaces de seguimento e avaliacidn
dos obxectivos fixados.

Para levar a cabo o seguimento as partes asinantes do | Plan de lgualdade do Persoal ao servizo
do Concello de Vilaboa constituirase en Comision de Seguimento e Avaliacién, unha vez
aprobado.

A sha composicion serd paritaria e responsabilizarase de realizar o seguimento periddico das
accions do | Plan de Igualdade e avaliar o grao de cumprimento.

Aos dous anos de vixencia do | Plan de lgualdade realizarase un informe de avaliacidn e
seguimento do | Plan de Igualdade do Persoal ao servizo do Concello de Vilaboa.

Finalizada a sta vixencia realizarase un informe de avaliacion final do | Plan de Igualdade do
Persoal ao servizo do Concello de Vilaboa.

Entre as funciéns a desenvolver pola Comisién de Seguimento
lgualdade, entre outras, atépanse as seguintes:

jAvaliacién do | Plan de
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o Medir e avaliar as acciéns e medidas previstas no | Plan de lgualdade en funcién dos
tempos de execucion previstos. )

o Propofier medidas correctoras para emendar as posibles desviaciéns na implantacion
das acciéns ou medidas acordadas no Plan. :

o Elaboracion de informes das acciéns ou medidas acordadas no Plan co obxecto de
reflectir o avance en materia de Igualdade.

o Realizar funcions asesoras e informativas en materia de Igualdade ao persoal do
Concello.

o Realizar avaliaciéns parciais da implantacién das acciéns e medidas previstas.
o Estudar e analizar os resultados, e obter conclusions.
o Recoller e planificar suxestions de actuacion.

Asi mesmo, a Comisién de Seguimento e Avaliacién sera a encargada de dar soluciéns s posibles
discrepancias que puidesen xurdir na aplicacién, seguimento, avaliacidn ou revisidn do [ Plan de
lgualdade do Persoal ao servizo do Concello de Vilaboa.

As medidas do | Plan de lgualdade poderan revisarse en calquera momento ao longo da sda
vixencia co fin de reorientar ou deixar de aplicar algunha medida que conteiia o Plan en funcion
dos efectos que vaian aprecidndose en relacién coa consecucion dos seus obxectivos.

0 Concello de Vilaboa obrigase a dotar 4 Comisién de Seguimento e Avaliacion dos recursos
humanos e materiais necesarios para poder levar a cabo as funciéns encomendadas, dentro do
marco das sias competencias.

Aprébase o modelo a utilizar no proceso de seguimento e avaliacion do | Plan de lgualdade como
ferramenta na que se desenvolvan os seguintes indicadores:

e |NDICADORES DE RESULTADO
o Nivel de execucion do Plan
o N.2, sexo e perfil profesional das persoas beneficiarias das accions
o Grao de desenvolvemento dos obxectivos do Plan
o Relacién entre obxectivos do Plan e nivel de execucién
* INDICADORES DE PROCESO
o Deteccion de necesidades: informativas, formativas e de difusion
o Grao de informacién e difusién entre o persoal
o Grao de adecuacion dos recursos humanos e materiais

o Incidencias, dificultades e solucidns achegadas
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e INDICADCRES DE IMPACTO

o Reducion de desigualdades entre o persoal do Concello en razén do sexo
o Aumento do cofiecemento e concienciacion respecto aigualdade de oportunidades

o Cambios na cultura

Incorporaranse ao documento Fichas de Seguimento e Avaliacion por cada unha das acciéns K

recollidas no | Plan de igualdade .

O I Plan de [gualdade do Persoal ao servizo do Concello de Vilaboa inscribirase no Rexistro que %_{
corresponda de conformidade ¢oa normativa de aplicacion. =4

En Vilaboa a 22 de novembro de 2021

POLA REPRESENTACION DO CONCELLO

César Poza Gonzalez DNt 44080818F

|
Carmen Gallego Calvar DNI 353028617 / %}QA")

S 4)
Maria Canosa Otero DNI 35255299W e
;_..--""
M2 Benita Crespo Pifieiro DNI 52494852 (}m'\p han -
POLA REPRESENTACION SINDICAL
J‘ ('?f

Ricardo Salgado Poceirc DNI 35286.621K /

Angélica Gémez Garcia DNI 35315137V (CIG) M/,Z-

{CCOO0) -1 /
Monserrat Rodriguez Arribas DNI 35322131 H y | : 5
{CSIF) Tow B v:{vb‘)

Manuel Angel Gil Canabal DNI 44078270 N i
(uGT) yy 22

7
PERSOAS ASESORAS: 7
" Angela Comesalia Martinez DNI 36084524P (CCOO) %"

= D2 Bernardina Porral Mosquera DNI 52481502X (CIG)
= D2 M2 Angeles Garcia Pérez DNI 35290298H 7,,"4\:
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