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1. PREAMBULO

La obligacion de elaborar Planes de lgualdad para las personas trabajadoras del sector publico esta
recogida en dos cuerpos legales, mas o menos paralelos, pero con dos implicaciones; por un lado
hablamos de la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que
afecta directamente a la Administracion General del Estado y sus Organismos Publicos; por otro lado el
Estatuto Basico del Empleado Publico que implica a todas las Administraciones Publicas, en la Disposicién
Adicional Séptima del Real Decreto Legislativo 5/2015.

La Ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, prohibe
cualquier discriminacion por motivos de género o sexo, al tiempo que obliga a adoptar actitudes activas
para garantizar la igualdad efectiva entre las mujeres y los hombres en todos los dmbitos de la sociedad
espafiola.

El articulo 45 de la ley trata sobre la elaboracion y aplicacién de los planes de igualdad, y en este sentido
menciona que en las empresas de mas de doscientos cincuenta trabajadores y trabajadoras, las medidas
de igualdad deberdn dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad, que debera ser
asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la legislacién laboral. Ademas incide en
que las empresas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad cuando asi se establezca en el convenio
colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo. No obstante, tal obligacién no se
encuentra prevista en el Acuerdo-Convenio municipal.

Esta misma ley, en el articulo 46 concreta que los planes de igualdad fijaran los objetivos de igualdad a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de
sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Continuando con la misma norma, ya en el articulo 51, establece los criterios de actuacion de las
Administraciones publicas, las cuales en el dmbito de sus competencias y en aplicacion del principio de
igualdad entre mujeres y hombres deberan, entre otros, remover los obstaculos que impliquen cualquier
tipo de discriminacion, facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, fomentar la
formacién en igualdad, promover la presencia equilibrada de hombres y mujeres en los érganos de
seleccién y valoracion, establecer medidas de proteccidon frente a situaciones de acoso sexual, establecer
medidas para eliminar discriminaciones retributivas por razén de sexo y evaluar la efectividad del
principio de igualdad.



Finalmente en su articulo 64, fija que “el Gobierno aprobarag, al inicio de cada legislatura, un Plan para la
lgualdad entre mujeres y hombres en la Administracién General del Estado y en los organismos publicos
vinculados o dependientes de ella. El Plan establecera los objetivos a alcanzar en materia de promocién
de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo publico, asi como las estrategias o medidas a
adoptar para su consecucion. El Plan sera objeto de negociacion y, en su caso, acuerdo con la
representacién legal de los empleados publicos en la forma que se determine en la legislacién sobre
negociacién colectiva en la Administracion Publica y su cumplimiento serd evaluado anualmente por el
Consejo de Ministros”.

El Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido del
Estatuto Basico del Empleado Publico (en adelante, el EBEP), especificamente en el apartado 2 de su
Disposicién adicional 72, recoge el mandato general dirigido a las “Administraciones Publicas” para
elaborar y aplicar un Plan de Igualdad para los trabajadores y trabajadoras dependientes de ellas. En esta
ley, de manera expresa, se obliga a las Administraciones Publicas a respetar la igualdad de trato y
oportunidades en el dmbito laboral, y por ello, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo
de discriminacion entre mujeres y hombres; de igual modo, obliga a que el plan de igualdad elaborado vy
aprobado sea desarrollado en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal
empleado.

Por otro lado, el articulo 14 letra j) del EBEP, también reconoce el derecho individual del personal
empleado publico a que se adopten las medidas que favorezcan la conciliacién de la vida personal, laboral
y familiar, conceptos que, en la actualidad, estdn intimamente relacionados con la igualdad.

No obstante, se observa la existencia de un avance en las medidas de conciliacion de la vida laboral con la
familiar, pero no asi con la vida personal. En este sentido, se entiende por medidas de conciliacion de la
vida personal aquellas que conciben a la persona como titular de mas facetas que simplemente la laboral
y la familiar; son aquellas medidas que tienden a que cualquier persona trabajadora pueda mantener una
carrera profesional plena vy, a la vez, ejercer su derecho al cuidado de su familia, al desarrollo de su
personalidad, de su formacién, al disfrute de su ocio y tiempo libre, a la realizaciéon de voluntariado o
actividades humanitarias, o a la practica de deporte. Corresponsabilidad, horarios responsables, e-work y
responsabilidad social se postulan como los nuevos conceptos a reflejar en un plan de igualdad.

Finalmente, el Estatuto los Trabajadores refiere en el articulo 17.5 que el establecimiento de planes de
igualdad en las empresas se ajustard a lo dispuesto en esta ley y en la Ley Orgénica para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y en el articulo 85.2 que a través de la negociacion colectiva se articulara
el deber de negociar planes de igualdad en los convenios colectivos.

Por todo lo anteriormente expuesto, y para dar cumplimiento a la legalidad y porque es voluntad del
Ayuntamiento de Castro Urdiales la aplicacion efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres, se desarrolla el presente Plan de Igualdad especifico para el personal laboral y funcionario
municipal, que serd anexado al Acuerdo-Convenio del Ayuntamiento de Castro Urdiales.

2. DECLARACION DE PRINCIPIOS

El Ayuntamiento de Castro Urdiales, continuando con el compromiso adquirido para promover la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres en toda su dimensién, ha venido realizando una serie de
actuaciones a lo largo de los ultimos afios. En este sentido ha publicado en 2009 la Guia Practica para la
igualdad de trato y de oportunidades en Servicios Sociales, la Guia de lenguaje no sexista y una Guia de
actuacién en violencia de género, elaborados todos los documentos por el Centro de Informacion a la



Mujer del Ayuntamiento de Castro Urdiales en colaboracién con la Concejalia de Asuntos Sociales,
Consumo, Sanidad e Igualdad.

También ha venido desarrollando estrategias y actuaciones concretas para la promocién de la igualdad,
asi como iniciativas a favor de las mujeres victimas de violencia de género.

El Ayuntamiento de Castro Urdiales aplica, desde hace mas de una década, medidas de conciliacion de la
vida familiar y laboral dirigidas expresamente a las empleadas y empleados publicos del Ayuntamiento, ya
sea para la atencién y cuidado de sus descendientes, como para la atencién y cuidado de sus
ascendientes, conyuges o parejas de hecho. Asimismo, ha sido una Administracién pionera en aunar la
normativa en materia de conciliacion del personal laboral a la del funcionario, que eran divergentes, y en
reconocer el régimen juridico de la cesion del permiso de lactancia de la madre con independencia del
status laboral de ella, una década antes de su positivacion.

El Ayuntamiento de Castro Urdiales aplica medidas en materia de conciliacion de la vida laboral y familiar
en ambitos en los que, tradicionalmente, su gestién es mas compleja, como lo es el Cuerpo de la Policia
Local.

Asimismo, en los ultimos afios, todos los temarios de todas las convocatorias de acceso al empleo publico
han incorporado al menos un tema relativo a la igualdad, tratando asi de verificar el conocimiento de esta
materia por toda persona aspirante a incorporarse a la plantilla del Ayuntamiento de Castro Urdiales. De
igual modo, se ha tendido a la paridad entre hombres y mujeres en la composicién de los Tribunales de
seleccién de personal formados desde el afio 2007.

De otro lado, se ha autorizado y costeado la asistencia a acciones formativas en materia de igualdad a
toda persona que lo ha solicitado.

El Ayuntamiento suscribi¢ también, con ocasion de la aprobacion de la Relacion de Puestos de Trabajo de
2008, el compromiso ante la Delegacion del Gobierno en Cantabria, de incorporar el mainstreaming de
género en las actuaciones municipales, tal y como reconocié el Tribunal Superior de Justicia de Cantabria
en el proceso judicial acaecido en esta materia con ocasion de dicho procedimiento administrativo,
donde también quedd acreditado el cumplimiento del principio de igualdad en la estructura retributiva
municipal. Y dicha Relacion de Puestos de Trabajo es la vigente en la actualidad.

El Ayuntamiento de Castro Urdiales, dando continuidad al compromiso adquirido, entiende que es
necesaria la creacion y aprobacién del Plan de Igualdad especifico para el personal laboral y funcionario
del Ayuntamiento de Castro Urdiales, dando cumplimiento formal a las dos normas legales de ambito
nacional mencionadas en el predmbulo. Este plan propone eliminar las posibles situaciones de
desigualdad entre las personas trabajadoras del Ayuntamiento de Castro Urdiales, si las hubiere, prevenir
la aparicion de posibles situaciones que vayan en contra de la propia normativa en la materia y crear una
nueva mentalidad y cultura de defensa y apoyo de la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La Constitucion Espafiola en su articulo 14, proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por
razén de sexo puesto que “Los espafioles son iguales ante la ley, sin que pueda prevalecer discriminacion
alguna por razén de nacimiento, raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicién o circunstancia
personal o social”. Ademas, en el articulo 9.2 consagra la obligacién de los poderes publicos en promover
las condiciones para que la libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean
reales y efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar la participacion
de todos los ciudadanos en la vida politica, econédmica, cultural y social”.

En este esfuerzo aplicado para la consecucion real de la igualdad entre mujeres y hombres, han
desempefiado un papel primordial en instituciones internacionales como las Naciones Unidas, entre



otros. Estos organismos e instituciones mundiales han ido creando y aprobando documentos desde
mediados del siglo pasado, entre los que podemos citar la Convencion sobre la eliminacién de todas las
formas de discriminacion contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en
1979, y los logros conseguidos en las Conferencias de Nairobi de 1985 y Beijing de 1995.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio fundamental en la Unidn Europea, de tal forma que
desde 1999, con la firma del tratado de Amsterdam, la igualdad entre mujeres y hombres, asi como la
eliminacidn de las desigualdades son objetivos que han de ser integrados tanto en politicas como en las
acciones de la Union Europea y de sus paises miembros.

En el &mbito nacional, como ya hemos mencionado, la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la
lgualdad Efectiva de Mujeres y Hombres (LOIEMH), viene a dar respuesta a la obligada transposicién al
ordenamiento juridico espafiol de dos directivas comunitarias en materia de igualdad, a saber:

a) Directiva 2002/73/CE, de reforma de la Directiva 76/207/CEE, relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres. Aqui se introduce el concepto de transversalidad y se insta a
los estados miembro a tener en cuenta de forma activa el objetivo de igualdad.

b) Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres y mujeres en
el acceso a bienes y servicios y su suministro.

La finalidad esencial de la norma es lograr la igualdad real entre mujeres y hombres, asi como la
supresion de toda discriminacién que pueda producirse por razén de sexo, con especial atencion a
aquella que afecta a las mujeres; la dimension de esta norma es transversal, lo que quiere decir que
afecta e influye en todos los dmbitos de la vida, y que podemos especificar en civil, laboral, social,
econdémica y politica entre muchas otras.

Las principales medidas que aparecen reflejadas en esta nueva ley, se refieren al empleo y conciliacién,
asi como a otros aspectos esenciales como son la proteccion de la maternidad y la creacion de un
permiso de paternidad intransferible. La ley viene ademds a asegurar que se produzca una
representacion equilibrada de ambos sexos en la composicién de los érganos y cargos de responsabilidad
en el dmbito de los poderes publicos, ademads de los consejos de administracién de las empresas, asi
como en la normativa del régimen electoral.

En el apartado de exposicion de motivos de la Ley, se menciona la necesidad de desarrollar “una accién
normativa dirigida a combatir todas las manifestaciones aun subsistentes de discriminacion, directa o
indirecta, por razén de sexo y a promover la igualdad real entre mujeres y hombres”. Por ello, el objetivo
se centra en conseguir la igualdad de manera “efectiva”, trascendiendo el propio derecho, ya proclamado
por el articulo 14 de la Constitucion espafiola, a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo.

Entramos en un nuevo ritmo de trabajo para la consecucion del objetivo, ya que la propia ley incorpora
tanto la persecucion como la sancién en caso de infracciones por discriminacién, y emana de entre todo
ello el caracter necesariamente preventivo para que no se produzcan tales conductas discriminatorias y
una previsién de politicas activas para hacer efectivo el principio de igualdad pretendido.

La Ley posee “vocacién de erigirse en la ley-cddigo de la igualdad entre mujeres y hombres”, y define el
principio de transversalidad, los instrumentos para su integracién en la elaboracion, ejecucién vy
aplicacion de las normas y busca la proyeccién del principio de igualdad sobre los diversos ambitos de la
vida.



3. JUSTIFICACION DE LAS ACCIONES DEL PLAN DE IGUALDAD ESPECIFICO PARA EL
PERSONAL LABORAL Y FUNCIONARIO DEL AYUNTAMIENTO DE CASTRO URDIALES

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, en su articulo
46 sobre el “concepto y contenido de los planes de igualdad” expresa que son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas tras la realizacion de un diagndstico de la situacién laboral existente, que tiene por
objeto alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres y eliminar las posibles discriminaciones que
pudieran detectarse por razén de sexo, estableciendo una serie de objetivos concretos a alcanzar, las
estrategias y practicas a desarrollar para su consecucién, ademas de los sistemas de seguimiento y
evaluacion de los objetivos fijados.

La ley, igualmente hace mencion a que los planes de igualdad podran contemplar una serie de materias
como son el acceso al empleo, la promocidn, la formacion, la prevenciéon del acoso sexual y del acoso por
razén de sexo, y la conciliacion laboral, personal y familiar, en términos de igualdad entre mujeres y
hombres, entre otras.

DATOS PARA DIAGNOSTICO

Los datos y la informacién de la plantilla, estan actualizados al afio 2017. La Comisién de Igualdad serd la
encargada de realizar un diagndstico mas preciso, estudiar la evolucién y la trayectoria en materia de
lgualdad hasta la actualidad y plantear las nuevas acciones necesarias en materia de igualdad.

(Mostrar los datos de forma aséptica, sin comentarios, la comision de Igualdad serd la encargada de
interpretar los datos).

Tabla 1: Plantilla desagregada por sexo

| Mujeres | % | Hombres | % | Total
Plantilla desagregada por sexo 76 34,86 142 65,14 218
Tabla 2: Porcentaje de plantilla con contrato fijo o indefinido desagregada por sexo
| Mujeres | % | Hombres | % | Total
Plantilla con contrato fijo 38 25,50 111 74,50 149
Tabla 3: Representacion legal plantilla
Representante Mujer Hombre Sindicato
Representante 1 |Z| |:| UGT
Representante 2 |:| |Z UGT
Representante 3 |:| |Z UGT




Representante 4 |:| |Z| UGT
Representante 5 |Z |:| CCOO
Representante 6 |:| |Z CCOO
Representante 7 |:| IZI CSIF
Representante 8 |:| IZI CSIF
Representante 9 |:| |Z APL

Tabla 4: Distribucién de la plantilla por edades

Menos de 20 afios 0 0 0 0 0
20-29 afios 1 100 0 0 1
30- 45 afios 22 36,07 39 64,93 61

46y mas afios 53 33,97 103 66,03 156

Tabla 5: Distribucion de la plantilla por tipo de contratos

Personal fijo (funcionarios) 38 25,50 111 74,50 149

Personal no fijo (interinos +
38 55,07 31 44,93 69

indefinidos no fijos)




Tabla 6: Distribucion de la plantilla por categorias profesionales

Educador/a Social 100 0 0 2
Electricista 0 8 100 8
Encargado/a
Mantenimiento
Polideportivo 0 1 100 1
Fontanero/a 0 2 100 2
Ingeniero/a Agrénomo
0 1 100 1
Ingeniero/a Caminos,
Canales y Puertos
66,67 1 33,33 3
Interventor/a 0 1 100 1
Jardinero/a 0 5 100 5
Oficial Policia Local
0 5 100 5
Operario/a Limpieza
37,5 5 62,5 8
Operario/a Obras
0 14 100 14
Pintor/a 0 4 100 4
Profesor/a Titulacidn
Media 100 0 0 2
Profesor/a Titulacidn
Superior
100 0 0
Recaudador/a 100 0 0
Secretario/a Municipal
100 0 0 1
Secretario/Interventor/a
Juntas Vecinales
0 100
Subinspector/a 0 100
Subinspector/a Jefe
0 1 100 1
Técnico/a Administracion
General
50 1 50 2
Técnico/a Archivo
100 0 0 1
Técnico/a Economista
0 1 100 1
Técnico/a Informatico
0 1 100 1




Técnico/a Instalaciones
Deportivas

0 0 1 100 1
Técnico/a Medio
Ambiente 0 0 1 100 1
Técnico/a Medio Obrasy
Servicios

1 100 0 0 1
Técnico/a Recursos
Humanos

1 100 0 0 1
Técnico/a Turismo

1 100 0 0 1
Tesorero/a 1 100 0 0 1
Trabajador/a Social

50 2 50 4

Veterinario/a 0 1 100 1
Viceinterventor/a

0 0 1 100 1
Vigilante 0 0 1 100 1
TOTAL 76 34.86 142 65,14 218

Tabla 7: Distribucién de la plantilla por bandas salariales brutas sin compensaciones

extrasalariales

Bandas salariales Mujeres % Hombres % Total
Menos de 7.200 € 0 0 0 0 0
Entre 7.201y 12.000 € 0 0 0 0 0
Entre 12.001 y 14.000€ 0 0 0 0 0
Entre 14.001 y 18.000€ 0 0 0 0 0
Entre 18.001 y 24.000 € 0 0 1 100 1
Entre 24.001 y 30.000€ 47 39,83 71 60,17 118
Entre 30.001 y 36.000 € 9 47,37 10 52,63 19
Mas de 36.000 € 18 24 57 76 75
TOTAL 74 34,74 139 65,66 213




Tabla 8: Bajas definitivas ultimo afio

Jubilacién 1 25 3 75 4
Despido 0 0 0 0 0
Finalizacion del contrato 0 0 0 0 0
Cese voluntario 2 100 0 0 2
Cese por persona a cargo 0 0 0 0 0
Otros (muerte, incapacidad, etc.) 0 0 2 100 2




Tabla 9: Bajas temporales, permisos y excedencias ultimo afio.

Descripcién bajas temporales Mujeres % Hombres % Total
Incapacidad Temporal 24 31,60% 52 68,4% 76
Accidente de Trabajo 2 10% 18 90% 20
Maternidad (parto) 1 100% _i
Maternidad 1 100% - - 1

* *%

Cesion al padre del permiso de maternidad

Paternidad

Adopcidn o acogimiento

Riesgo durante el embarazo

100%

Reduccién de jornada por lactancia

100%

Reduccién de jornada por cuidado de hija/o

60%

Reduccién de jornada por motivos familiares

Reduccién de jornada por otros motivos

Excedencia por cuidado de hija/o

Excedencia por cuidado de familiares

Excedencia fraccionada cuidado de hija/o o
familiar

Excedencia voluntaria

Permiso por enfermedad grave, fallecimiento

29

50%

29

50%

58

TOTAL

62

37,58%

103

62,42%

165

*Ne de trabajadoras de la empresa que han cedido a sus parejas/ conyuges su permiso de maternidad, con independencia de que

ellos trabajen o no en la misma empresa.

** N2 de trabajadores de la empresa cuyas parejas/ conyuges les han cedido su permiso de maternidad, con independencia de que

ellas trabajen o no en la misma empresa.

CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO

Apreciamos una distribucion muy desigual de la plantilla del Ayuntamiento de Castro Urdiales

por

género, predominando los hombres en plantilla en un 65% sobre el 35% de mujeres. Se trata por tanto,

de una plantilla masculinizada.
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA GENERAL POR GENERO

AYUNTAMIENTO CASTRO URDIALES

TIPO DE CONTRATACIONES

GENERAL AYTO. CASTRO URDIALES

B PERSONAL NO FIJO
B PERSONAL FIJO

34,
TOTAL HOMBRES AYTO.

i = TOTAL MUJERES AYTO.
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TIPO DE CONTRATACION

MUJERES

B PERSONAL FUNCIONARIO
B PERSONAL NO FIJO

TIPO DE CONTRATACION
HOMBRES

B PERSONAL FUNCIONARIO
B PERSONAL NO FIJO

Un 68,34% del total de la plantilla es personal funcionario. Sin embargo, el 74,50% de los funcionarios son
hombres, frente a un 25,50% de mujeres funcionarias. Sin embargo, hay mas mujeres con contrato no
fijo que hombres. Esta descompensacion indica una mayor precariedad en las condiciones laborales de
las mujeres empleadas en el Ayuntamiento de Castro Urdiales. Sobre todo si tenemos en cuenta que el
porcentaje de personal funcionario (entendido como fijo) es mucho mas elevado que el de personal no

fijo.
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Distribucién de la plantilla municipal por tipo de contratacion y género

,93%
PERSONAL NO FIJO
,07%
® MUJERES
HOMBRES
,50%
FUNCIONARIOS
,50%
0 20 40 60 80 100 120

Distribucién de la plantilla municipal por géneroy tipo de
contratacidn

HOMBRES

MUJERES ENOFIOS

B FUNCIONARIOS

0]
50
100 150

n2 de trabajadores/as

Tanto en el personal funcionario como en el laboral, se ve una clara masculinizacién en ciertas categorias,
destacando la de Agente de Policia, en ambas clases de personal —funcionario y laboral- y, en especial, el
grupo C2 en personal laboral y el C1 en personal funcionario. Destacamos la igualdad de género en la
categoria C2 en el personal funcionario, donde se encuentra la categoria de auxiliar administrativo, que
como veremos mas adelante es un puesto feminizado en el Ayuntamiento. Por ello, a través del Plan de

Igualdad se facilitara el equilibrio progresivo en las categorias masculinizadas y feminizadas.

NE Trabajadores

Personal Laboral
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5
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Personal funcionario
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Si nos fijamos en las areas de colocacion de las mujeres, en ambos grupos (funcionariado y personal
laboral), destacan areas feminizadas con mencion especial al puesto de auxiliar administrativa, como
deciamos anteriormente. Sin embargo, también llama la atencion el nimero de mujeres en puestos de
conserjeria, de tradicion masculina.

Principales areas de colocacion de las mujeres

AYUNTAMIENTO DE CASTRO URDIALES

35
30 B Administrativa m Agente Empleo
Agente Medio Ambiente B Agente Policia Local
B Aux. Administrativa Aux. Biblioteca
25 B Aux.Tca.Actv.Culturales Aux.Tca.Anim.Deportiva
W Carpintera Conserje
B Economista B Educadora Social
20 M Ingeniera CCP B Operaria de Limpieza
Profesora Tit. Media m Profesora Tit. Superior
Recaudadora Secretaria Municipal
15 W Tca. Administracién General = Tca. Medio Obras y Senicios
m Técnica Archivo Técnica RRHH
B Técnica Turismo Tesorera
10 Trabajadora Social
5
0

N.©

MUJERES-PRINCIPALES AREAS DE COLOCACION

AYTO. CASTRO URDIALES

B Administrativa

B Aux. Administrativa
Conserje

B Operaria de Limpieza

M Otras
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Respecto a las dreas de colocacién de los hombres, destaca la masculinizacidn de la policia. Los hombres
también copan otras dareas laborales de tradicion masculina como electricista u operario de obras, sin
apreciarse tanta diferencia en puestos respecto a las mujeres como auxiliar administrativa/o o conserje
(siendo en este primero de relevancia la presencia femenina). Esta segregacién ocupacional tiene un claro
efecto entre otras cosas en la retribucién, ya que, los hombres se sitlan en categorias donde hay una
mayor retribucién. Por ello, conseguir un equilibrio entre mujeres y hombres en las diferentes categorias
es un objetivo transversal.

Principales areas de colocacién de los hombres
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Los permisos por conciliacion de la vida laboral y familiar siguen siendo mayoritarios entre las mujeres, en
especial la flexibilidad horaria y la reduccion de jornada en menor medida, lo que encaja con que hoy en
dia sigue siendo la mujer quien continla asumiendo el cuidado principal de hijos/as y/o personas
dependientes. Por ello, se hace necesario sensibilizar sobre la corresponsabilidad en el cuidado de
menores y mayores y aumentar los permisos en materia de conciliacion. Quiza pueda, incluso, hacerse
otra valoracién adicional, y es que las mujeres tienden a planificar su vida laboral tratando de colocarse
en aquéllos puestos cuyas condiciones laborales, especialmente horarias, les permitan desarrollar su rol
familiar y conciliarlo con el rol laboral.
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Tipos de permisos disfrutados por conciliacion de la vida familiar y
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Sin embargo es destacable el bajo porcentaje de personal dentro del Ayuntamiento que
disfruta de permisos de conciliacidon a nivel global, solo un 15% de todo el personal. Dicha
informacién puede interpretarse en diversos modos pero uno, muy positivo, pueda ser que las
condiciones laborales municipales, especialmente horarias, ya existentes, permitan en gran
modo conciliar la vida familiar con la laboral del personal sin requerir de medidas especificas
como la flexibilidad horaria, la reduccion de jornada, la modificacion del horario o la
reordenacion del tiempo de trabajo. Dicho de otro modo que, en gran medida, las condiciones
horarias del personal, y el régimen de ausencias retribuidas para atender deberes relacionados
con la conciliacion familiar, estan alineadas con gran simetria con las condiciones horarias de
sus familiares y esa debe ser la hoja de ruta a implementar en el presente Plan.

4. OBIJETIVO DEL PLAN DE IGUALDAD

Partiendo del compromiso de la institucién con la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, el objetivo
general de este Plan de Igualdad, especifico para el personal laboral y funcionario del Ayuntamiento de
Castro Urdiales, consiste en

e Apoyar y contribuir a eliminar las desigualdades existentes, asi como contribuir a detectar y
evitar posibles situaciones futuras que no respeten la igualdad de trato y de oportunidades entre
las mujeres y hombres en el ambito laboral municipal.

® Integrar la igualdad de oportunidades en la gestion de los recursos humanos.

e Favorecer el equilibrio entre sexos en las diferentes categorias profesionales.

e Favorecer un ambiente laboral libre de acoso.

® Promover la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal entre todas las personas que
integran la plantilla.

5. AMBITO TEMPORAL: VIGENCIA Y DURACION

El presente Plan de Igualdad especifico para el personal laboral y funcionario del Ayuntamiento de Castro
Urdiales tendra una duracion de cuatro afios desde la fecha de publicacion en el Boletin Oficial de de
Cantabria. Se entenderd prorrogado el plan hasta la aprobacién del siguiente plan de igualdad. Tres
meses antes de la finalizacién de la vigencia del mismo, las partes firmantes se reuniran con el fin de
negociar el siguiente plan, aportandose informe de las medidas ejecutadas, pendientes o en desarrollo.
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6. MEDIDAS GENERALES

6.1. AREA DE : ACCESO AL EMPLEO

6.1.1.

6.1.2.

Objetivos de la medida

Evitar cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta en el acceso al empleo, ademas de
contribuir al cumplimiento de los principios generales de igualdad, mérito y capacidad.

Eliminar los obstaculos que signifiquen cualquier tipo de discriminacién en el acceso al empleo
publicoy en el desarrollo de la carrera profesional de las personas trabajadoras.

Instaurar una cultura administrativa de la igualdad.

Acciones

En la seleccion de personal se indicard de manera expresa que la convocatoria va dirigida a
ambos sexos y se utilizara un lenguaje genérico y no sexista en su redaccion.

En los temarios incluidos en las bases de seleccién se exigird el conocimiento de temas en
materia de igualdad y de uso de lenguaje administrativo con perspectiva de género.

En los procesos de seleccién podra incluirse algun tipo de accion positiva dependiendo de las
exigencias del puesto de trabajo a cubrir.

Recoger en las disposiciones relativas a la oferta de empleo publico para grupos o colectivos
profesionales en los que no existe una composicién equilibrada, que se adoptara una accion
positiva hacia el sexo menos representado, en los casos que las personas candidatas tengan una
valoracion idéntica, con puntuaciones equivalentes, de tal forma que se promueva la
incorporacion de mujeres en puestos masculinizados y de hombres en los sectores feminizados.

Informar y sensibilizar a los tribunales de seleccién de personal sobre la necesidad de realizar la
seleccién en condiciones de Igualdad.

Implementar las formas de acceso publico a la informaciéon municipal en relacién a cursos de
formacién, convocatorias de empleo publico, y otros recursos de promocién y apoyo para la
insercion laboral de las mujeres, utilizando para ello todos los medios disponibles y acercando la
informacién a los espacios concurridos por mujeres.

Informar anualmente a la Comision de Igualdad sobre los procesos de seleccién llevados a cabo
con datos desagregados por sexo.

Formacioén en igualdad de oportunidades para las personas responsables de los procesos de
seleccion.

Anualmente, el Pleno, a la vista de la evolucién e impacto de las politicas de
igualdad en el mercado laboral, determinara los contratos del Ayuntamiento de
Castro Urdiales y de sus organismos publicos que obligatoriamente deberan
incluir entre sus condiciones de ejecucién medidas tendentes a promover la
igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el mercado de trabajo, conforme
a lo previsto en la legislacion de contratos del sector publico.

Cuando los procesos de seleccién contengan entrevista, estas se realizaran con preguntas
relacionadas Unicamente con las habilidades para el puesto de trabajo, de manera que se
supriman todas aquellas cuestiones de contenido sexista o relacionadas con la vida privada de
las personas candidatas.
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6.2.
6.2.1

6.2.2

AREA DE : CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetivos de la medida

e  Garantizar que las categorias profesionales no generen discriminacion entre mujeres y
hombres.

e Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en todas las categorias
profesionales.

Acciones:

En los Instrumentos de ordenacion del personal y regulacién de las restantes condiciones
laborales, Relaciones de Puestos de Trabajo, Plantillas etc., se recogeran las clasificaciones
profesionales, Escalas, Subescalas...etc. sin distincion de género.

Informar anualmente a la Comision de lIgualdad de la distribucion por sexo en todas las
categorias profesionales.

6.3. AREA DE : PROMOCION

6.3.1. Objetivos de la medida

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la promocion.

Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en la institucion a través de los érganos
de seleccién y valoracidon que, a su vez, tendran una composicién equilibrada.

Garantizar la aplicacién de los principios de igualdad, mérito y capacidad en los procesos de
promocién profesional.

6.3.2. Acciones

Garantizar que los sistemas de promocion, concursos y convocatorias cumplan con el principio
de igualdad de oportunidades y establecer procedimientos de promocién con criterios objetivos,
evitando cualquier requisito que directa o indirectamente pueda tener consecuencias
discriminatorias.

En los procesos de promocion interna para grupos profesionales en los que no existe una
composicién equilibrada, se adoptard una accion positiva hacia el sexo menos representado, en
los casos en que las personas candidatas tengan una valoracion idéntica, con méritos
equivalentes.

Difundir las convocatorias de promocion interna para toda la plantilla municipal, realizando una
especial mencién en aquellos puestos masculinizados o feminizados y que tanto mujeres como
hombres pueden optar a ellas en aras al equilibrio.

Informar anualmente a la Comision de Igualdad de los procesos de promocién desarrollados con
datos desagregados por sexo.
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6.4 AREA DE : FORMACION

6.4.1. Objetivos de la medida
*  Garantizar laigualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso a la formacién.
*  Fomentar la formacién en igualdad, del personal laboral y funcionario, a lo largo de la carrera
profesional.
* Impulsar una nueva cultura basada en la igualdad efectiva de mujeres y hombres por medio de
acciones de informacién y sensibilizacion de la plantilla municipal.

6.4.2. Acciones

* Formacion en materia de igualdad para todo el personal mediante cursos y materiales
informativos y de divulgacion, creados a tal efecto para que la perspectiva de género sea tenida
en cuenta en todas las actividades y tareas municipales.

* Se prestard especial atencién a la formacion y sensibilizacion en materia de igualdad de
oportunidades al personal responsable de los procesos de promocién/seleccion de personal.

* Informar y difundir entre toda la plantilla municipal la normativa vigente en igualdad y las
medidas de conciliacion vigentes.

* Informar sobre el derecho a la formacién durante el permiso de riesgo durante el embarazo,
maternidad, paternidad, en caso de parto, adopcién o acogimiento, lactancia, excedencias y
reduccion de jornada por cuidado de hijos o hijas, familiares y violencia sobre la mujer.

* La formacién sera realizada dentro del horario laboral para facilitar el acceso a todo el personal
por igual.

* Informe anual a la Comisién de Igualdad sobre todos los cursos de formacion realizados con
datos desagregados por sexo.

* Revision del lenguaje y contenidos de los materiales formativos utilizados para la formacion.

*  Realizar formacion para toda la plantilla en materia de acoso sexual, laboral y por razén de sexo.

6.5 AREA DE: CONCILIACION DEL TRABAJO CON LA VIDA FAMILIAR Y PERSONAL

6.5.1. Objetivos de la medida

*  Garantizar que la conciliacion no sea motivo de discriminacion laboral.

* Apoyar la conciliacion de la vida personal, familiar y profesional sin perjuicio de la carrera
profesional de las trabajadoras y trabajadores.

* Fomento de la corresponsabilidad entre hombres y mujeres en el dmbito laboral y en la vida
profesional para lograr una sociedad mas igualitaria y justa.

*  Mejorar los derechos de conciliacién reconocidos por la normativa.

6.5.2. Acciones
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Flexibilidad horaria: - El personal sin responsabilidades familiares podrd efectuar su entrada
entre las 7:00 y las 8:30 horas. El personal que disfrute de medidas de flexibilizacién horaria por
razones de conciliacion de la vida familiar y laboral podra efectuar su entrada entre las 7:00 y las
10:00, hasta que el hijo o hija alcance los 16 afios de edad.

- El personal anterior podra efectuar su salida hasta las 17:30.

- Quienes opten por aplicar el incremento de 35 a 37,5 horas a razén de 30 minutos sobre la
jornada diaria, desempefiando 7 horas y 30 minutos en computo diario, podran optar por
reducir su tiempo de descanso de 30 minutos a 15 minutos cada dia, y desempefiar de este
modo 7 horas y 15 minutos cada dia, con la obligacidon de registrar el fichaje del descanso, sin
gue sea posible suprimir el descanso en su totalidad.

- La posibilidad de realizar una jornada de 35 horas semanales en los meses estivales de junio,
julio y agosto estard supeditada al incremento de 10 minutos diarios de la jornada de 37,5 horas
durante los meses no estivales.

- En cuanto a la flexibilidad horaria aplicada al disfrute de jornada estival, al ser preciso efectuar
mas horas durante un periodo del afio y para que el personal pueda elegir su propia jornada
entre junio y septiembre, a razdn de efectuar jornada de 7 horas/dia, en lugar de 7 horas y 30
minutos, la medida de flexibilidad horaria se concreta en los siguientes términos:

- Quien desee tener 66 dias de jornada estival, debe efectuar 10 minutos diarios adicionales de
jornada durante ocho meses.

- Quien desee tener 88 dias de jornada estival, debe efectuar 15 minutos mas durante 8 meses.

- Se acuerda que la jornada, en cuanto a cémputo, no sea semanal sino mensual, de tal forma
que el trabajador tendra todo el mes (y no sélo la semana) para completar las horas que
corresponda realizar cada mes.

Reordenacién del tiempo de trabajo: - Se permitird que la mitad del tiempo de descanso diario
(15 minutos), se pueda acumular en forma de dias de libre disposicion o asuntos particulares
para los/as empleados/as que trabajen a dos turnos y relevos (tres turnos). Esa opcion se
reconocera a trabajadores/as con jornada diaria superior a 6 horas consecutivas.

También se permitira, por razones de conciliacion de la vida familiar y laboral, la reordenacion
del tiempo de trabajo modificando la hora de inicio o fin de cada turno, cambio a otro sistema
sin turnos o con menos turnos, o eliminacién del régimen de jornada partida o trabajo en fin de
semana.

Permiso de lactancia: - Por lactancia de un hijo menor de doce meses se tendra derecho a una
hora de ausencia del trabajo que podra dividirse en dos fracciones. Este derecho podra
sustituirse por una reduccién de la jornada normal en media hora al comienzo y al final de la
jornada o, en una hora al inicio o al final de la jornada, con la misma finalidad. Este derecho
podra ser ejercido indistintamente por uno u otro de los progenitores, en el caso de que ambos
trabajen. Igualmente la empleada publica, funcionaria o laboral, podra solicitar la sustitucion del
tiempo de lactancia por un permiso retribuido que acumule en jornadas completas el tiempo
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correspondiente. Este permiso se incrementard proporcionalmente en los casos de parto
multiple.

Permiso de gestacidn: - Con efectos 1 de enero de 2016, se aprobd un permiso retribuido de
gestacion en beneficio de las funcionarias publicas a partir del primer dia de la semana n2 37 (o
semana n. 2 35 en caso de embarazo multiple) y hasta la fecha del parto. En iguales condiciones
respecto de las restantes empleadas publicas, aun cuando no sean funcionarias.

Permiso de maternidad: Tendra una duracidn de dieciséis semanas ininterrumpidas. Este permiso
se ampliara en dos semanas mas en el supuesto de discapacidad del hijo, y por cada hijo a partir
del segundo, en los supuestos de parto multiple. El permiso se distribuird a opcién de la
funcionaria siempre que seis semanas sean inmediatamente posteriores al parto. Permitiéndose
también acumular en jornadas a tiempo parcial o completo y, en su caso, alternas (salvo las seis
semanas posteriores al parto o adopcion que deberan disfrutarse a tiempo completo). El disfrute
del permiso podra iniciarse antes del (parto/adopcidon) alumbramiento, siempre que seis
semanas se reserven para después del mismo. En las mismas condiciones para las empleadas
publicas que no sean funcionarias., ya se trate de nacimiento o adopcion.

Permiso de paternidad: - El permiso de paternidad por el nacimiento, guarda con fines de
adopcién, acogimiento o adopcién de un hijo, tendrd una duracién de cuatro semanas, a
disfrutar por el padre o el otro progenitor, a partir de la fecha de nacimiento, de la decisidon
administrativa de guarda con fines de adopcion o acogimiento, o de la resolucion judicial por la
que se constituya la adopcién. Seguidamente al disfrute de este permiso, podra el titular
disfrutar del permiso de lactancia en modalidad acumulada si la madre se lo hubiere cedido.

Permiso por fallecimiento, accidente o enfermedad grave: Se amplia el permiso recogido en el art.
48. 1. a TREBEP, al equiparar el supuesto de enfermedad grave, con los de intervencion
quirdrgica e ingreso hospitalario de familiar de hasta el segundo grado. El disfrute de este
permiso requerird declaracion responsable sobre el parentesco y justificacién documental
acreditativa del hecho causante. Se reconoce el disfrute del permiso de forma consecutiva, que
tendrd el caracter de derecho de tracto Unico y no estara supeditado a necesidades del servicio.
Se reconoce también el disfrute del permiso de forma no consecutiva, tendrd el cardcter de
derecho de tracto sucesivo, y se extendera a un maximo de 15 dias naturales, sin exceder de
numero de dias previsto legalmente.

Permiso por enfermedad muy grave: - Por ser preciso atender el cuidado de un familiar de primer
grado, el funcionario tendra derecho a solicitar una reduccion de hasta el cincuenta por ciento
de la jornada laboral, con caracter retribuido, por razones de enfermedad muy grave y por el
plazo maximo de un mes. Si hubiera mas de un titular de este derecho por el mismo hecho
causante, el tiempo de disfrute de esta reduccién se podrd prorratear entre los mismos,
respetando en todo caso, el plazo maximo de un mes. Podra disfrutarse este permiso en
modalidad acumulada por jornadas completas. En las mismas condiciones quienes no sean
empleados publicos funcionarios.

Reduccién de jornada.- - Por razones de guarda legal, cuando el funcionario tenga el cuidado
directo de algun menor de doce afios, de persona mayor que requiera especial dedicacién, o de
una persona con discapacidad que no desempefie actividad retribuida, tendra derecho a la
reduccion de su jornada de trabajo, con la disminucién de sus retribuciones que corresponda.
Tendrd el mismo derecho el funcionario que precise encargarse del cuidado directo de un
familiar hasta el segundo grado de consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente o enfermedad no pueda valerse por si mismo y que no desempefie actividad
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retribuida. No se establece porcentaje maximo o minimo de reduccidén. En las mismas
condiciones quienes no sean empleados/as publicos funcionarios.

* Riesgo durante el embarazo o la lactancia natural: -En cualquier momento del periodo de
gestacion o lactancia natural se podra instar el procedimiento para su reconocimiento.

Otras medidas de corresponsabilidad familiar:

1.- El/la empleado o empleada publica con responsabilidades familiares podra solicitar la concesién de
otras medidas no previstas entre las anteriores que, a su propuesta, seran objeto de consideracién entre
el Departamento de RRHH, el de destino del/la solicitante y el/la propio/a solicitante y, en su caso,
concedidas atendiendo a su situacién familiar concreta (adecuacion de horario laboral a horarios de
Centros de Dia para mayores, adecuacién horaria a sistemas de “respiro familiar” para familiares de
personas dependientes, inclusive, traslado de departamento para conciliacion horaria).

2.- Flexibilizacion de los requisitos formales de tramitacién en supuestos de urgencia familiar (solicitud
inicial mediante comunicacion telefénica, suscripcién de declaracion responsable, justificacion
documental tardia, solicitud por medio de tercero...etc.).

3.-Se considera deber inexcusable de cardcter personal el deber derivado de la conciliacion de la vida
familiar y laboral (patria potestad, tutela, curatela, modalidades de acogimiento familiar...etc.)

4.-La persona titular de cualquier permiso relacionado con la conciliacién de la vida familiar y laboral no
experimentara ningln detrimento en la cuantia del complemento de productividad.

5.- El Ayuntamiento de Castro Urdiales junto con la representacién legal de las personas trabajadoras
informara de las medidas en materia de conciliacién a las que pueden acogerse los trabajadores y
trabajadoras. Difundira la Ley de la conciliacion de la vida familiar y laboral, la Ley de Igualdad y el Plan de
lgualdad para el personal del Ayuntamiento de Castro Urdiales.

6.- En relacion con la excedencia por cuidado de menor hasta los 3 afios el Ayuntamiento estudiara la
posibilidad de ampliacién hasta un cuarto afio.

6.6. AREA DE : COMUNICACION

6.6.1. Objetivo de la medida

»  Utilizacion de un correcto uso del lenguaje no sexista desde todos los niveles de la institucion, a
través de acciones de formacion y sensibilizacion.
* Llevar a cabo una comunicacion tanto interna como externa que promueva una imagen
igualitaria de mujeres y hombres.
6.6.2. Acciones

* Difundir entre el personal del Ayuntamiento la Guia de lenguaje no sexista para incentivar su uso
oral o escrito.

* Uso de un lenguaje administrativo genérico que no discrimine a mujeres y hombres, revisando el
lenguaje utilizado en la redaccién de documentos, ordenanzas, reglamentos, resoluciones
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administrativas, acuerdos, informes, formularios, -certificaciones y cualesquiera otros,
publicaciones en pagina Web, redes sociales, boletines, tablones y otros canales de informacién.

* El Ayuntamiento se compromete a difundir el plan de igualdad a toda la plantilla.

*  Vigilar y velar para que todos los comunicados, informacién, carteleria y publicidad municipal no
posea un caracter discriminatorio ni sexista.

* Formacion sobre lenguaje y comunicacion no sexista para el personal encargado de
comunicacion y prensa incluido aquél personal que redacte informes, expedientes y en general
cualquier documento de caracter administrativo o de comunicacion ciudadana.

6.7. MEDIDA: VIOLENCIA DE GENERO

6.7.1. Objetivo de la medida

* Prevenir y/o en su caso eliminar cualquier tipo de acoso o violencia de género en el ambito
laboral.
» Difundir los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género.

6.7.2. Acciones

* Informar junto con la representacion del personal de los derechos en materia laboral para
mujeres victimas de violencia de género.

* Acometer la tramitacién de los procedimientos en esta materia conciliando las previsiones de la
normativa administrativa con el derecho a la intimidad de la mujer, adecuando los tramites de
registro de documentos, notificaciones...etc. y minimizando el ndmero de personas
intervinientes al minimo imprescindible, en aras de evitar la estigmatizacién de la afectada.

* Adaptacion horaria, cambio de turno o flexibilidad horaria para la trabajadora victima de
violencia de género.

6.8. MEDIDA: ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
6.8.1. Objetivos de la medida

*  Prevenir conductas de acoso sexual, laboral y por razén de sexo
* Desarrollo de un protocolo de acoso sexual consensuado con la RLT

6.8.2. Acciones

*  Firma de un protocolo de acoso sexual, laboral y por razén de sexo entre el Ayuntamiento y la
representacion del personal, para la deteccién e intervencion en situaciones de acoso sexual
(Anexo a este Plan)

* Informacién anual a la Comisién de Igualdad sobre los expediente de acoso, resultado y medidas
tomadas.

* Informar a toda la plantilla sobre la existencia de un protocolo de acoso.

6.9. MEDIDA: SALUD LABORAL
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6.9.1. Objetivo de la medida

* La obtencién y el tratamiento desagregados por sexo, siempre que sea posible, de los datos
contenidos en registros, encuestas, estadisticas u otros sistemas de informacion médica vy
sanitaria.

* Incorporar la perspectiva de género en la politica de salud laboral del ayuntamiento.

6.9.2. Acciones

* Instar al servicio de prevencién de riesgos laborales a aplicar la normativa preventiva y a realizar
la evaluacién de riesgos desagregada por sexos en las circunstancias que proceda para poder
establecer las medidas de prevencién especificas para mujeres y hombres.

* Instar a la mutua de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales a la rendicién de la
informacién a la que venga obligada, desagregada por sexo siempre que sea posible.

* Revisar con la Comision de Igualdad el protocolo de riesgo durante el embarazo y riesgo durante
la lactancia natural.

MEDIDA 6.10: MAINSTREAMING DE GENERO (RRHH)

6.10.1 Objetivo de la medida: incorporar la perspectiva de género en todas las politicas y acciones del
Ayuntamiento de Castro Urdiales en materia de recursos humanos, de modo que establezcan en todas
ellas el objetivo general de eliminar las desigualdades y promover la igualdad de mujeres y hombres.

6.10.2 Acciones

e (Crear una comision paritaria en nimero, y si es posible en género, para la igualdad efectiva y la
prevencion del acoso por razén de sexo.

e Impartir una acciéon formativa concreta sobre mainstreaming de género a las personas con
responsabilidades de gobierno o implicadas en el disefio de politicas y acciones de personal, asi
como con responsabilidades en las partidas destinadas a personal.

e Dotar una partida presupuestaria permanente a la igualdad.

e En el disefio, ejecucion y evaluacién de las politicas de gastos de personal se tendran en cuenta
las diferentes condiciones, situaciones y necesidades de mujeres y hombres elaborando los
presupuestos con perspectiva de género (Anexo I. Gastos de Personal).

e Estudiar la posibilidad de acometer una contratacién administrativa especifica en materia de
mainstreaming o de acometer alguna ampliacion en el vigente contrato de servicios en materia
de igualdad.

MEDIDA 6.11: DISTINTIVOS DE IGUALDAD
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6.11.1 Objetivo de la medida: propiciar el cumplimiento de los requisitos para la obtencidn del Distintivo
“Igualdad en la Empresa” del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad (RD 1615/2009), en el
area de recursos humanos, asi como, del Sello Horarios Responsables (SHR).

6.11.2 Acciones

e Aproximarse al procedimiento y a las condiciones para la concesién del Distintivo “Igualdad en la
Empresa”, asi como a los derechos y facultades derivados de su obtencion, planificando las
acciones a desarrollar en el drea de recursos humanos, en aras de lograr, cuando las restantes
circunstancias de toda la organizacién municipal se alineen en torno a este objetivo, la obtencion
del distintivo.

e Aproximarse al procedimiento y a las condiciones de obtencién del Sello Horarios Responsables
(SHR) de la Comisién Nacional para la Racionalizacion de los Horarios Espafioles y su
Normalizacién con los demas paises de la UE.

7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Se establecen como objetivos del seguimiento y la evaluacion del plan de igualdad:
e Conocer el grado de desarrollo de todas las medidas.
e Conocer el grado de impacto de las mismas
e Recopilar informacién estadistica sobre el grado de desarrollo de las diferentes medidas.
e Elaborar informes anuales de seguimiento
e Elaborar informe final de evaluacion

La Comision de Igualdad serd la responsable de interpretar el contenido del plan y evaluar el grado de
cumplimiento del mismo. Se realizara una evaluacién intermedia del plan al segundo afio desde la
entrada en vigor del mismo. A la finalizacion de la vigencia del plan se realizard un informe final de
evaluacion al que se incorporard una encuesta realizada a la plantilla sobre la aplicacién del plan de
igualdad.

Para llevar a cabo la evaluacion final del plan de Igualdad se debera tener en cuenta:

e Grado de cumplimiento de los objetivos del plan

e Grado de cumplimiento de las acciones establecidas

e Grado de correccion de las desigualdades detectadas

e Dificultades en la aplicacion del plan de igualdad

e Datos desagregados por sexo de personas beneficiarias de las medidas

e Reduccién de las desigualdades entre mujeres y hombres

e Reduccién del desequilibrio en las categorias profesionales

e  (Cuestionario de evaluacién del impacto del plan de igualdad para la plantilla.
e (Cuestionario de evaluacién del impacto del plan de igualdad para la entidad.
e Cuestionario de evaluacién del impacto del plan de igualdad para la RLT.

e (Cuestionario de la Comisién de Igualdad de la evaluacién del resultado.

Indicadores:

26



e N2 de acciones llevadas a cabo por cada area de actuacion.

e N2 de personas beneficiadas por cada accion (datos desagregados por sexo).

e N2 de convocatorias emitidas de forma no sexista.

e N2de procesos de seleccion llevados a cabo (datos desagregados por sexo).

e N2de procesos de promocion llevados a cabo (datos desagregados por sexo).

e N2 de cursos de formacion ofertados y n2 personas beneficiarias de los mismos desagregados
por sexo.

e N2deinformes elaborados y facilitados a la Comision de Igualdad.

e N2de personas beneficiarias de las medidas de conciliacién con datos desagregados por sexo.

e N2 de trabajadoras beneficiarias de las mejoras de derechos laborales para victimas de violencia
de género.

e N2 de personas informadas sobre la existencia del plan de Igualdad y del protocolo de acoso
(datos desagregados por sexo)

e N2 de personas sensibilizadas en igualdad de oportunidades (datos desagregados por sexo).

CREACION Y COMPOSICION DE LA COMISION PARA LA IGUALDAD EFECTIVA Y LA PREVENCION DEL
ACOSO POR RAZON DE SEXO (en adelante Comisién de Igualdad).

* Se creara una Comision de Igualdad que estard compuesta de forma paritaria, en nimero vy, si es
posible, en género, por un representante de cada una de las secciones sindicales en el
Ayuntamiento, en representacién del personal, e igual nimero de integrantes en representacion
del Ayuntamiento de Castro Urdiales, presidida por el Alcalde o Concejal/a en quien delegue.
Tendra la consideracion de érgano colegiado a los efectos previstos en la Ley 40/2015 y contara
con una persona que la presida, asi como, otra persona con funciones de secretaria.

* A las reuniones de la Comisién de lgualdad podrdn asistir asesores/as por cada una de las
secciones sindicales y por parte de la Administracion.

* La Comision de Igualdad velara por el cumplimiento del Plan reuniéndose, en sesion ordinaria,
cada seis meses para evaluar los avances del mismo, levantdandose acta de cada reunion. Los
acuerdos deberdn ser aprobados por mayoria absoluta, salvo que la Comisién acuerde un
régimen mas flexible.

* La Comisién de lgualdad realizard Informes anuales de seguimiento y el Informe final de
evaluacion.

* La Comisidon de Igualdad elaborard los datos actualizados en cada reunion de evaluacion del Plan.

* 72 horas antes de cada reunion de la Comision de Igualdad se enviard a las partes el acta de la
reunién anterior y el orden del dia.

* La Comision de lgualdad puede ser convocada de forma extraordinaria cuando uno de sus
miembros lo solicite.

*  Parael seguimiento del cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisién de Igualdad,
el Ayuntamiento aportard la informacién estadistica desagregada por sexo para cada una de las
acciones que se lleven a cabo.

* Le corresponde a esta Comision ser informada en materia de género en el acceso al empleo,
promocién, formacion y acoso.

* Serd funcién de esta Comisidn elaborar y proponer, asi como, analizar las medidas adoptadas y
en los casos que no sean efectivas les corresponde analizar y en su caso adoptar nuevas
medidas.

* Esfuncion de la Comisidn de lgualdad asesorar y apoyar en la deteccion de conductas contrarias
a laigualdad.
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* La Comisidn de Igualdad propondrd medidas para evitar el acoso sexual en el trabajo, asi como
atendera las posibles quejas o denuncias que se puedan dar.

* En aras de garantizar la efectividad de su funcionamiento, la Administracion podra proponer a
personas procedentes de la organizacidon municipal o de fuera de ella que, por su cualificacién,
experiencia, disponibilidad u otros factores, realmente favorezca el cumplimiento de los fines de
la Comisidon de Igualdad. La participacion en esta Comisidon no dara derecho a retribucion alguna,
sin perjuicio de las indemnizaciones que, por razén del servicio, puedan reconocerse.

* Se aplicaran medios telematicos en el régimen de convocatorias, sesiones, actas, acuerdos...etc.

PROTOCOLO DE ACTUACION EN CASOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO DEL PLAN DE
IGUALDAD ESPECIFICO PARA EL PERSONAL LABORAL Y FUNCIONARIO DEL AYUNTAMIENTO DE CASTRO
URDIALES EN CONFORMIDAD CON LA DISPOSICION ADICIONAL OCTAVA DE LA LEY 7/2007, DE 12 DE
ABRIL, DEL ESTATUTO BASICO DEL EMPLEADO PUBLICO Y DE ACUERDO A LA LEY ORGANICA 3/2007, DE
22 DE MARZO, PARA LA IGUALDAD EFECTIVA DE MUJERES Y HOMBRES.

8. PROTOCOLO DE ACTUACION EN CASOS DE ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

A desarrollar en el ambito del Plan de lgualdad especifico para el Personal Laboral y Funcionario del
Ayuntamiento de Castro Urdiales.

DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En virtud de ese derecho el
Ayuntamiento de Castro Urdiales asume que las actitudes constitutivas de acoso suponen un atentado a
la dignidad de las personas trabajadoras, por lo que rechaza cualquier practica de este tipo en el trabajoy
hace expreso pronunciamiento de no tolerar tales conductas y de facilitar los medios precisos para
impedir su manifestacion en el ambito laboral. En relacién al contenido de esta Declaracién de Principios
se actuara igualmente con los subcontratistas que ejecuten en el centro de trabajo tareas consideradas
como de propia actividad.

El objetivo es que no se produzca el acoso garantizdndolo a través de procedimientos adecuados para
tratar el tema y evitar su consecucion.

Por consiguiente a través de este protocolo se pretende fomentar la elaboracion y la puesta en practica
de criterios generales que establezcan unos entornos laborales libres de este tipo de actuaciones y en los
gue las personas respeten mutuamente su integridad y dignidad.

En aras de cumplir con el objetivo descrito, el Ayuntamiento de Castro Urdiales regula por medio del
presente Protocolo, todas aquellas situaciones que puedan suponer acoso en el trabajo, estableciendo un
método que se aplique para su prevencioén, con las debidas garantias y tomando en consideracién las
normas constitucionales, laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos fundamentales
en el trabajo.

El procedimiento de acoso ha de respetar las siguientes garantias:

1) Buena fe. Todas las partes que intervengan en el procedimiento para llevar a cabo el protocolo
de acoso actuaran de buena fe, siendo que la denuncia falsa sobre la situacion de acoso podra
ser constitutiva de falta disciplinaria.

28



2) Respeto y proteccion de las personas implicadas. Todas las actuaciones de investigacion que se
lleven a cabo seran realizadas con prudencia y respeto pudiendo solicitar las personas implicadas
la presencia de delegado/a sindical o asesor/a a lo largo de todo el procedimiento.

3) Confidencialidad. Las personas que intervengan en el procedimiento estan obligadas a actuar de
forma confidencial y no revelar informaciéon durante todo el procedimiento.

4) La aplicacion del protocolo de acoso no impedira la utilizacion de las acciones judiciales o
administrativas vigentes en cada momento.

5) Diligencia. Tanto las actuaciones investigadoras como la resolucién del expediente deben ser
realizados sin demoras indebidas, de forma que el procedimiento pueda ser completado en el
menor tiempo posible con respeto de las garantias debidas.

6) Contradiccion. El procedimiento de acoso debe garantizar un trato justo y una audiencia
imparcial para todas las partes implicadas en el mismo.

7) Restitucion de las victimas. Cuando el acoso produzca menoscabo en las condiciones laborales
de la victima, tras la calificacién del hecho como acoso se procederd a la restitucion de la victima
a sus condiciones laborales anteriores al acoso, si la victima asi lo solicita.

8) Proteccion de la salud de la victima. Se llevaran a cabo medidas necesarias como el apoyo
psicoldgico a la victima para garantizar el derecho a la salud de la persona trabajadora durante el
proceso de investigacion y el tiempo necesario para el total restablecimiento de la misma.

9) Prohibicién de represalias. Queda prohibido la realizacion de represalias tanto hacia la victima
como hacia las personas que intervengan en calidad de testigo/a o formen parte de la
investigacion siempre que actlen de buena fe.

10) Garantias juridicas. En el caso de que quede acreditado el acoso se proporcionara asistencia
juridica a la victima en caso de que la persona acosadora emprenda acciones judiciales contra la
victima u otras personas de la plantilla que hubieran intervenido en el proceso.

11) Proteccién de datos. Toda la informacion en relacién a la denuncia, investigacién y personas
actuantes sera confidencial.

ACOSO SEXUAL

Constituye acoso sexual la situacién en que se produce toda conducta o comportamiento de naturaleza
sexual, u otros comportamientos basados en el sexo, no deseados, con el propdsito o el efecto de atentar
contra la dignidad de una persona y que se exteriorizan a través de gestos, actos o palabras, creando un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo para la victima.

La conducta de acoso podra ser de caracter ambiental, explicita o chantaje sexual. A titulo de ejemplo, y
sin animo excluyente ni limitativo, se consideran comportamientos que, por si solos o junto con otros,
pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual, las siguientes:

e Acoso verbal: observaciones sugerentes, bromas o comentarios sobre la apariencia y/o
condicién sexual de la persona.

* Acoso no verbal y sin contacto fisico: miradas, gestos lascivos, muecas, el uso de graficos,
vifietas, dibujos, fotografias o imagenes cuyo contenido sea sexualmente explicito, llamadas
telefdnicas, cartas, E-mail o SMS, de caracter ofensivo o sexual.

* El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico excesivo innecesario.

* Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales ludicas, pese a que la persona
objeto de las mismas haya dejado claro que resultan no deseadas e inoportunas.
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* Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores sexuales cuando las mismas
se asocien, por medio de actitudes, insinuaciones o directamente a una mejora de las
condiciones de trabajo, a la estabilidad en el empleo o afectar a la carrera profesional y/o
existan amenazas en el caso de no acceder la victima.

*  Cualquier otro comportamiento que tenga como causa o como objetivo la discriminacién, el
abuso, la vejacion o la humillacion de la persona por razén de su contenido sexual.

* Elacoso producido por un superior jerarquico o persona cuyas decisiones puedan tener efectos
sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la persona acosada se considera chantaje sexual.

* El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o toleradas y
reciprocas, en la medida en que las conductas de acoso sexual no son deseadas por la persona
que es objeto de ellas.

Un Unico episodio manifestado por la victima como no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual.
Ello supone una violacién a la integridad humana cuando se da en el dmbito del trabajo y también del
derecho a trabajar en un ambiente digno y humano.

ACOSO MORAL Y ACOSO POR RAZON DE SEXO

El acoso moral o psicolégico se define como la situacién en la que una persona o grupo de personas
ejercen una violencia psicoldgica abusiva e injusta, de forma sistematica y recurrente durante un tiempo
prolongado, sobre otra persona o personas en el lugar de trabajo, con el objetivo de sustituir las redes de
comunicacion de la victima o victimas, destruir su reputacion, minar su autoestima, perturbar el ejercicio
de sus labores, degradar deliberadamente las condiciones de trabajo de las personas agredidas, etc.,,
produciendo un dafio progresivo y lesivo a su dignidad.

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una

persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio,
degradante u ofensivo.

El acoso por razén de sexo, por tanto, es un tipo de acoso moral o psicolégico, siendo vélida la misma
definicion pero afiadiéndose la motivacidn basada en el sexo de la persona acosada.

Tal clase de acoso comprende, sin duda, aquellos tratamientos peyorativos que se fundan, ademas, no
sélo en la pura y simple constatacion del sexo de la victima, sino en la concurrencia de razones o
circunstancias que tengan, con el sexo de la persona, una conexién directa e inequivoca, como sucede
con el embarazo, elemento o factor diferencial que, por razones obvias, incide de forma exclusiva sobre
las mujeres, o como también sucede con el ejercicio de los derechos de conciliacion, al ser éstos
utilizados mayoritariamente por las mujeres.

Podra ser sujeto activo de la conducta descrita cualquier persona, ya sean superiores jerarquicos o
compafieros relacionados con la victima por causas del trabajo.

Tipos de acoso laboral:

* Acoso descendente: aquel cuyo autor tiene ascendencia jerarquica sobre la victima.
*  Acoso horizontal: es el realizado por personas en relacion de igualdad jerarquica que la victima.
* Acoso ascendente: es aquel cuyo autor esta jerarquicamente subordinado a la victima.

De manera enunciativa y no limitativa o excluyente se consideran comportamientos que, por si solos o
junto con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta de acoso moral o acoso por razén de
sexo los siguientes:
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* Aislamiento y rechazo o prohibiciéon de comunicacién. Actuaciones que persiguen reducir las
posibilidades de la victima de mantener contactos sociales y de comunicarse adecuadamente
con los otros, incluida la propia persona acosadora, mediante actos tales como asignarle puestos
de trabajo que le aislen de sus compafieros y compafieras o ignorar su presencia.

* Atentados contra la dignidad personal. Actuaciones dirigidas a desacreditar o impedir a la
victima mantener una reputacion personal o laboral, consistentes en ridiculizarla a través de
comentarios desfavorables o insultantes sobre la vida personal y apariencia, calumniarla,
cuestionar constantemente de manera injusta sus decisiones, o atacar sus creencias politicas, o
religiosas, o sus tendencias sexuales.

* Atentados contra las condiciones de trabajo. Actuaciones dirigidas a reducir la ocupacion de la
victima y su empleabilidad, como son no asignarle trabajo alguno, asignarle tareas totalmente
indtiles, sin sentido o degradantes, atribucion sistematica de tareas diferentes, superiores o
inferiores a las competencias de la persona, impartir érdenes contradictorias o imposibles de
cumplir o criticar los trabajos que realiza.

* Violencia verbal o gestual. Actuaciones que afectan a la salud fisica o psiquica de la victima,
como son obligarle malintencionadamente a realizar trabajos peligrosos o especialmente
nocivos para la salud, amenazarle o gestos de violencia fisica como empujarle.

No obstante, mientras que un solo acto puede ser lo suficientemente grave para constituir acoso sexual
(agresién fisica o chantaje sexual) la reiteracion de las formas de conducta expuestas, ademas de la
motivacién basada en el sexo de la persona en el caso del acoso por razén de sexo, constituye un
requisito intrinseco de la existencia de estos tipos de acoso, siendo el efecto acumulativo el que
constituye su condicion, al ser el tiempo el que produce los efectos devastadores sobre la salud psiquica y
fisica de la victima.

Medidas preventivas

Comunicacion de la declaracién de principios y de este protocolo, garantizando su conocimiento efectivo,
a todos los integrantes de la empresa.

Responsabilidad: todos los trabajadores y trabajadoras tienen la responsabilidad de ayudar a garantizar
un entorno laboral en el que se respete la dignidad, y la direccion y altos cargos deberdn tener
especialmente encomendada la labor de garantizar que no se produzca acoso alguno bajo su poder de
organizacién.

Formacion. Esta materia serd incluida en los programas de formacion al personal del Ayuntamiento de
Castro Urdiales. Dichos programas iran dirigidos a todos los trabajadores y trabajadoras sin distincion
alguna. Por lo que respecta a todas aquellas personas que dentro de la empresa tengan alguna funcién o
cometido oficial en el procedimiento de tutela frente al acoso, deberan recibir una formacion especifica.

PROTOCOLO. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

12 Fase: Competencias y asesoramiento.

Se creara una Comision de Igualdad y Acoso formada de forma paritaria por miembros que por un lado
representen a los trabajadores municipales a través de las organizaciones sindicales con representacion
por otro lado representen al Ayuntamiento de Castro Urdiales y con el compromiso en el proximo PPT de
PRL un técnico/a en prevencién de riesgos en la especialidad de ergonomia y psicosociologia aplicada.
Una de sus competencias consistira en asistir a las personas afectadas proporcionandoles informacién y
asesoramiento en las posibles actuaciones a seguir.

Ademads, también tendran competencia para:
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Recibir las denuncias por escrito de cualquier tipo de acoso.

Recomendar ante la direccién de Recursos Humanos las medidas preventivas que se consideren
oportunas.

Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto acoso investigado, que incluiran los
indicios y medios de prueba, sus posibles agravantes o atenuantes.

Constatar las sanciones impuestas y su cumplimiento.

Informar de forma confidencial al resto de los miembros del comité de empresa y mandos
vinculados al personal afectado sobre las actuaciones llevadas a cabo en el seno de la comision.

22 Fase: Denuncia

El procedimiento para el tramite de la denuncia sera el siguiente:

1.

Presentacion de la demanda por parte de la persona afectada, por escrito, haciendo constar los
hechos, posibles testigos y medios de prueba, a la Comision de Igualdad.

Traslado de la denuncia a la Comision de Igualdad, garantizandose la maxima confidencialidad.
Una vez recibida la denuncia y en un plazo de dos dias la Comisidn incoard expediente y
nombrara una persona integrante de la misma como instructora del mismo. Esta persona no
podra tener, ni haber tenido, relacién laboral de dependencia o ascendencia con ninguna de las
partes.

La instruccion del expediente comprendera las correspondientes investigaciones/averiguaciones
a fin de tomar conciencia de los hechos de una manera objetiva, debiendo realizar las mismas
con el debido respeto y tacto hacia las personas afectadas por la denuncia:

e Toma de testimonios de las partes y de los testigos/as propuestos por ambas.

* Recogida de informacion acerca de los medios de prueba que consten en la denuncia.

En el plazo maximo de 15 dias naturales, contados a partir de la presentacién de la denuncia, la
persona encargada de la instruccidon presentara el expediente a la comision para su resolucion y
la redaccion del Informe final de conclusiones que sera enviado al 6rgano competente para la
aplicacion de las sanciones oportunas.

Durante todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la denunciada podran ser

asistidas por un representante sindical o legal.

Se estableceran por parte de la direccion de la empresa, si procede, las medidas cautelares

necesarias, sin que éstas supongan trato desfavorable para el/la denunciante ni presuncion de

culpabilidad para el denunciado/a, siendo una de ellas, caso de solicitarlo el/la denunciante, un

traslado cautelar del mismo a otro puesto de trabajo, mientras se esclarecen los hechos.

32 Fase: Conclusion

Si los hechos analizados resultasen ser constitutivos de falta se abrird un expediente disciplinario

siguiéndose el procedimiento ordinario fijado en el Convenio.
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9. CALENDARIO

* Salvo los plazos ya sefialados, la Comisién de Igualdad determinara los plazos del siguiente calendario.

Acceso al empleo

Acceso al empleo

Acceso al empleo

Acceso al empleo

Acceso al empleo

Acceso al empleo

Acceso al empleo

Acceso al empleo

Acceso al empleo

En la seleccion de personal se indicara de manera expresa
que la convocatoria va dirigida a ambos sexos y se utilizard
un lenguaje genérico y no sexista en su redaccién

En los temarios incluidos en las bases de seleccion se exigirad
el conocimiento de temas en materia de igualdad y de uso de
lenguaje administrativo con perspectiva de género.

En los procesos de seleccion no se podra incluir ningln tipo
de discriminacion basada en las exigencias del puesto por el
esfuerzo fisico.

Recoger en las disposiciones relativas a la oferta de empleo
publico para grupos o colectivos profesionales en los que no
existe una composicion equilibrada, que se adoptara una
accion positiva hacia el sexo menos representado, en los
casos que las personas candidatas tengan una valoracion
idéntica, con puntuaciones equivalentes, de tal forma que se
promueva la incorporacion de mujeres en puestos
masculinizados y de hombres en los sectores feminizados.
Informar y sensibilizar a los tribunales de seleccion de
personal sobre la necesidad de realizar la seleccién en
condiciones de Igualdad.

Implementar las formas de acceso publico a la informacién
municipal en relacién a cursos de formacién, convocatorias
de empleo publico, y otros recursos de promocién y apoyo
para la insercion laboral de las mujeres, utilizando para ello
todos los medios disponibles y acercando la informacion a
los espacios concurridos por mujeres.

Informar anualmente a la Comision de Igualdad sobre los
procesos de seleccion llevados a cabo con datos
desagregados por sexo. (Excepto procesos selectivos al
apoyo de politicas publicas de empleo).

Formacién en igualdad de oportunidades para las personas
responsables de los procesos de seleccién.

Anualmente, el Pleno, a la vista de la evolucion e
impacto de las politicas de igualdad en el mercado
laboral, determinara los contratos del
Ayuntamiento de Castro Urdiales y de sus
organismos publicos que obligatoriamente deberan
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Acceso al empleo

Clasificacion
profesional

Promocion

Promocion

Promocion

Promocion

Promocién

Formacion

incluir entre sus condiciones de ejecucion medidas
tendentes a promover la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en el mercado de trabajo,
conforme a lo previsto en la legislacion de
contratos del sector publico.
Cuando los procesos de seleccion contengan entrevista,
estas se realizaran con preguntas relacionadas Unicamente
con las habilidades para el puesto de trabajo, de manera
que se supriman todas aquellas cuestiones de contenido
sexista o relacionadas con la vida privada de las personas
candidatas.

Informar anualmente a la Comisién de Igualdad de la
distribucion por sexo en todas las categorias profesionales.

Garantizar que los sistemas de promocion, concursos y
convocatorias cumplan con el principio de igualdad de
oportunidades y establecer procedimientos de promocion
con criterios objetivos, evitando cualquier requisito que
directa o indirectamente pueda tener consecuencias
discriminatorias.

En los procesos de promocion interna para grupos
profesionales en los que no existe una composicién
equilibrada, se adoptard una accion positiva hacia el sexo
menos representado, en los casos que las personas
candidatas tengan una valoracion idéntica, con meéritos
equivalentes.

Difundir las convocatorias de promocién interna para toda la
plantilla municipal, realizando una especial mencion en
aquellos puestos masculinizados o feminizados y que tanto
mujeres como hombres pueden optar a ellas en aras al
equilibrio.

Informar anualmente a la Comision de Igualdad de los
procesos de promocién desarrollados con  datos
desagregados por sexo.

En los procesos de promocion interna a puestos de
responsabilidad se adoptara la accion positiva hacia el sexo
menos representado en los casos en que las personas
candidatas tengan una valoracién idéntica con meéritos
equivalentes.

Formacién en materia de igualdad para todo el personal
mediante cursos y materiales informativos y de divulgacion,
creados a tal efecto para que la perspectiva de género sea
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tenida en cuenta en todas las actividades y tareas municipales.

Formacién Se prestara especial atencion a la formacién y sensibilizacion
en materia de igualdad de oportunidades al personal

responsable de los procesos de promocion/seleccién de

personal.

Formacion Informar y difundir entre toda la plantilla municipal la
normativa vigente en igualdad y las medidas de conciliacion
vigentes.

Formacién Informar sobre el derecho a la formacion durante el permiso

de riesgo durante el embarazo, maternidad, paternidad, en
caso de parto, adopcién o acogimiento, lactancia,
excedencias y reduccién de jornada por cuidado de hijos o
hijas, familiares y violencia sobre la mujer

Formacion La formacién sera realizada dentro del horario laboral para
facilitar el acceso a todo el personal.

Formacién Informe anual a la Comisién de Igualdad sobre todos los ANUAL
cursos de formacién realizados con datos desagregados por
Sexo.

Formacion Revision del lenguaje y contenidos de los materiales
formativos utilizados para la formacion.

Formacién Realizar formacion para toda la plantilla en materia de acoso
sexual, laboral y por razén de sexo.

Formacion Formacién en reciclaje profesional para el personal que se
reincorpora a su puesto de trabajo tras la maternidad,
paternidad o excedencias por motivos familiares.

Formacién Formacién en liderazgo y habilidades sociales dirigida a
trabajadoras para fomentar su acceso a puestos de
responsabilidad

Formacién Formacion especifica en materia de igualdad para las
personas que componen la Comisién para la Igualdad
Efectiva y la Prevencién del Acoso por Razén de Sexo.

Conciliacion  del Flexibilidad horaria

trabajo con la vida

familiar y personal

Conciliacion ~ del Reordenacién del tiempo de trabajo

trabajo con la vida

familiar y personal
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Conciliacion  del
trabajo con la vida
familiar y personal
Conciliacion  del
trabajo con la vida
familiar y personal
Conciliacion  del
trabajo con la vida
familiar y personal
Conciliacion  del
trabajo con la vida
familiar y personal
Conciliacion  del
trabajo con la vida
familiar y personal
Conciliaciéon  del
trabajo con la vida
familiar y personal
Conciliacion  del
trabajo con la vida
familiar y personal
Conciliaciéon  del
trabajo con la vida
familiar y personal

Conciliaciéon  del
trabajo con la vida
familiar y personal

Conciliaciéon  del
trabajo con la vida
familiar y personal

Conciliaciéon  del
trabajo con la vida
familiar y personal

Permiso de lactancia

Permiso de gestacién

Permiso de maternidad

Permiso de paternidad

Permiso por fallecimiento, accidente o enfermedad grave

Permiso por enfermedad muy grave

Reduccion de jornada menores de 12 afios

Riesgo durante el embarazo o la lactancia natural

El/la empleado o empleada publica con responsabilidades
familiares podra solicitar la concesiéon de otras medidas no
previstas entre las anteriores que, a su propuesta, seran
objeto de consideracion entre el Departamento de RRHH, el
de destino del/la solicitante y el/la propio/a solicitante y, en
su caso, concedidas atendiendo a su situacion familiar
concreta (adecuaciéon de horario laboral a horarios de
Centros de Dia para mayores, adecuacién horaria a sistemas
de “respiro familiar” para familiares de personas
dependientes, inclusive, traslado de departamento para

conciliacién horaria).

Flexibilizacion de los requisitos formales de tramitacién en
supuestos de urgencia familiar (solicitud inicial mediante
comunicacion  telefénica, suscripcion de declaracion
responsable, justificacion documental tardia, solicitud por

medio de tercero...etc.).

Se considera deber inexcusable de caracter personal el deber
derivado de la conciliacion de la vida familiar y laboral (patria
potestad, tutela, curatela, modalidades de acogimiento
familiar...etc.)
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del
trabajo con la vida

Conciliacion

familiar y personal

del
trabajo con la vida

Conciliacion

familiar y personal

del
trabajo con la vida

Conciliacion

familiar y personal

del
trabajo con la vida

Conciliacion

familiar y personal
Comunicacion

Comunicacion

Comunicacion

Comunicacion

Comunicacion

Violencia de

La persona titular de cualquier permiso relacionado con la
conciliacién de la vida familiar y laboral no experimentard
ningun detrimento en la cuantia del complemento de
productividad

El  Ayuntamiento de Castro Urdiales con la

representacion legal de las personas trabajadoras informara

junto

de las medidas en materia de conciliacién a las que pueden
acogerse los trabajadores y trabajadoras. Difundira la Ley de
la conciliacion de la vida familiar y laboral, la Ley de Igualdad
y el Plan de Igualdad para el personal del Ayuntamiento de
Castro Urdiales

El Ayuntamiento se compromete a disefiar una campafia
especifica, o difundir una campafia ya existente, dirigida al
personal sobre la importancia de la corresponsabilidad y el
reparto de tareas derivadas de la familia y el ambito
doméstico, informando a los hombres sobre sus derechos
para fomentar la utilizacién de los permisos parentales y para
el cuidado de sus familiares dependientes.

Estudiar la ampliacion de la excedencia por cuidado de
menor prevista hasta los 3 afios por un afio mas (hasta los 4
afios del menor).

Difundir entre el personal del Ayuntamiento la Guia de
lenguaje no sexista para incentivar su uso oral o escrito.

Uso de un lenguaje administrativo genérico que no
discrimine a mujeres y hombres, revisando el lenguaje
utilizado en la redacciéon de documentos, ordenanzas,

reglamentos, resoluciones administrativas, acuerdos,
informes, formularios, certificaciones y cualesquiera otros,
publicaciones en pagina Web, redes sociales, boletines,

tablones y otros canales de informacién.

El Ayuntamiento se compromete a difundir el Plan de
lgualdad a toda la plantilla
Vigilar y velar para que todos los comunicados, informacién,
carteleria y publicidad municipal no posea un cardcter
discriminatorio ni sexista.

Formacién sobre lenguaje y comunicacion no sexista para el
personal encargado de comunicacién y prensa incluido
aquél personal que redacte informes, expedientes y en
general cualquier documento de caracter administrativo o
de comunicacién ciudadana.

Prevencion de discriminacién y violencia de género.



género
Violencia de
género

Violencia de
género

Violencia de
género

Acoso sexual y por
razén de sexo

Acoso sexual y por
razoén de sexo
Acoso sexual y por
razoén de sexo

Salud Laboral

Salud Laboral

Salud Laboral

Informar junto con la representaciéon del personal de los
derechos en materia laboral para mujeres victimas de
violencia de género.

Acometer la tramitacion de los procedimientos en esta
materia conciliando las previsiones de la normativa
administrativa con el derecho a la intimidad de la mujer,
adecuando los tramites de registro de documentos,
notificaciones...etc. y minimizando el nimero de personas
intervinientes al minimo imprescindible, en aras de evitar la
estigmatizacion de la afectada.

Adaptacién horaria, cambio de turno o flexibilidad horaria
para la trabajadora victima de violencia de género.

Firma de un protocolo de acoso sexual , laboral y por razén
de sexo entre el Ayuntamiento y la representacién del
personal, para la deteccion e intervencion en situaciones de
acoso sexual (anexo a este Plan).

Informacién anual a la Comision de Igualdad sobre los

expediente de acoso, resultado y medidas tomadas.

Informar a toda la plantilla sobre la existencia de un
protocolo de acoso.

Instar al servicio de prevencidn de riesgos laborales a aplicar
la normativa preventiva y a realizar la evaluacién de riesgos
desagregada por sexos en las circunstancias que proceda
para poder establecer las medidas de prevencion especificas
para mujeres y hombres.

Instar a la mutua de accidentes de trabajo y enfermedades
profesionales a la rendicién de la informacion a la que venga
obligada, desagregada por sexo siempre que sea posible
Disefiar con la Comision de Igualdad el protocolo de riesgo
durante el embarazo y riesgo durante la lactancia natural.
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