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1. Datos identificativos del Ayuntamiento y de sus Organismos
Autdnomos

Datos del Ayuntamiento

Razén social AYUNTAMIENTO DE CADIZ

NIF P11012008B

Domicilio social Plaza San Juan de Dios s/n Cadiz
Forma juridica Administracién Local

Responsable de la entidad José Maria Gonzalez Santos



Cargo

Teléfono de contacto
E-mail

Responsable de igualdad
Cargo

Teléfono de contacto
E-mail

Sector de actividad

CNAE

Descripcion de la actividad

Dispersion geografica y ambito de actuacion

Dimension

N2 de Mujeres 439
personas en

plantilla

Centros de trabajo

Facturacion anual (€)

Dispone de departamento de personal (si/no)

Certificados o reconocimientos obtenidos en igualdad

Representaci Mujeres 8
6n legal y/o

sindical de las

personas

trabajadoras

Datos del Organismo Auténomo
Razon social

NIF

Domicilio social

Forma juridica

Afio de constitucion
Responsable de la entidad
Cargo

Teléfono de contacto

E-mail

Responsable de igualdad

Cargo

Teléfono de contacto

E-mail

Sector de actividad

CNAE

Descripcion de la actividad
Dispersion geografica y ambito de actuacion

Dimension

N.2 de Mujeres 29
personas en

plantilla

Alcalde

956241019 - 20
gabinete.alcaldia@cadiz.es

José Antonio Rosado Arroyal

Director del Area de Personal
956241011
joseantonio.rosadoarroyal@cadiz.es
Administracién Publica

8411

Llevar a cabo todas las tareas administrativas de las que
tenga competencia dentro del municipio

Local

Hombres 550 Total 989

1
No aplica
Si

No

Hombres 20 Total 28

INSTITUTO DE FOMENTO, EMPLEO Y FORMACION
Q1100533G

Cuesta de las Calesas 39, Cadiz

Organismo Auténomo del Ayuntamiento de Cadiz
2001

Juan Manuel Alcedo Fernandez

Gerente

956290213

instituto.fomento@cadiz.es

Juan Manuel Alcedo Fernéndez

Gerente

956290213

instituto.fomento@cadiz.es

Administracion Pablica

8411
Fomento, empleo y formacién
Local
Hombres 10 Total 39



Centros de trabajo 1
Facturacion anual (€) No aplica
Dispone de departamento de personal (si/no) Si

Certificados o reconocimientos obtenidos en igualdad No

Representaci  Mujeres 3 Hombres 0 Total 3

6n legal y/o
sindical de
las personas
trabajadoras

Datos del Organismo Auténomo
Razon social

NIF

Domicilio social

Forma juridica

Afio de constitucion
Responsable de la entidad
Cargo

Teléfono de contacto
E-mail

Responsable de igualdad
Cargo

Teléfono de contacto
E-mail

Sector de actividad

CNAE

Descripcion de la actividad

Dispersion geografica y ambito de actuacion

Dimension

Ne de personas Mujeres 12

en plantilla

Centros de trabajo

Facturacion anual (€)

Dispone de departamento de personal (si/no)

Certificados o reconocimientos obtenidos en igualdad

Representaci Mujeres 0
6n legal y/o

sindical de

las personas

trabajadoras

FUNDACION MUNICIPAL DE LA MUJER
Q1100585G

Centro Integral de la Mujer, Plaza del Palillero s/n Cadiz
Organismo Auténomo del Ayuntamiento de Cadiz

1999

Carmen Maria Armario Campos

Gerente

956211199
carmenmaria.armariocampos@fmm.cadiz.es
Carmen Maria Armario Campos

Gerente

956211199
concejalia.feminismosylgtbig+@cadiz.es
Administracion Publica

8411

Igualdad de género en las politicas publicas del
Ayuntamiento de Cadiz

Local

Hombres 2 14
1
No aplica

Si

No

Hombres 0 Total 0



Datos del Organismo Auténomo
Razon social

NIF

Domicilio social

Forma juridica

Afio de constitucidn
Responsable de la entidad
Cargo

Teléfono de contacto
E-mail

Responsable de igualdad
Cargo

Teléfono de contacto
E-mail

Sector de actividad

CNAE

Descripcion de la actividad

FUNDACION MUNICIPAL DE CULTURA
Q1100597B

Paseo Carlos Ill, n25, Cadiz

Organismo Auténomo del Ayuntamiento de Cadiz
1982

Carmen Montes Gdmez

Gerente

956 221 689

secretaria.cultura@cadiz.es

Carmen Montes Gémez

Gerente

956 221 689
carmen.montesgomez@cadiz.es
Administracién Publica

8411

Programar anualmente multiples actividades
destinadas al ocio y a la formacion cultural

Dispersion geografica y ambito de actuacion Local

Dimension

N2 de Mujeres 1 Hombres 3 Total 4
personas en

plantilla

Centros de trabajo 1

Facturacion anual (€) No aplica

Dispone de departamento de personal (si/no) No

Certificados o reconocimientos obtenidos en igualdad No

Representaci  Mujeres 0 Hombres 0 Total 0
on legal y/o

sindical de

las personas

trabajadoras

Datos del Organismo Auténomo
Razon social

NIF

Domicilio social

Forma juridica

Afio de constitucion
Responsable de la entidad
Cargo

Teléfono de contacto
E-mail

Responsable de igualdad
Cargo

Teléfono de contacto
E-mail

INSTITUTO MUNICIPAL DEL DEPORTE
Q1100598)

Avenida Periodista Beatriz Cienfuegos s/n, Cadiz
Organismo Auténomo del Ayuntamiento de Cadiz
1995

Antonio L. Pefia Llaves

Gerente IMD

956 263 511

antonio.penallaves@cadiz.es

Antonio L. Peia Llaves

Gerente IMD

956 263 511

antonio.penallaves@cadiz.es



Sector de actividad Administracién Pablica

CNAE 8411

Descripcion de la actividad El Instituto Municipal del Deporte es un organismo
auténomo del Ayuntamiento de Cadiz, adscrito a la
Concejalia de Deporte, con personalidad juridica y
patrimonio propios para la gestion directa de las
actuaciones deportivas en el ambito territorial de la
ciudad de Cédiz, actuando bajo la tutela del
Ayuntamiento, a quien corresponde velar porque se
alcancen los fines esenciales previstos en los estatutos

Dispersion geografica y dmbito de actuacion Local

Dimensién

N.2 de Mujeres 0 Hombres 1 Total 1
personas en

plantilla

Centros de trabajo 1

Facturacion anual (€) No aplica

Dispone de departamento de personal (si/no) No

Certificados o reconocimientos obtenidos en igualdad No

Representaci Mujeres 0 Hombres 0 Total 0
6n legal y/o

sindical de las

personas

trabajadoras

2. Resumen ejecutivo del estudio diagndstico

Distribucién de la plantilla por sexo

En términos absolutos, existe paridad en la plantilla del Ayuntamiento de Cadiz, ya que esta estd
compuesta por un 45,95% de mujeres y un 54,04% de hombres. Sin embargo, esta paridad no se cumple
en los Organismos Auténomos. En el IFEF el 74,36% de la plantilla son mujeres, en la FMM un 85% de las
personas trabajadoras son mujeres, mientras que, por el contrario, en la FMC el 75% de las personas
trabajadoras son hombres, y lo mismo sucede con un 100% en el caso del IMD.

Atendiendo al principio 40/60 — 60/40, nos encontramos ante una plantilla equilibrada en funcién del
sexo.

Distribucion de la plantilla por organismo, categoria profesional y sexo

Aunque el cdmputo total general, refleja equilibrio en la distribucién de la plantilla por sexos, existe
segregacion laboral de tipo vertical y horizontal. Es decir, existen plazas ocupadas en su mayoria por
mujeres que, tradicionalmente han sido considerados trabajos femeninos, (auxiliar administrativo,
bibliotecaria, educadora social, trabajadora social...) y, al contrario, las plazas ocupadas por hombres son
en su mayoria trabajos considerados como masculinos (jefe de electricidad, capataz, coordinacion de
proteccién civil, encargado, gerente, policia local...). Otras plazas, en cambio, se encuentran equilibradas.



Es el caso de las plazas de asesor/a, ayudante de archivo y biblioteca, concejal/a y DUE.

En el andlisis realizado al IFEF, al encontrarse feminizada la plantilla, los resultados no son los mismos
que los hallados en el estudio realizado a la plantilla del Ayuntamiento. En este caso, todas las categorias
profesionales, a excepcion de la de gerente y docente de FP, o bien estan feminizadas, o bien, existe
equilibrio entre sexos.

La plantilla de la FMM se encuentra feminizada ya que estd compuesta en mas de un 85% por mujeres.

La plantilla de la FMC se encuentra masculinizada, puesto que esta compuesta en un 75% por hombres y
la plantilla del IMD se encuentra masculinizada (100% hombres). Adviértase que la plantilla estd
compuesta por una sola persona.

Distribucion de la plantilla por grupos de edad y sexo

Se observa que la mayoria de las mujeres de la plantilla se concentran en la franja de edad de los 51 a los
55 afios y los hombres, en su mayoria, se concentran en la franja de edad de los 55 a los 60 afios.

La plantilla del IFEF esta equilibrada entre sexos en la franja de 40 a 44 afos. Sin embargo, se aprecia
que seglin aumenta la franja de edad de las personas trabajadoras del IFEF, hay una mayor feminizacion
de la plantilla, alcanzando el 100% de mujeres en el caso de las personas con mas de 65 afios.

La plantilla de la FMM se encuentra feminizada en todas las franjas de edad, a excepcion de la franja
comprendida entre los 45 y 49 afios, que estd equilibrada al estar compuesta en un 50% por hombres y
en un 50% por mujeres.

Al contrario que en la FMM, la FMC presenta una plantilla masculinizada en todas las franjas de edad, a
excepcion de la franja de entre 50 y 54 afios que esta feminizada con un 100%.

El trabajador del IMD tiene una edad comprendida entre los 55 y 59 afios.
Distribucién de la plantilla por antigliedad y sexo en el Ayuntamiento y Organismos Auténomos

Salvo en la franja de antigliedad de menos de un ano y hasta 5 afios, en las demas franjas de antigliedad
(entre 6 y mas de 15 anos), son los hombres los que tienen una mayor antigiiedad. No obstante, el
patrén se invierte cuando se trata de franjas de antigiiedad menor.

La evolucién de la incorporacién de mujeres a la plantilla municipal ha sido creciente y, en términos
generales, constante (del 40% hace mas de 15 afios al 62% de hace menos de un afio).

En el caso del IFEF, la incorporacién de mujeres y hombres a la plantilla ha venido siendo irregular. Y
siempre, salvo en la franja de 1 a 5 afios de antigliedad en la que las incorporaciones de mujeres y
hombres se encuentran equilibradas, desde hace 15 afios hasta hace menos de 1 afo, se han producido
mas incorporaciones femeninas.



Hace 10 — 15 afios el 100% de la plantilla de FMM estaba compuesta por mujeres. Sin embargo, desde
hace unos afios (1 a 5 afos), se estan produciendo incorporaciones de hombres a la plantilla de este
organismo.

En el caso de la FMC, hace 11 — 15 afios, la plantilla estaba ocupada en su totalidad por hombres. Sin
embargo, desde hace 5 — 10 afios, se estan incorporando mujeres a la plantilla de este organismo.

Distribucion de la plantilla segun nivel de estudios y sexo

Del total de personas trabajadoras del Ayuntamiento de Cadiz que poseen estudios primarios, el 71,91%
son hombres. De igual modo, en el caso de los estudios secundarios y estudios superiores, los hombres
son un 64,92% y un 64,12% respectivamente.

Son mayoria las mujeres que tienen estudios universitarios (54,84%). Los hombres han alcanzado en un
porcentaje algo superior que las mujeres en los estudios de master y doctorado. Estos datos hay que

tomarlos con precaucién, ya que no se disponen del nivel de estudio de 291 personas de la plantilla.

En el IFEF, la mayoria de las personas con estudios primarios son mujeres (81%), y también lo son las que
poseen estudios universitarios (68%).

El 92% de las personas de la plantilla de la FMM que poseen estudios universitarios, son mujeres.

En el caso de la FMC, el personal masculino cuenta con estudios primarios, secundarios y universitarios,
y la trabajadora cuenta con estudios secundarios.

En el caso del IMD, el trabajador posee estudios universitarios.

Distribucion de la plantilla segun nivel de estudios, categoria profesional y sexo

Llama la atencidn que en los puestos de administrativa/o, auxiliar administrativo/a y auxiliar de archivo y
biblioteca la mayoria de las mujeres que ocupan estos puestos, posean estudios superiores o

universitarios.

En términos generales, la plantilla del IFEF guarda equilibrio en cuanto al nivel de estudios, la categoria
profesional y el sexo.

También en la FMM, una auxiliar administrativa posee estudios universitarios.

La masculinizacién de la plantilla de la FMC no permite hacer comparaciones 1:1. Lo mismo ocurre el
caso del IMD. Al existir una sola persona en plantilla no procede el analisis comparado con datos
desagregados por sexo.

Distribucion de la plantilla segin tipo de nombramiento/contrato, jornada laboral y sexo

La temporalidad en la contratacidn es idéntica para ambos sexos en el caso de los contratos eventuales
(50% de hombres y 50% de mujeres). Sin embargo, hay un mayor niumero de funcionariado de carrera
hombres que mujeres (63,04%), mientras que en el caso del funcionariado interino hay una mayor
proporcion de mujeres que de hombres (57,74%).



En la misma linea se encuentra el personal laboral en el caso de las contrataciones indefinidas, un 60%
son hombres, mientras que, en el caso de la contratacién laboral, es una mujer la que tiene este tipo de
contrato. El personal electo estd compuesto en un 40,74% por hombres y en un 59,26% por mujeres.

En el caso del IFEF, el Unico contrato a tiempo parcial esta ocupado por una mujer, mientras que los
cuatro puestos de alta direccién estdn ocupados en un 75% de los casos por hombres y en un 25% por
mujeres.

Respecto al tipo de contratacidn de la FMM, uno de los dos hombres que componen la plantilla de este
organismo tiene un contrato de duracién determinada, al igual que 4 de las 12 mujeres que componen la
plantilla.

El personal de la FMC cuenta con un Unico tipo de contrato: indefinido a tiempo completo.
El trabajador del IMD tiene un contrato indefinido a tiempo completo.
Horarios de trabajo y turnos

Recientemente se ha llegado a un acuerdo por el que el que se establece una jornada laboral de 35
horas semanales. El personal del IFEF, de la FMM, de la FMCy del IMD trabaja a turno continuo.

En el Ayuntamiento de Cadiz, la jornada laboral, con caracter general, y siempre que el servicio lo
permita, se desarrollara de lunes a viernes para todo el personal y, su distribucidon en cémputo diario y
anual vendra determinada por los cuadros horarios acordados, ajustdndose a la normativa legal
aplicable, y los mismos, no podrdn ser modificados sin acuerdo expreso de ambas partes. La jornada
reducida de verano con caracter general, sera de 8:00 a 14:00 horas, del 1 de junio al 30 de septiembre.

Parcialidad y permisos de reduccion de jornada

Ni el personal eventual del Ayuntamiento de Cadiz, ni el personal electo tienen contratos parciales, asi
como tampoco se han acogido a reducciones de jornada.

En el caso del personal funcionario y laboral, los nombramientos a tiempo parcial estan realizados en un
66,67% a mujeres frente a un 33,33% en el caso de los hombres.

Mayor diferencia entre sexos hay en el caso de los permisos concedidos para reduccion de jornada no
retribuidos. Observamos que hay 7 personas acogidas a este tipo de permisos, de las cuales un 71,43%
son mujeres.

Los permisos de reduccion de jornada retribuidos presentan menor diferencia. Asi, este permiso se les
ha concedido a 21 personas, de las cuales el 57,14% son mujeres y el 42, 86% son hombres.

El personal de los organismos auténomos no posee contratos parciales ni permisos de reduccién de
jornada.



Sistema retributivo

En el caso del personal laboral indefinido existen diferencias salariales entre hombres y mujeres
superiores al 25%. Esta diferencia salarial tiene su origen en la categoria de técnico/a administrativo,
motivado por una reclasificacién por enfermedad mediante la cual se le respetan las retribuciones de su
anterior puesto, Técnico de Instalaciones Deportivas.

En conjunto, el personal eventual del Ayuntamiento de Cadiz presenta una diferencia salarial entre
hombres y mujeres del 8,73% a favor del personal masculino, lo que se traduce en 254,76 euros al mes
de diferencia. Esta diferencia se produce porque 3 de las 4 personas que ocupan el puesto de
secretario/a de grupo politico son mujeres, y esa es la categoria con menor retribucion de las analizadas.

En cuanto al personal electo del Ayuntamiento de Cadiz, la diferencia salarial a favor de las concejalas se
debe a la presencia de un mayor nimero de mujeres en esta categoria y con dedicacion exclusiva (8
mujeres frente a 5 hombres).

En el caso del IFEF, se observa que, segun tabla salarial aprobada para el personal del IFEF, las
retribuciones salariales del personal adscrito a programas y/o proyectos, asi como para el personal
adscrito a trabajos no estructurales es diferente a la del personal de estructura de igual categoria, pero
cuyos puestos estan valorados y descritos en la RPT del Instituto. Eso justifica las diferencias detectadas
en el caso concreto de técnicos y técnicas superiores.

En la FMM no existen diferencias salariales entre los puestos ocupados por hombres y mujeres. A nivel
global las mujeres perciben mensualmente un 8,31% mas que los hombres, debido a que las mujeres
ocupan los puestos con mayor remuneracion.

En la FMC existe una leve diferencia salarial entre hombres y mujeres de 0,58%. La categoria de técnico

de mantenimiento es la que tiene una mayor remuneracion, y estad ocupada Unicamente por un hombre,
lo que genera, en términos generales, una diferencia de un 7,18% entre las retribuciones percibidas por
los hombres y las mujeres que trabajan en la FMC.

Gestion del capital humano. Informacidn cuantitativa

En los ultimos tres afos se han producido diez incorporaciones a cargos de responsabilidad en el
Ayuntamiento de Cadiz, que han sido ocupados en un 80% por mujeres y en un 20% por hombres.
Respecto al resto de puestos de trabajo, se han incorporado 56 personas, de las cuales el 76,09% han
sido mujeres y el 23,21% hombres.

En cuanto a los uUltimos procesos de seleccidon llevados a cabo en el Ayuntamiento de Cadiz, hay que
decir que se sigue observando sesgos de masculinizacion y feminizacién de determinados puestos de
trabajo.

Promocidn profesional interna

En 2018 se ofertaron 30 plazas de promocidn interna. Se recibieron un total de 46 solicitudes por parte
de hombres y 15 por parte de mujeres. Finalmente 19 plazas fueron adjudicadas a hombres y 11
mujeres.

En 2019 se ofertaron 4 plazas que fueron adjudicadas a hombres. En 2020, igualmente las 3 plazas
ofertadas, se adjudicaron a hombres. Lo mismo ocurre en 2021, en este afio se ofertaron 2 plazas que



fueron obtenidas por hombres.

No existen procesos de promocidn interna en los organismos autonomos analizados.

3. Elementos estructurales

El Plan para la igualdad de mujeres y hombres del Ayuntamiento de Cadiz y sus Organismos Auténomos
se estructura en torno a 2 factores que dan apoyo y sentido a las acciones contenidas en el mismo. Por
una parte, los principios inspiradores coherentes con los valores de la institucién y, por otra, las

directrices estratégicas que, constituyen el hilo conductor del Plan y de su modelo de gobernanza.

3.1. Principios inspiradores

Los principios inspiradores del Plan constituyen la columna vertebral del mismo.

Sostenibilidad l lgualdad entre

social y mujeres y
humana hombres
No
Respeto ala discriminacion

divesidad por razon de
bz sexo

IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES

La igualdad como principio de justicia social, es un derecho humano universal que posee un valor en si
mismo. El principio de igualdad de género supone conceder el mismo rango a los comportamientos,
aspiraciones y necesidades de hombres y mujeres.



NO DISCRIMINACION POR RAZON DEL GENERO

En la actualidad, la normativa europea, espafiola y autondmica no permite que se den situaciones de
discriminacién. Ahora bien, las leyes velan porque no se produzca discriminacién directa, pero en el dia
a dia, podemos comprobar la existencia de numerosas situaciones de discriminacién indirecta.

RESPETO A LA DIVERSIDAD

La variedad de caracteristicas personales especificas que hacen a cada ser humano Unico y diferente,
conforman la pluralidad de identidades que enriquece las sociedades.

La orientacién sexual y la identidad de género forman parte de esa pluralidad inherente a la especie
humana y, por tanto, todas las personas LGTBI y sus familiares merecen respeto, defensa y proteccion
frente a situaciones discriminatorias.

SOSTENIBILIDAD SOCIAL Y HUMANA

Ninguna sociedad puede permitirse prescindir de la mitad de su capital humano, porque haciéndolo,
prescinde de la mitad de su talento, de la mitad de su fuerza de trabajo y de la mitad de su potencial
innovador.

La desigualdad obstaculiza y frena el desarrollo econdmico y social. No se puede hablar de progreso
social y de valor competitivo, sin tener en cuenta los derechos de las mujeres.

Las organizaciones desequilibradas desde el punto de vista del género son mds vulnerables, porque
prescindir del talento femenino pone en riesgo su propio desarrollo y crecimiento. Por ello, garantizar la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, supone generar valor para la organizacién y
sostenibilidad humana y econdmica.

3.2. Directrices estratégicas

Las directrices estratégicas constituyen la guia del Plan y conforman el esqueleto conceptual y la
facilitacion del desarrollo de este.
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GOBERNANZA

El buen Gobierno de una organizacidén hace referencia a la toma de decisiones que suponen un notable
impacto sobre las condiciones de vida de las personas y tienen en cuenta las necesidades, intereses y
demandas de ambos sexos, lo que determina el disefio de estrategias y asignacién de recursos.

Los modelos de gobernanza inclusivos tienen en cuenta la participacién equilibrada de mujeres y
hombres, combaten las desigualdades de género y promueven cambios en favor de la equidad.

TRANSVERSALIDAD

Examinar las implicaciones que las decisiones tomadas en una organizacién tendran para hombres y
mujeres implica incorporal el Enfoque Transversal de Género en la gestion.

REDEFINICION DE LOS MODELOS DE GESTION

Para construir nuevos modelos de gestidn es preciso de - construir los principios de los viejos modelos.
Desde este punto de vista, incorporar la visién de género en una organizacion requiere revisar las
relaciones de género existentes en favor de unas relaciones incluyentes, simétricas e igualitarias.
TRANSFORMACION SOCIAL

Gestionar la igualdad de género de manera transversal, supone buscar nuevos caminos, es decir,
abandonar los prejuicios de género y adoptar actitudes inclusivas y flexibles. Y supone también, un firme
compromiso con la igualdad.



EMPODERAMIENTO FEMENINO

Para promover el empoderamiento de las mujeres hay que tener en cuenta su posicionamiento y
relevancia alli donde se toman las decisiones, es decir, en las posiciones directivas, lo que implica asi
mismo, tener en cuenta y valorar las aportaciones y el potencial de desarrollo de las mujeres en la
organizacion.

INTERSECCIONALIDAD

Tener en cuenta otras dimensiones, ademas de la dimensién de género, como por ejemplo la
discapacidad ola orientacidn sexual e identidad de género, requiere contemplar las interacciones
dindmicas entre factores de discriminacién, lo que aporta valor a la gestion de la diversidad en la
organizacion.

4. Lineas estratégicas y medidas reparadoras

Acabar con los sesgos de género, supone hacer frente a una realidad intencionadamente distorsionada.
Puesto que este tipo de sesgos estan presentes en todos los ambitos de la vida, y que estos, forman
parte de la organizacion econdmica, politica, social y cultural, la deconstruccidn de los pilares que los
sustentan requiere la revisidn de los factores productores de la asimetria de género. Para ello, es
necesario, como recomienda la profesora Amparo Moreno Sarda (De qué hablamos cuando hablamos
del hombre: treinta afios de critica y alternativas al pensamiento androcéntrico, 2008, Barcelona, Icaria,
376 pags.) “abordar el andro — publico — centrismo con objeto de de - construir patrones todavia
vigentes, aceptados como naturales y proponer un nuevo paradigma no androcéntrico, basado en el
humanismo plural, que supere la histérica divisién hombre — mujer, en favor de las relaciones
cooperativas y las interacciones igualitarias”.

A partir del estudio diagndstico de situacidn, se han ido hilvanando ideas, definiendo lineas estratégicas,
ajustando los objetivos operativos, disefiando medidas reparadoras y estructurando los mecanismos de
gestion y seguimiento del Plan, de tal modo que, siendo este una pieza Unica, permita, por una parte,
actuar desde distintas areas, a distintos niveles y en diversas direcciones; y por otra, coordinar de
manera integrada su desarrollo, velar por su cumplimiento y evaluar de manera programada y continua
las acciones desarrolladas a lo largo del horizonte temporal que marca su vigencia.



Estudio
diggnostico de
situacion

Lineas Medidas
estratégicas reparadoras

El Plan contempla 8 lineas estratégicas y 31 medidas reparadoras.

Linea estratégica 1. Acceso al empleo y contratacion de personal

Objetivo operativo

Tomar medidas para el fomento de procesos de contratacion objetivos, transparentes y libres

de sesgos debidos al género

Medida 1

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento

Medida 2

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento

Medida 3

Establecimiento de la obligatoriedad de que la
constitucion de los tribunales de seleccién de
los empleados y las empleadas de la
administracion publica, tengan una
composicion equilibrada durante la ejecucion
de todo el proceso selectivo.

2023, 2024, 2025y 2026

Recursos Humanos y representacion de la
Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad

Comprobacion aleatoria anual de la
composicion de los tribunales constituidos
para la seleccidn de personal

Establecimiento de la obligatoriedad de que al
menos una de las personas que formen parte
de los tribunales de seleccidn de personal,
cuente con formacion en igualdad de género
2023, 2024, 2025 y 2026

Recursos Humanos y representacién de la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad

Comprobacion aleatoria anual de la
composicién de los tribunales constituidos
para la seleccidn de personal

Inclusion en las bases de los procesos
selectivos una cldusula que establezca que, en
caso de empate, se promocionara al sexo
menos representado en un determinado
puesto de trabajo

PLAN DE
IGUALDAD



Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento

Medida 4

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién
Indicadores de seguimiento

Medida 5

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacion

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 6

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacion

Indicadores de seguimiento y evaluacion

2023, 2024, 2025 y 2026
Recursos Humanos y representacién de la
Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad

N.2 de mujeres y hombres que se contratan
debido al criterio de priorizacién en la
promocion del sexo menos representado
Velar escrupulosamente por la erradicacion
del lenguaje excluyente en las convocatorias
publicas de empleo.

2023, 2024, 2025 y 2026

Recursos Humanos y representacién de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad

Auditoria de comunicacién con periodicidad
anual

Valoracidn de la formacidn recibida en
materia de igualdad de género por parte de
las personas aspirantes en los procesos
selectivos que se desarrollen mediante el
sistema de concurso — oposicién.

2024, 2025y 2026

Recursos Humanos y representacién de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad

Comprobacion aleatoria anual de los registros
de valoracién en los procesos de
nombramiento

Inclusion en las Bases Especificas de todos los
procesos selectivos que se aprueben, tanto de
la OEP, como de procesos temporales, de un
tema relativo a la Igualdad de Género, en el
bloque de Temas Comunes

2024, 2025y 2026

Recursos Humanos y representacién de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad

Comprobacion aleatoria anual de las bases
especificas de los procesos selectivos



Linea estratégica 2. Promocion profesional interna

Objetivo operativo

Reducir la segregacion laboral horizontal y vertical por razén del género durante la vigencia del
Plan, adoptando medidas de accidn positiva que favorezcan la promocién interna de las
mujeres de la plantilla municipal a aquellos puestos en los que se encuentran menos

representadas
Medida 7

Plazo de ejecucion

Area responsable de la imparticién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 8

Plazo de ejecucion

Area responsable de la imparticién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 9

Plazo de ejecucion

Area responsable de la implantacion

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 10

Establecimiento de la obligatoriedad de que la
constitucion de cada Tribunal de seleccion de

los procesos de promocién interna tenga una

composicion equilibrada durante la ejecucion

de todo el proceso selectivo

2023, 2024, 2025y 2026

Recursos Humanos y representacién de la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad

Comprobacidn aleatoria anual de la
composicién de los tribunales constituidos
para la promocién profesional interna
Establecimiento de la obligatoriedad de que al
menos una de las personas que formen parte
de los tribunales para la promocion
profesional interna, cuente con formacién en
igualdad de género

2023, 2024, 2025 y 2026

Recursos Humanos y representacién de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad

Comprobacion aleatoria anual de la
composicidn de los tribunales constituidos
para la promocion profesional interna
Inclusion en las bases de los procesos de
promocidn profesional interna, una clausula
gue establezca que, en caso de empate, se
promocionara al sexo menos representado en
un determinado puesto de trabajo

2023, 2024, 2025y 2026

Recursos Humanos y representacion de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad

N.2 de mujeres y hombres que promocionan
debido al criterio de priorizacidn en la
promocion del sexo menos representado
Velar escrupulosamente por la erradicacidon
del lenguaje excluyente en las convocatorias



Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 11

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 12

Plazo de ejecucion

Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

de los procesos de promocién profesional
interna.

2023, 2024, 2025y 2026

Recursos Humanos y representacion de la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad

Auditoria de comunicacion con periodicidad
anual

Valoracidn de la formacidn recibida en
materia de igualdad de género por parte de
las personas aspirantes a promocionar
internamente

2023, 2024, 2025 y 2026

Recursos Humanos y representacién de la
Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad

Comprobacion aleatoria anual de los registros
de valoracidn en los procesos de promocion
profesional interna

Inclusién como criterio de valoracién en el
desarrollo de la carrera profesional de la
plantilla municipal la formacién en materia de
igualdad de género

2023, 2024, 2025y 2026

Recursos Humanos y representacion de la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad

Prueba documental que evidencie la inclusién
de la valoracion en el desarrollo de las carreas
profesionales de la plantilla municipal, la
formaciéon en materia de igualdad de género



Linea estratégica 3. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén del

Sexo

Objetivo operativo

Prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y, establecer una linea de tolerancia
cero ante situaciones de este tipo en el Ayuntamiento de Cadiz, con el fin de asegurar un
entorno laboral libre de acoso, siguiendo los principios de respeto a la dignidad de las
personas y su derecho a la intimidad, asi como la igualdad de trato de mujeres y hombres

Medida 13

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 14

Plazo de ejecucion

Area responsable de la imparticién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Elaboracién y difusién de materiales
multimedia para la prevencion del acoso
sexual y del acoso por razén del sexo

2023, 2024, 2025y 2026

Recursos Humanos, Fundacién Municipal de la
Mujer y representacion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad

N.2 de materiales multimedia elaborados

N.2 de registros de difusidn de los materiales
multimedia

Imparticion de acciones formativas
relacionadas con la prevencién del acoso
sexual y del acoso por razén del sexo dirigidas
a la plantilla

2024, 2025y 2026

Recursos Humanos, Fundacién Municipal de la
Mujer y representacion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad

N.2 de acciones formativas impartidas

N.2 de trabajadoras participantes en la accion
formativa
N.2 de trabajadores participantes en la accién
formativa



Linea estratégica 4. Igualdad y no discriminacién por orientacién e identidad
sexual, expresidon de género y/o las caracteristicas sexuales

Objetivo operativo

Impulsar la igualdad y de trato de las personas LGTBI y fomentar el respeto a las personas con
independencia de cual sea su orientacion sexual e identidad de género

Medida 15

Plazo de ejecucion

Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 16

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Procurar el uso de uniformes unisex y facilitar
la opcion de elegir el mas coherente con el
género autopercibido de cada persona

2024, 2025y 2026

Recursos Humanos y representacion de la
Comisién Negociadora del Plan de Igualdad

N¢ de uniformes unisex solicitados tras la
implantacién de la medida por afio

N¢ de uniformes unisex administrados tras la
implantacién de la medida por afio

Prevencion de conductas y delitos contra la
libertad sexual y la integridad moral del
personal perteneciente al colectivo LGTBI
2024, 2025y 2026

Recursos Humanos Fundacién Municipal de la
Mujer y representacion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad

N2 de acciones desarrolladas para la
prevencién de conductas y delitos contra la
libertad sexual y la integridad moral del
personal perteneciente al colectivo LGTBI

N2 de personas participantes en las acciones
desarrolladas para la prevencién de conductas
y delitos contra la libertad sexual y la
integridad moral del personal perteneciente
al colectivo LGTBI



Linea estratégica 5. Conciliacidon corresponsable

Objetivo operativo

Facilitar la conciliacién de la vida privada y profesional y fomentar la corresponsabilidad de los
hombres y mujeres que forman parte de la plantilla municipal, como estrategia para aumentar
la calidad de vida y el bienestar de las personas

Medida 17 Elaboracién y difusién de un catdlogo con las
medidas de conciliacidn y corresponsabilidad
previstas en la actual legislacidn e inclusion de
las medidas adicionales de mejora adoptadas
por el Ayuntamiento, con inclusién de
medidas de flexibilidad horaria

Plazo de ejecucion 2024, 2025, 2026 y 2027

Area responsable de la implantacién Recursos Humanos, Delegacion de Mujer y
representacién de la Comisién Negociadora
del Plan de Igualdad

Indicadores de seguimiento y evaluacidn N.2 de medidas de conciliacion y
corresponsabilidad adicionales a las previstas
por Ley adoptadas por el Ayuntamiento
N.2 de registros de difusion del catdlogo de
medidas de conciliacidn y corresponsabilidad
adicionales adoptadas por el Ayuntamiento
N.2 de medidas facilitadoras de la conciliacién
y corresponsabilidad implementadas

Medida 18 Establecimiento de un sistema de turnos de
vacaciones en el que, en caso de conflicto de
intereses en un departamento, se contemple
la posibilidad de conceder prioridad para la
eleccién del turno vacacional a aquellas
personas con responsabilidades familiares

Plazo de ejecucion 2023, 2024, 2025 Y 2026

Area responsable de la implantacién Recursos Humanos, Fundacién Municipal de
la Mujer y representacién de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad

Indicadores de seguimiento y evaluacion Comprobacion (en el caso de conflicto de
intereses) de los informes de resolucion a
favor de las personas con cargas familiares.

Linea estratégica 6. Formacion y sensibilizacion en materia de igualdad de
género



Objetivo operativo

Seguir avanzando en la sensibilizacion de la plantilla municipal en materia de igualdad de
género y en la formacidn especializada del personal del Area de Recursos Humanos y la
Comisién Negociadora para la inclusion del Enfoque Transversal de Género en la gestién del

capital humano del Ayuntamiento

Medida 19

Plazo de ejecucion

Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 20

Plazo de ejecucion

Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacidn

Medida 21

Plazo de ejecucion

Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Elaboracién de infografias para la
sensibilizacién en materia de igualdad de
género de la plantilla municipal

2025

Recursos Humanos, Fundacién Municipal de
la Mujer y representacién de la Comisiéon
Negociadora del Plan de Igualdad

N.2 de infografias elaboradas

N.2 de registros de distribucion de las
infografias distribuidas

Formacién al personal del Area de Recursos
Humanos y a las personas de la Comisiéon
Negociadora del Plan de Igualdad para la
aplicacién del Enfoque Transversal de Género
en la gestion del capital humano del
Ayuntamiento

2024, 2025y 2026

Recursos Humanos, Fundacidon Municipal de
la Mujer y representacién de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad

N.2 de acciones formativas impartidas

N.2 de personas participantes en la accién
formativa

N.2 de mujeres y hombres participantes en la
accion formativa

Inclusién de formacidn basica en materia de
igualdad de género en todas las acciones
formativas programadas por el Ayuntamiento
2024, 2025y 2026

Todas las areas de gestidn del Ayuntamiento y
sus Organismos Auténomos

N.2 de acciones formativas en materia de
igualdad de género incluidas en las acciones
formativas programadas al afio



Medida 22

Plazo de ejecucion

Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 23

Plazo de ejecucion

Area responsable de la implantacion

Indicadores de seguimiento y evaluacion

N.2 de personas participantes en las acciones
formativas en materia de género al afio

N.2 de mujeres y hombres participantes en las
acciones formativas en materia de género al
afno

Formacion especifica en materia de igualdad
de género al personal directivo, técnico y
jefaturas intermedias con personal a su cargo
del Ayuntamiento y sus Organismos
Auténomos

2024, 2025y 2026

Todas las areas de gestion del Ayuntamiento y
Organismos Auténomos

N.2 de acciones formativas en materia de
igualdad de género dirigidas al personal
directivo municipal realizadas al afio

N.2 de personas participantes en las acciones
formativas en materia de igualdad de género
al afio

N.2 de directivos y directivas participantes en
las acciones formativas en materia de
igualdad de género al aifo

Formacion bdsica en materia de igualdad de
género al conjunto de la plantilla municipal

2025

Todas las areas de gestion del Ayuntamiento y
sus Organismos Auténomos

N.2 de acciones formativas en materia de
igualdad de género dirigidas a la plantilla
municipal realizadas al afio

N2 de mujeres participantes en las acciones
formativas

N2 de hombres participantes en las acciones
formativas

N2 total de personas participantes en las
acciones formativas



Linea estratégica 7. Comunicacion incluyente y no sexista

Objetivo operativo

Eliminar los sesgos excluyentes y sexistas de la comunicacién corporativa interna y externa del

Ayuntamiento
Medida 24

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 25

Plazo de ejecucion

Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 26

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Elaboracién de un catdlogo de mejores
practicas para el uso de una comunicacion
corporativa (oral, textual e iconografica)
incluyente y no sexista

2025

Recursos Humanos, Comunicacion, Fundacion
Municipal de la Mujer y representacion de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad
N.2 de registros de distribucién del catalogo
de mejores practicas para el uso de una
comunicacion incluyente y no sexista
Valoracién porcentual de las mejores practicas
en el uso de una comunicacion incluyente y
no sexista en el Ayuntamiento, mediante
auditorias anuales de comunicacion
Formacion en materia de comunicacién con
enfoque de género dirigida a toda la plantilla
municipal

2024

Recursos Humanos, Comunicacion, Fundacién
Municipal de la Mujer y representacion de la
Comisidn Negociadora del Plan de Igualdad
N.2 de acciones formativas realizadas en
materia de comunicacién con enfoque de
género

N.2 de personas participantes en las acciones
formativas sobre comunicacién con enfoque
de género

N.2 de mujeres y hombres participantes en las
acciones formativas en materia de género

Establecimiento de la obligatoriedad de incluir
en todos los documentos administrativos y
documentos generados por las empresas
proveedoras del Ayuntamiento el uso de una
comunicacion incluyente y no sexista

2023, 2024, 2025y 2026

Recursos Humanos, Comunicacion, Fundacién
Municipal de la Mujer, Servicio de
Contratacion y representacion de la Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad

Cuantificar el nimero de herramientas e



Medida 27

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

instrumentos dispuestos para la consecucion
de una comunicacién incluyente y no sexista

Realizar auditorias de comunicacién desde el
punto de vista del género, con periodicidad
anual

Velar escrupulosamente por la erradicacion
del lenguaje excluyente en los Instrumentos
Organizativos del Ayuntamiento y en toda la
documentacién administrativa (VPT, RPT,
PLANTILLA, ARCTF, etc.)

2023, 2024, 2025y 2026

Recursos Humanos y representacion de la
Comision Negociadora del Plan de Igualdad
Auditoria de comunicacién con periodicidad
anual

Linea estratégica 8. Difusion, evaluacion y seguimiento del Plan de Igualdad

Objetivo operativo

Llevar a cabo el seguimiento y evaluacién continua del Plan de Igualdad e impulsar medidas
para que la plantilla municipal tenga acceso a toda la informacion relacionada con la
implantacién de las medidas contenidas en el mismo.

Medida 28

Creacidn y actualizacién de un sitio especifico
para el Plan de Igualdad en la web municipal,
en el que se aloje toda la informacién



Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 29

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacion

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 30

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacion

Indicadores de seguimiento y evaluacion

Medida 31

Plazo de ejecucion
Area responsable de la implantacién

Indicadores de seguimiento y evaluacion

5. Modelo de gobernanza

relacionada con el desarrollo del mismo
2023, 2024, 2025 y 2026

Recursos Humanos, Departamento de TIC,
Fundacion Municipal de la Mujer y Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad y

N.2 de informaciones y documentos subidos a
la Web relacionados con el desarrollo y
evaluacion del Plan de Igualdad

Elaboracion de 4 informes de seguimiento y
evaluacion del Plan con periodicidad anual

2023, 2024, 2025y 2026

Recursos Humanos, Fundaciéon Municipal de
la Mujer y representacion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad

N.2 y calidad de los informes de seguimiento

Elaboracion del informe final de evaluacion
del Plan, acompafiiado de la valoracién de los
indicadores de evaluacion y pruebas de
evidencia

2026

Recursos Humanos, Fundacion Municipal de
la Mujer y representacion de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad

Grado de ejecucion del Plan en términos
porcentuales

Actualizacién de la Base de Datos de gestion
del personal la variable “nivel de estudios
maximos alcanzados” desagregada por sexo
2024

Recursos Humanos, Fundacion Municipal de
la Mujer y representacién de la Comision
Negociadora del Plan de Igualdad
Comprobacion anual de la recogida de la
variable “nivel maximo de estudios
alcanzados” en la Base de Datos de gestién
del personal municipal, desagregada por sexo.



Dado que la desigualdad de género tiene caracter estructural, multidimensional y multicausal, la gestion
del Plan de Igualdad requiere adoptar un enfoque transversal e interdepartamental de caracter
integrador y holistico, lo que supone que habra que realizar un esfuerzo de coordinacién. Con todo, no
se trata de crear departamentos o funciones nuevas, por el contrario, la clave se encuentra en la
optimizacion de los recursos ya existentes, como por ejemplo la experiencia, el conocimiento y las
lecciones aprendidas a través del tiempo.

5.1. Estructura de gobernanza

Hablar de gobernanza en relacion con la igualdad de mujeres y hombres requiere el disefio de una
estructura formal de gestién, lo que supone la asuncién de responsabilidades por parte del Equipo de
Gobierno del Ayuntamiento, para garantizar el desarrollo del Plan.

Por su parte, Departamento de Recursos Humanos, con apoyo de la Fundacién Municipal de Mujer y de
la Comisién Negociadora del Plan, se encargard de la implantacién de las medidas reparadoras, asi como
del seguimiento y evaluacion del Plan.

El resto de los departamentos del Ayuntamiento participaran de manera activa en la transversalizacién
de las medidas correspondientes a sus respectivos departamentos, pudiéndose dar el caso de que, una
misma medida o accién, deba llevarse a cabo con la participacion de mas de un departamento.

5.2. Organizacion y planificacion de la gestiéon del Plan

Existen una serie de factores que favorecen la integracidn de la dptica de género en las organizaciones:

1. 1. Compromiso politico para el impulso del Plan de Igualdad y el desarrollo de las medidas
reparadoras contenidas en él.

2. 2. Compromiso directivo con la incorporacién de la transversalidad e interseccionalidad para
eliminar las barreras de género.

3. 3. Conocimiento técnico en profundidad de la realidad organizacional con vision de género.

4, 4. Mecanismos de coordinacion interdepartamental para el desarrollo de las diferentes medidas

contempladas en el Plan de Igualdad.

1. 5. Participacion activa y compromiso de la totalidad de la plantilla (mujeres y hombres)en el
proceso de deconstruccidn de los prejuicios y estereotipos de género y en la construccién de un nuevo
modelo de relaciones, en el que se contemple la igualdad como valor social.
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Para llevar a cabo el proceso de implantacion de las medidas y acciones programadas, se organizaran
una serie de reuniones de trabajo con periodicidad anual para el impulso, desarrollo, coordinacién y
evaluacion del Plan.

La gestién del Plan, coherente con las normas de buen Gobierno, se regira por los principios de
transparencia y rendicidn de cuentas.

6. Sistema de seguimiento y evaluacion

El sistema de seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Cadiz constituye un
instrumento cuyo principal objetivo es favorecer la transparencia, la rendicidn de cuentas y el buen
Gobierno.

Evaluar y valorar los resultados parciales y finales del Plan, ademas de permitir comprobar el grado de
cumplimiento de los objetivos operativos previstos en relacién con los resultados obtenidos, ayuda a
identificar dificultades, mejores practicas y lecciones aprendidas relativas a las medidas y acciones
desarrolladas. De este modo, se podra conocer el valor de los indicadores de seguimiento generados a lo
largo de la vigencia del Plan.

El Plan cuenta con un Sistema de Seguimiento y Evaluacién, que facilitara la elaboracion tanto de los
informes intermedios de seguimiento con periodicidad anual, como del informe final de evaluacion de
resultados.



PROCESO EVALUADOR

La obtencién de informacién confiable relativa a las acciones desarrolladas en el periodo de vigencia del
Plan (2023 -2026), sera el paso previo a la explotacién de los datos disponibles y a la acreditacion
mediante informe de seguimiento, de la trazabilidad del desarrollo de las medidas y acciones.

Metas de evaluacion

META DE EVALUACION META DE EVALUACION META DE EVALAUCION META DE EVALUACION META DE EVALUACION
at 2 3 4 5
+Comprobar el grado * Medir los resultados *\alorar los impactos *Registrar las lecciones «Definir los principales
de ejecucion parcial obtenidos al finalizar {deseados y no aprendidas a lo largo retos detectados tras
[medidas) y global el desarrollo de cada deseados) producidos del periodo de la evaluacién para la

{Plan) en el periodo una de las medidas tras la implementacion del formulacion del
2023 -2026. implantadas. implementacién de Plan para el siguiente Plan de
las medidas desarrallo de mejores lgualdad
contempladas en el practicas a futuro.
Plan.

Explotacion de datos

% = Dimensiones de andlisis: nivel de desarrollo, alcance y valoracién de las medidas y acciones
% - Grado de ejecucion de las medidas y acciones.

% - Cuantificacion de los resultados obtenidos.

% - Valoracion de los impactos registrados.

% - Deteccion de las lecciones aprendidas para el desarrollo de mejores practicas.

% - Focalizacién de los principales retos a futuro.

Elaboracion de informes
Bah « UmxO000M e SSmedsel s 20 N Ve®XOXN meOde
B « Umx0O00M XXESe 2 M +Seesih o meD



7. Periodo de vigencia y cronograma de ejecucion

La vigencia del Plan sera de 4 afios, comenzando su implementacidn en el aiio 2023 y finalizando en el
2026.

Aiios 2023 2024 2025 2026
LINEA ESTRATEGICA 1. ACCESO AL EMPLEO Y CONTRATACION DE PERSONAL
M1.
Establecimiento
dela
obligatoriedad de
que la
constitucion de
los tribunales de
seleccion de los
empleados y las
empleadas de la
administracion
publica tengan
una composicion
equilibrada
durante la
ejecucién de
todo el proceso
selectivo

M2.
Establecimiento
dela
obligatoriedad de
que al menos una
de las personas
que formen parte
de los tribunales
de seleccion de
personal, cuente
con formacién en
igualdad de
género

M3. Inclusion en
las bases de los
procesos
selectivos una
clausula que



establezca que,
en caso de
empate, se
promocionara al
Sexo menos
representado en
un determinado
puesto de trabajo
M4. Velar
escrupulosament
e porla
erradicacion del
lenguaje
excluyente en las
convocatorias
publicas de
empleo

MS5. Valoracion
de la formacion
recibida en
materia de
igualdad de
género por parte
de las personas
aspirantes con el
mismo criterio
que la formacion
en PRL

M6. Inclusion en
las bases
especificas de
todos los
procesos
selectivos que se
aprueben, tanto
de la OEP, como
de procesos
temporales, de
un tema relativo
alaigualdad de
género, en el
bloque de temas
comunes

LINEA ESTRATEGICA 2. PROMOCION PROFESIONAL INTERNA
M7.
Establecimiento
dela
obligatoriedad de
quela
constitucion de
los tribunales de
seleccion de los
procesos de



promocion
interna tengan
una composicion
equilibrada
durante la
ejecucioén de
todo el proceso
selectivo

Ms.
Establecimiento
dela
obligatoriedad de
que al menos una
de las personas
que formen parte
de los tribunales
parala
promocion
profesional
interna cuenten
con formacién en
igualdad de
género

MO9. Inclusién en
las bases de los
procesos de
promocion
profesional
interna de una
clausula que
establezca que,
en caso de
empate, se
promocionara al
Sexo menos
representado en
un determinado
puesto de trabajo
M10.Velar
escrupulosament
e porla
erradicacion del
lenguaje
excluyente en las
convocatorias de
los procesos de
promocion
profesional
interna

Aios 2023 2024
M11. Valoracién

2025

2026



de la formacion
recibida en
materia de
igualdad de
género por parte
de las personas
aspirantes a
promocionar
internamente
M12. Inclusién
como criterio de
valoracion en el
desarrollo de la
carrera
profesional de la
plantilla
municipal, la
formacién en
materia de
igualdad de
género

LINEA ESTRATEGICA 3. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y EL ACOSO POR RAZON DE SEXO
M13. Elaboracién
y difusién de
materiales
multimedia para
la prevencion del
acoso sexual y
del acoso por
razén del sexo
M14. Imparticién
de acciones
formativas
relacionadas con
la prevencion del
acoso sexual y
del acoso por
razén del sexo
LINEA ESTRATEGICA 4. IGUALDAD Y NO DISCRIMINACION POR ORIENTACION E IDENTIDAD
SEXUAL, EXPRESION DE GENERO Y/O CARACTERISTICAS SEXUALES
M15.Procurar el
uso de uniformes
unisex y facilitar
la opcion de
elegir el mas
coherente con el
género
autopercibido de
cada persona
M16.Prevencion
de conductas y
delitos contra la
libertad sexual y



la integridad
moral del
personal
perteneciente al
colectivo LGTBI
LINEA ESTRATEGICA 5. CONCILIACION CORRESPONSABLE
M17. Elaboracién
y difusién de un
catalogo con las
medidas de
conciliacién y
corresponsabilida
d previstas en la
actual legislacion
e inclusién de las
medidas
adicionales de
mejora
adoptadas por el
Ayuntamiento,
con inclusién de
medidas de
flexibilidad
horaria

M18.
Establecimiento
de un sistema de
turnos de
vacaciones en el
que, en caso de
conflicto de
intereses en un
departamento, se
contemple la
posibilidad de
conceder
prioridad para la
eleccién del
turno vacacional,
a aquellas
personas con
responsabilidade
s familiares
LINEA ESTRATEGICA 6. FORMACION Y SENSIBILIZACION EN MATERIA DE IGUALDAD DE GENERO
M19. Elaboracién
de infografias
parala
sensibilizacién en
materia de
igualdad de
género de la
plantilla
municipal



M20. Formacion
al personal del
Departamento de
Recursos
Humanos vy a las
personas de la
Comision
Negociadora del
Plan de Igualdad
para la aplicacion
del Enfoque
Transversal de
Géneroen la
gestion del
capital humano
del Ayuntamiento
M21. Inclusién de
formacién basica
en materia de
igualdad de
género en todas
las acciones
formativas
programadas por
el Ayuntamiento
M22. Formacion
especifica en
materia de
igualdad de
género al
personal
directivo, técnico
y jefaturas
intermedias con
personal a su
cargo del
Ayuntamiento y
sus Organismos
Autéonomos

Aiios

M23. Formacidn
basica en materia
de igualdad de
género al
conjunto de la
plantilla
municipal

LINEA ESTRATEGICA 7. COMUNICACION INCLUYENTE Y NO SEXISTA

M24. Elaboracion
de un catalogo de
mejores practicas

2023

2024

2025

2026



para el uso de
una
comunicacion
corporativa (oral,
textual e
iconogréfica)
incluyente y no
sexista
M25.Formacion
en materia de
comunicacion
con enfoque de
género dirigida a
toda la plantilla
municipal

M26.
Establecimiento
dela
obligatoriedad de
incluir en todos
los documentos
administrativos y
documentos
generados por las
empresas
proveedoras del
Ayuntamiento el
uso de una
comunicacion
incluyente y no
sexista

M27. Velar
escrupulosament
e porla
erradicacion del
lenguaje
excluyente en los
instrumentos
organizativos del
Ayuntamiento y
entoda la
documentacion
administrativa
(VPT, RPT,
Plantilla, ARCTF,
etc.)

LINEA ESTRATEGICA 8. DIFUSION, EVALUACION Y SEGUIMIENTO DEL PLAN DE IGUALDAD
M28. Creacién de
un sitio especifico
para el Plan de
lgualdad en la
web municipal,
en el que se aloje



la informacion
relacionada con
el desarrollo del
mismo

M29. Elaboracién
de 4 informes de
seguimiento con
periodicidad
anual

M30. Elaboracién
del informe final
de evaluacion del
Plan,
acompanado de
la valoracidn de
los indicadores
de evaluaciony
pruebas de
evidencia

M31.
Actualizacién de
la Base de Datos
de gestion del
personal la
variable “nivel de
estudios
maximos
alcanzados”
desagregada por
sexo, con objeto
de poder evaluar
en futuros planes
deigualdad la
existencia de
posibles casos de
sobrecualificacio
n



