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|. PRINCIPADO DE ASTURIAS

e OTRAS DISPOSICIONES
CONSEJERIA DE INDUSTRIA, EMPLEO Y PROMOCION ECONOMICA

RESOLUCION de 14 de enero de 2021, de la Consejeria de Industria, Empleo y Promocién Econémica, por la que se
ordena la inscripcion del Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Siero y Organismos Auténomos, en el Registro de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo dependiente de la Direccion General de Empleo y Formacion.

Vista la solicitud de inscripcion del plan de igualdad presentada por la comisidn de igualdad del Ayuntamiento de Siero
y Organismos Autonomos (expediente API-2020/018, codigo 33100292112021), a través de medios electronicos ante el
registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo del Principado de Asturias, suscrito por la representacién legal de
la empresa y de los trabajadores el 10 de noviembre de 2020, y de conformidad con lo dispuesto en el art. 45 de la Ley
organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y en el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, en uso de las facultades conferidas por
Resolucion de 17 de junio de 2020, por la que se delegan competencias del titular de la Consejeria de Industria, Empleo
y Promocién Econdmica en el titular de la Direccidn General de Empleo y Formacién, por la presente,

RESUELVO

Ordenar su inscripcién en el registro de convenios y acuerdos colectivos de trabajo del Principado de Asturias, con
funcionamiento a través de medios electronicos, dependiente de la Direccion General de Empleo y Formacion, asi como
su deposito y notificacion a la Comisién Negociadora.

En Oviedo, a 14 de enero de 2021.—El Consejero de Industria, Empleo y Promocidon Econémica.—P. D., autorizada en
Resolucion de 17-06-2020, publicada en el BOPA n.© 119, de 22-VI-2020, el Director General de Empleo y Formacion.—Cdd.
2021-00682.

REUNION DE LA COMISION NEGOCIADORA 10/11/2020

A las 10:50 se reune la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad de Empresa del Ayuntamiento de Siero y sus
organismos auténomos. Estan presentes :

Presidenta: Mercedes Pérez Fierro, Concejala de Igualdad.

Asesoras: Eva M.a Montes Vegas y Silvia Ferndndez (Centro Asesor de la Mujer).
Representante de la Junta de Personal del Ayto de Siero: Victoria Alvarez Arias.
Representante de la Junta de Personal del Ayto de Siero: Juan Carlos Roson Hortal.
Representante del personal de la Fundacién Municipal de Cultura: Oscar Caso Roiz.

Disculpan su ausencia, Laura Vega Sanchez, representante del Comité de Empresa del Ayuntamiento de Siero, por
motivos laborales, y Avelino ristra Nachdn, representante del Comité de empresa del Patronato Deportivo Municipal.

En el primer punto del orden del dia se somete a aprobacién el Acta de la reunidn anterior. Por parte de Oscar Caso
se alega que en el acta anterior habria que afiadir la mencién a los puntos de valoracion de la productividad.

A continuacion se somete a aprobacion el texto definitivo del I Plan de Igualdad de Empresa para el Personal del
Ayuntamiento de Siero y sus Organismos Auténomos.

Eva M.2 Montes expone a la Comisién Negociadora que, tal como se habia acordado en la reunién anterior, se ha
anadido en el diagndstico del Plan de Igualdad la mencidn a la necesidad de tener en cuenta la perspectiva de género en
la RPT y el impacto de género que puedan tener las medidas que se implementen desde el Ayuntamiento de Siero.

También afiade que, no recibiendo sugerencias por partes de los y las representantes de la plantilla, se redactd la par-
te de la evaluacion, afiadiendo indicadores (cualitativos y cuantitativos) por eje de actuacion, con el objeto de favorecer
la flexibilidad del Plan de Igualdad, entendiendo este como dinamico y flexible, adaptable a la realidad.

Serd la Comisidon Negociadora la encargada de evaluar si las acciones son adecuadas y los objetivos se estéan cum-
pliendo o si se esta consiguiendo el efecto contrario. Se les ofrece a los y las participantes formacion en materia de
igualdad de género desde Concejalia de Igualdad/Centro Asesor de la Mujer.

Eva M.2 explica que la temporalizacidon, por el mismo motivo que la evaluacion, esta elaborada por la Concejalia de
Igualdad. Se planted una implementacién progresiva, empezando por medidas genéricas como la sensibilizacién entre
la plantilla y teniendo en cuenta los objetivos y no las acciones.

Se informa a la Comisién Negociadora que, tal como se habia propuesto en la reunion anterior por parte de la repre-
sentacion del personal, se ha comenzado a enviar informacion con los datos del diagnostico a la plantilla del Ayunta-
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miento y de sus Organismos Auténomos. Ademas, y enmarcado en el eje 6 relativo a la cultura organizativa empresarial.
Comunicacién. Sensibilizacién, ya se estan haciendo cambios en la pagina web municipal cambiando la referencia del
Area de la Mujer por Igualdad.

La Comision Negociadora acuerda proponer que el Portal del Empleado pase a ser Portal del Personal, adecuandolo
a un uso no sexista del lenguaje.

Por su parte, Oscar Caso plantea que los objetivos y las acciones sean méas especificas y que aborden la racionaliza-
cién de los horarios del servicio.

Por ultimo la Presidenta propone llevar a cabo la votacidon para la aprobacién del I Plan de Igualdad de Empresa para
el Personal del Ayuntamiento de Siero y de sus Organismos Auténomos.

La mesa de manera unanime vota a favor, por lo que queda aprobado el I Plan de Igualdad de Empresa para el Per-
sonal del Ayuntamiento de Siero y sus Organismos Autéonomos.

Siendo las 11:30 se levanta la sesion.

En La Pola Siero, a 10 de noviembre de 2020.
PLAN DE IGUALDAD DE EMPRESA PARA EL PERSONAL DEL AYUNTAMIENTO DE SIERO Y DE SUS ORGANISMOS AUTONOMOS

1. Introduccion.

La igualdad efectiva entre mujeres y hombres es un principio juridico fundamental reconocido en todas las legislacio-
nes, tanto en el ambito internacional como en el nacional y autondmico, y la igualdad de trato y de oportunidades entre
hombres y mujeres es un derecho basico de las personas trabajadoras. Este derecho debe suponer la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razon de sexo, y, especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de
obligaciones familiares y el estado civil. El derecho a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres supone, asi-
mismo, su equiparacion en el ejercicio de los derechos y en el cumplimiento de las obligaciones de tal forma que existan
las condiciones necesarias para que su igualdad sea efectiva en el empleo y la ocupacion.

La Constitucion Espafiola; la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva entre mujeres y hombres; la Ley del Prin-
cipado de Asturias para la Igualdad de Mujeres y Hombres y la erradicacion de la Violencia de Género, asi lo recogen.

La Ley Organica 03/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres tuvo por objeto hacer efectivo el principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacién de toda discri-
minacion, directa e indirecta, de las mujeres. Fue una ley pionera en el desarrollo legislativo de los derechos de igualdad
de género en Espafia.

El Real Decreto Ley 6/2019 de medidas urgentes para la garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres en el empleo y la ocupaciéon modifica la Ley 3/2007 para adaptarla y recoger la necesaria y obliga-
toria existencia de Planes de Igualdad en las empresas.

En su articulo 5 la LOIEMH recoge la obligacién de todas las organizaciones empresariales, tanto publicas como pri-
vadas, de respetar el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. Para ello, establece en
su articulo 45, modificado por el RD Ley 6/2019, la obligatoriedad de adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, que en el caso de las empresas de cincuenta o mas personas en plan-
tilla, deberan dirigirse a la elaboracidn y aplicacion de un Plan de Igualdad, con el alcance y contenido que se establece
en esta Ley, y que debera ser objeto de negociacidn en la forma que se determine en la legislacién laboral.

En el @mbito autondmico; la Ley del Principado de Asturias 2/2011 para la Igualdad de Mujeres y Hombres y la Erra-
dicacion de la Violencia de Género, recoge en su articulo 43 la obligacidén de la Administracion del Principado de Asturias
y sus organismos publicos de elaborar y aplicar un Plan de Igualdad.

La disposicion adicional 7.2 del R. D. Legislativo 5/2015 por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto
Basico del Empleado Publico establece para todas las Administraciones Publicas la obligacion de adoptar medidas dirigi-
das a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres para lo que “deberan elaborar y aplicar un
Plan de Igualdad a desarrollar en el convenio colectivo 0 acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que
sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”.

El III Plan de Igualdad del Municipio de Siero, recoge las lineas generales de actuacién municipal en el ambito de la
igualdad de oportunidades, dotandolas de un marco conceptual global que guie los pasos a seguir y las acciones munici-
pales encaminadas al avance hacia una sociedad en la que no exista discriminacion por razén de género, estableciendo
15 medidas organizadas en funcién de los grupos de personas involucrados en ellas.

Entre esos grupos de personas en los que se vertebra el Plan de Igualdad aparece el Personal Municipal, y como
medida a desarrollar con el personal municipal, integrar la igualdad en la estructura municipal. Como objetivo de esta
medida se establece la necesidad de integrar paulatinamente la perspectiva de género en la estructura municipal.

El I Plan De Igualdad Para El Personal Del Ayuntamiento De Siero Y Sus Organismos Auténomos tiene como finalidad
dar cumplimiento a todas estas normas y también al compromiso municipal en la aplicacién de politicas de igualdad des-
tinadas a toda la ciudadania y, como no, a la gestion interna de los recursos humanos municipales, integrando paulatina-
mente la perspectiva de género en la estructura municipal e implementando los cambios necesarios para la incorporacién
de la igualdad como un aspecto mas de la cultura organizativa.

2. Comisién Negociadora.

El articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de mujeres y hombres, tras la modificacién in-
troducida por el RD Ley 6/2019, de 1 de marzo, establece la necesidad, con caracter previo a la elaboracién del Plan de

http://www.asturias.es/bopa



BOLETIN OFICIAL DEL PRINCIPADO DE ASTURIAS

NUM. 28 DE 11-11-2021 3/10

Igualdad, de elaborar un diagndstico negociado con la representacion legal de las personas trabajadoras, cuyo contenido
minimo ha de ser el establecido legalmente.

La elaboracién de ese diagndstico se realizara en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad, por ello
el primer paso para la elaboracion del diagndstico serd la creacién de una Comision Negociadora del Plan de Igualdad
para el personal del Ayuntamiento de Siero y de sus organismos auténomos, conformada de forma paritaria entre em-
presa y representacion de trabajadoras y trabajadores, y que tendra entre sus funciones el impulso, la negociacién y el
seguimiento del Plan.

Por Resolucion de Alcaldia de fecha trece de febrero de dos mil veinte, se establece la Composicion de la Comisidn
Negociadora del Plan de Igualdad para el personal del Ayuntamiento de Siero y de sus organismos auténomos:

Presidente. Titular: Alcalde-Presidente del Ayuntamiento de Siero, y sus organismos auténomos.
Suplente: Concejala Delegada del Area de Igualdad.

Vocales:

. 2 representantes de la Junta de Personal del Ayuntamiento de Siero.

. 1 representante del Comité de Empresa del Ayuntamiento de Siero.

. 1 representante del Comité de Empresa del Patronato Deportivo Municipal.
. 1 representante del personal de la Fundacién Municipal de Cultura.

Podran incorporarse a la Comisién, en calidad de vocales, cuantos Concejales sean nombrados por la Alcaldia o Con-
cejalia delegada, hasta equiparar el nimero de presentantes de la Corporacion con el nimero de representantes de las
personas trabajadoras.

También formara parte de la Comisidn la persona encargada del departamento de Asesoria a la Mujer, pudiendo in-
corporarse a la misma otras personas en calidad de asesores.

Con fecha 9 de marzo de 2020 se constituyé la Mesa Negociadora, integrada por las personas designadas en el seno
de los 6rganos de representacién del personal municipal, bajo la Presidencia de la Concejala Delegada del Area de Igual-
dad, y con la presencia de la Responsable del Centro Asesor de la Mujer en calidad de Asesora.

3. Diagnostico.

Para la elaboracion del Plan sera necesario, con caracter previo, la realizacion de un informe diagndstico de la situa-
cion de la que se parte, negociado con la representacion legal de las personas trabajadoras.

Se trata de un estudio con perspectiva de género de la informacion que conste, de caracter tanto cuantitativo como
cualitativo.

Este diagnostico es un elemento instrumental, no es un fin en si mismo, sino un medio a partir del cual se puedan
identificar los &mbitos especificos de actuacion. Deberd ser flexible en su contenido, extensién y forma en que se realice,
para amoldarse a las necesidades concretas del Ayuntamiento, y dindmico, por lo que es aconsejable que vaya actuali-
zandose continuamente.

Su contenido viene regulado en el art. 46 de la Ley de Igualdad.

La redaccion de este diagndstico se realizara en el seno de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad y para ello
la direccidn de la empresa facilitara los datos e informacién necesaria para su elaboracién.

El diagndstico consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la situacién de la entidad en materia de igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres, paso previo y necesario a la realizacién de las medidas que promuevan y
garanticen esa igualdad efectiva. Supone conocer la realidad de la plantilla y de la organizacion, detectar las necesidades
para poder definir objetivos que permitan mejorar la posicion de la organizacidn respecto a la igualdad entre hombres
y mujeres.

Para la elaboracion de este diagnostico previo sera necesaria la aportacidon de la informacion por parte del Ayunta-
miento de Siero, y su estudio y tratamiento aplicando las técnicas, metodologia y herramientas que permitan llegar a
unas conclusiones sobre la situacidn real del Ayuntamiento de Siero en materia de Igualdad de Oportunidades en su
plantilla para, como siguiente paso, elaborar el Plan de Igualdad de Oportunidades.

Para la elaboracion del diagndstico se decidio realizar diferentes actuaciones:

. Obtencidn de informacion sobre aspectos cuantitativos de la plantilla del personal municipal y de sus organismos
auténomos referidos a diferentes datos.

. Obtencién de informacidn sobre aspectos cualitativos en relacidn a las actuaciones del Ayuntamiento en distin-
tas areas de gestién.

. Realizacién de un cuestionario al personal municipal sobre cuestiones relativas a igualdad efectiva entre hom-
bres y mujeres, con la posibilidad de hacer aportaciones y sugerencias a implementar en el Plan de Igualdad.

Informe diagndstico de la situacion de la que se parte:

La temporalidad en el empleo entre el personal del Ayuntamiento de Siero y de sus Organismos Autonomos afec-
ta mucho mas a las mujeres que a los hombres, con un peso muy importante en esta situacion del personal laboral
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temporal al servicio del Ayuntamiento de Siero, donde la figura de contrato laboral temporal aparece en sectores muy
feminizados (personal de los Servicios Sociales Municipales y Escuelas Infantiles).

Consecuencia de que las mujeres ocupen una mayor proporcién de contratos de trabajo laboral, en los que puede
darse el trabajo a tiempo parcial, esta figura de contratacion también afecta mayoritariamente a las mujeres dentro de
la plantilla municipal.

En relacion al tipo de horario, fijo y flexible, en este caso el horario fijo, sin que el personal pueda flexibilizar dentro de
un tramo horario la entrada y salida a su puesto de trabajo, afecta mayoritariamente a los hombres. Quizas porque esta
modalidad de horario fijo se aplica, en el caso del personal del Ayuntamiento de Siero, al personal de oficios, plantilla
muy masculinizada en cuyos puestos de trabajo apenas hay mujeres.

En cuanto a la utilizacion de medidas de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral por parte de la plantilla,
los datos reflejan que las mujeres utilizan mas medidas de conciliacién que suponen reduccién de jornada y por tanto
reduccion de retribucion y los hombres optan mas por medidas de adaptacién de jornada.

Deberiamos poner estos datos en relacion con los datos referidos al horario fijo/flexible de la plantilla, y quizas encon-
trar ahi una posible explicacién a que los hombres opten mas por la adaptacion de jornada cuando no tienen un horario
flexible que les permita hacer frente a medidas de conciliacién. Sin dejar por ello de centrar también nuestro interés en
el hecho de que sean las mujeres las que opten mayoritariamente por la reduccién de jornada, con lo que ello implica de
reduccion de ingresos y reduccidn de cotizaciones, y ampliar el estudio para ver si también tiene implicaciones en menor
acceso a la formacion y la promocion profesional.

En lo referente a grupos y niveles profesionales, determinados por las titulaciones exigidas para el acceso a estos
grupos y categorias, no aparecen diferencias considerables entre el nUmero de mujeres y hombres que conforman las
plantillas de los diferentes entes y organismos municipales, salvo en el caso del personal de agrupaciones profesionales,
en el que hay una clara diferencia entre hombres y mujeres en la plantilla del Ayuntamiento de Siero.

En el acceso a la formacion, tanto municipal como externa, el acceso a los cursos de formacién no refleja diferencias
entre hombres y mujeres.

También se han recogido datos referidos a la edad del personal municipal que presta sus servicios en el ayuntamiento
de Siero y sus organismos autdonomos, y los datos nos permiten concluir que el Ayuntamiento de Siero tiene una plantilla
muy envejecida, tanto en personal funcionario como laboral.

En lo referente a acceso al empleo y promocién profesional, al tratarse de una administracién publica en la que los
procesos de seleccion y promocion deben seguir los criterios legales de publicidad, igualdad, mérito y capacidad, y con
unas bases reguladoras que deben cumplir la legalidad vigente, legalmente no puede haber discriminacion o desigualdad
entre hombres y mujeres, quedando garantizada la publica concurrencia en igualdad de condiciones entre las personas
de ambos sexos.

Lo mismo sucede con la clasificacion profesional.

Las condiciones de trabajo y retribuciones, vienen fijadas también tanto por disposiciones legales como acuerdo/con-
venio colectivo.

Estando pendiente al momento de la redaccion de este Plan de Igualdad la elaboracidn por parte del Ayuntamiento
de Siero de una valoracion de puestos de trabajo-RPT como instrumento de ordenacion y clasificacién del personal, los
trabajos de elaboracidn de esta valoracion de puestos de trabajo deberan tener en cuenta la perspectiva de género y el
compromiso con la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres que representa este Plan de Igualdad, asi como
el impacto de género que puedan tener las medidas que se implementen y que deberan evitar cualquier posibilidad de
discriminacidn de género, respetando los principios de objetividad y prohibicién de arbitrariedad, que quedaran garanti-
zados por la debida publicidad y transparencia de toda actuacién administrativa.

No existen datos sobre acoso sexual y por razén de sexo, ya que no hay un Protocolo de prevencion del acoso sexual
y por razon de sexo.

En lo que se refiere a personas que forman parte de la Corporacién Municipal, Consejos Rectores y personal eventual
existe una presencia equilibrada entre hombres y mujeres.

Lo mismo sucede en los 6rganos de representacion del personal municipal, Comités de Empresa y Junta de
Personal.

En el ambito de la cultura organizativa empresarial se ha solicitado informacion sobre aspectos cualitativos en rela-
cién a las actuaciones del Ayuntamiento en distintas dreas de gestion a diferentes Negociados municipales que pudieran
verse implicados.

De la informacion facilitada se concluye que hay areas municipales en las que ya se estdn implementando medidas
que atienden a la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres, asi como medidas que pretenden recoger el im-
pacto de género en las politicas municipales, ya que asi lo requiere la legislacion aplicable en esos ambitos, como sucede
en el Negociado de Urbanismo. En otras areas municipales sera necesario hacer un refuerzo en la aplicacion de medidas
para incorporar la perspectiva de género en las actuaciones municipales, asi como para introducir el compromiso con la
igualdad y la sensibilizacion en materia de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en las distintas areas de
actuacion municipal.

Para ello se contempla un eje especifico de actuacidon dentro del Plan de Igualdad, referido a la cultura organizati-
va empresarial, comunicacion y sensibilizacion, en el que se recogen estos objetivos y una serie de acciones para su
consecucion.

4. Plan de Igualdad de Empresa para el Personal del Ayuntamiento de Siero y sus Organismos Auténomos.
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Tras la aprobacion del Informe Diagnostico, la Mesa Negociadora, tomando como referencia las conclusiones obteni-
das del analisis de los datos, formula los objetivos, generales y especificos, y las acciones concretas para conseguirlos,
tomando como referencia las materias recogidas en articulo 46 de la LO 3/2007 para establecer las areas sobre las que
se habra de trabajar.

Metodologia.

La metodologia para el disefio y elaboracion del I Plan de Igualdad del personal del Ayuntamiento de Siero y sus or-
ganismos autébnomos tiene que tener necesariamente un caracter global, ya que el Plan afectara a toda la organizacion
municipal, incluidos los organismos auténomos.

Serd una metodologia:

o

Colectiva e integral, ya que las medias incluidas en el Plan pretenden incidir positivamente no sélo en las situa-
cién de las mujeres que forman parte de la plantilla municipal, sino en todo el personal municipal.

Participativa, el personal municipal a través de sus drganos de representacion esta presente en el proceso de
elaboracidn del Plan de Igualdad desde el principio, con su presencia en la Comisiéon Negociadora y con sus apor-
taciones a través de la encuesta que se ha elaborado para la aportacion de los datos que se toman en cuenta
en la elaboracién del diagnoéstico previo al Plan.

Transversal, las medidas que se adopten en ejecucion del Plan de Igualdad implican a todas las areas de gestidn
del Ayuntamiento y de sus organismos auténomos.

Dindmica y flexible, ya que el Plan de Igualdad puede estar sometido a cambios constantes para ir adaptandolo
a nuevas necesidades y realidades que puedan surgir.

Progresiva en su implantacién temporal, haciendo frente en primer lugar a las medidas que puedan ser mas
urgentes, y que puedan ir poniéndose en marcha sin una asignacién presupuestaria directa porque supongan
cambios organizativos o de gestion o supongan costes indirectos.

Objetivos generales.

El I Plan de Igualdad de Empresa para el Personal del Ayuntamiento de Siero y sus Organismos Auténomos tendra
como dos objetivo generales:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre hombres y mujeres en la gestidon de los recursos hu-
manos, integrando la perspectiva de género en la estructura municipal.

Hacer de la promocién de la igualdad un aspecto mas de la cultura organizativa del Ayuntamiento, incluyéndola
en los planes de trabajo de las distintas Areas y Departamentos municipales

Objetivos especificos.

Garantizar la igualdad de trato en los procesos de seleccién de personal, tanto en los requisitos exigidos como
en las pruebas a realizar.

Garantizar la composicidn equilibrada por sexo de los tribunales de seleccidn.

Impulsar la introduccién en los temarios de las pruebas de seleccién de contenidos en materia de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres para su valoracion.

Potenciar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos niveles de responsabilidad.
Trabajar en el estudio e implantacién de medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Facilitar el acceso a la informacidn por parte del personal municipal a cerca de las medidas de conciliacidn de la
vida laboral, personal y familiar mejorando los medios de difusion.

Promover las condiciones de trabajo que garanticen un entorno laboral libre de acoso sexual y por razén de
sexo.

Establecer procedimientos especificos para la prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Implementar un cauce para la deteccidon de posibles situaciones de acoso sexual y por razén de sexo a través
de un sistema de denuncias.

Conseguir un grado de corresponsabilidad mas equilibrado entre mujeres y hombres en la utilizacién de las
medidas de conciliacion de la vida laboral, personal y familiar.

Abordar la salud laboral del personal municipal desde una perspectiva de género, integrando las distintas nece-
sidades de mujeres y hombres y estableciendo medidas para abordarlas.

Fomentar la utilizacién de un lenguaje no sexista en toda la documentacion municipal.

Introducir la perspectiva de género en el disefio y contenido la web municipal, con especial atencién al uso de
imagenes no sexistas.

Introducir el compromiso con la igualdad en la adjudicacidn de los contratos administrativos.
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—  Reflejar el compromiso con la igualdad en la adjudicacion de subvenciones municipales.
— Fomentar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de representacion colectiva.
—  Promover la sensibilizacion del personal municipal en materia de igualdad a través de su capacitacion.

— Adecuar las estadisticas y los estudios de las diferentes areas municipales a la perspectiva de género, recogien-
do datos desagregados por sexo.

—  Garantizar la igualdad de trato en el ambito retributivo.

Ejes de intervencion.

Tomaremos para establecer estos ejes como referencia las materias a las que se refiere el articulo 46.2 de la L. O.
3/2007 para la Igualdad Efectiva entre mujeres y hombres, y organizaremos los ejes de intervencidn en seis areas:

Proceso de seleccidn y contratacion. Clasificacion y promocion profesional. Retribuciones
Formacion

Condiciones de trabajo y salud laboral

Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral

Prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo

o v » W N

Cultura organizativa empresarial. Comunicacion. Sensibilizacién

En cada eje de intervencién se establecerdn las medidas o acciones concretas que se llevaran a cabo para conseguir
alcanzar los objetivos generales y especificos, asi como su desarrollo temporal.

La implementacion y desarrollo de este Plan de Igualdad debera ser objeto de un seguimiento y evaluacién por parte
de la Comisién Negociadora del Plan, por ello sera necesario establecer también, para cada una de las acciones o medi-
das concretas, los indicadores de consecucién de los objetivos planteados y evaluacion de la adecuacion de las medidas
propuestas para la consecucion de esos objetivos, el grado de implicacidon de los distintos agentes en la implantacion de
las medidas acordadas, y la adecuacion de los recursos materiales y humanos aportados para la consecucion de esos
objetivos.

Ambito temporal.

Este Plan de Igualdad tendra una vigencia de 3 afios (2021-2023), y a su finalizacién se realizara una evaluacion final
de los resultados alcanzados a partir de la cual se elaborara un nuevo plan de igualdad. En todo caso se mantendra en
vigor el presente plan de igualdad ante posibles demoras de la evaluacién y definicién de un nuevo plan.

Evaluacion.

A través de la Comision Negociadora de Igualdad se realizarad el seguimiento y evaluacion de la implantacion del
PLAN, con un caracter trimestral, que permita ir adoptando medidas y actuaciones correctoras del desarrollo del mismo,
y que aporten los items e indicadores que faciliten la Evaluacidn final de la implementacion del Plan de Igualdad, y el
grado de consecucion de los Objetivos Especificos planteados en cada Eje de Actuacion, la adecuacion de las medidas
propuestas para la consecucién de esos Objetivos, el grado de implicacion de los distintos agentes implicados en la
implantacion de las medidas acordadas, y la adecuacion de los recursos materiales y humanos aportados para la conse-
cucion de esos objetivos.

Sera por tanto la Comision Negociadora del Plan de Igualdad la responsable del seguimiento y evaluacion de la im-
plementacion del Plan. Para ello se tendran en cuenta unos indicadores de implantacién y consecuciéon de los objetivos
planteados, que permitan su evaluacion. En ese proceso de evaluacidon se podran adoptar decisiones de revision de las
medidas propuestas para facilitar el cumplimiento de los objetivos o de adopcion de las medidas correctoras necesarias
en el supuesto de detectarse problemas en la implantacidn o errores en la ejecucion que puedan conllevar resultados
contarios al impacto de género perseguido.

Esto significa que las medidas incluidas en este Plan de Igualdad podran revisarse en cualquier momento a lo largo
de su vigencia con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o dejar de aplicar alguna medida
en funcidn de los efectos que vayan apreciandose en relacion con la consecucion de los objetivos planteados.

Si fuera necesario, se ofrecera a las personas que forman parte de la Comision Negociadora la formacion especifica
necesaria en igualdad entre mujeres y hombres en el ambito laboral.

Indicadores de consecucion de objetivos.

Los indicadores a tener en cuenta para evaluar el grado de implementacién de las acciones y consecucidn de los ob-
jetivos planteados en cada eje seran:

. Eje 1. Proceso de seleccidon y contratacion. Clasificacién y promocion profesional.

Indicadores:

—  Porcentaje de procesos selectivos, denominaciones de plazas y puestos analizados y de discriminaciones detec-
tadas y corregidas.
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— Tipologia de las correcciones puestas en marcha y de los efectos obtenidos.
—  Grado de implementacion de protocolos.

—  Porcentaje de introduccidén de contenidos en materia de igualdad de oportunidades en temarios y baremacion
de cursos.

—  Porcentaje de mujeres y hombres en los procesos de seleccion.
—  Porcentaje de mujeres y hombres en los procesos de promocion interna.
. Eje 2. Formacion.

Indicadores:

—  Porcentaje de cursos con mddulos transversales de igualdad.
—  Evolucidn del porcentaje de mujeres y hombres que participan en los cursos de formacion.

—  Evolucidn del porcentaje de participacidn en cursos sobre igualdad de oportunidades en funcidén de los de
responsabilidad.

. Eje 3. Condiciones de trabajo y salud laboral.

Indicadores:

— Tipologia de las acciones puestas en marcha para la inclusién de la perspectiva de género en salud laboral.

—  Caracteristicas de las actuaciones realizadas para mejorar las condiciones en que se desarrolla la jornada
laboral.

—  Porcentaje de mujeres y hombres afectados por estas medidas.

. Eje 4. Conciliacidn de la vida personal, familiar y laboral.

Indicadores:

—  Existencia y caracteristicas del sistema de recogida de sugerencias implantado.

— Numero y caracteristicas de las propuestas recogidas.

— Numero y caracteristicas de las medidas de conciliacién puestas en marcha a partir de las propuestas.
— Porcentaje de trabajadoras y trabajadores que se han beneficiado de las medidas.

—  Existencia y caracteristicas del Plan de teletrabajo instaurado.

— Tipologia de puestos de trabajo que han accedido al teletrabajo y porcentaje de mujeres y hombres que los
ocupan.

—  Porcentaje de acciones de teleformacién implantadas en relacién al total de la formacion ofertada.
—  Porcentaje de mujeres y hombres que acceden a teleformacién.

—  Existencia de actuaciones de difusiéon de las medidas de conciliacion y porcentaje de hombres y mujeres de la
plantilla a la que ha llegado esa difusion.

. Eje 5.—Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo.

Indicadores:

—  Existencia y caracteristicas del Protocolo elaborado.

—  Actuaciones de difusidon del protocolo y porcentaje de hombres y mujeres de la plantilla a la que ha llegado esa
difusion.

— Numero de denuncias recibidas y tramitadas y procesos de resolucion puestos en marcha.
e Eje 6.Cultura organizativa empresarial. Comunicacion. Sensibilizacién.

Indicadores:

—  Existencia y caracteristicas de la instruccién sobre uso no sexista del lenguaje administrativo.

— Actuaciones de difusion de la instruccion y porcentaje de hombres y mujeres de la plantilla a la que ha llegado
esa difusidn.

— Tipologia de las correcciones puestas en marcha y de los efectos obtenidos.
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—  Grado de incorporacion de clausulas que valoren el compromiso con la igualdad en la contratacion publica.

— Grado de incorporacion de clausulas que valoren el compromiso con la igualdad en las subvenciones

municipales.

—  Porcentaje de participacion de hombres y mujeres en acciones formativas en materia de igualdad y no discrimi-
nacion dirigidas a representantes politicos, sindicales, estructuras directivas y personal municipal.

—  Caracteristicas de las actuaciones puestas en marcha para conseguir que los datos e informes se realicen de

manera desagregada por sexo.

Eje de actuacion 1. Proceso de seleccidn y contratacion. Clasificacion y promocion profesional. Retribuciones.

Objetivo

Acciones

Implantacion

1.—Garantizar la igualdad de trato en los
procesos de seleccion de personal, tanto en
los requisitos exigidos como en las pruebas a
realizar

1.1.—Revisar los requisitos, tipos de pruebas y baremos utilizados en las
pruebas de seleccion, garantizando que no conlleven una discriminacion por
razon de sexo

1.2.—Revisar las denominaciones de las plazas y puestos para evitar el uso

de un lenguaje sexista Afio 2021
1.3.—Usar un lenguaje no sexista en la descripcion de las funciones de los
puestos de trabajo, evitando estereotipos sexistas
1.4.—Adaptar las titulaciones exigidas para el acceso a los procesos de selec-
cién a un lenguaje no sexista
2.—Promocionar la composicion equilibrada 2.1.—Elaborar un protocolo de funcionamiento de los Tribunales de seleccion Afio 2021
por sexo de los tribunales de seleccion
3.—Impulsar la introduccion en los temarios 3.1.—Incluir en los temarios de las ofertas de empleo contenidos especificos
de las pruebas de seleccion de contenidos en relacionados con la legislacidn vigente en materia de igualdad de oportunida-
materia de igualdad de oportunidades entre des entre hombres y mujeres, variando su complejidad en funcion de la plaza o
mujeres y hombres de que se trate Afio 2021
3.2.—Valorar como méritos, en las mismas condiciones que el resto de los
cursos, la formacion en materia de igualdad de género
4.—Revisar las retribuciones para garantizar la | 4.1.—Realizar un estudio comparativo de las retribuciones por sexo, teniendo
igualdad de trato en el &mbito retributivo en cuenta los componentes variables de las retribuciones como productivida- | Afio 2022
des, horas extraordinarias, dietas, ...
5.—Potenciar la presencia equilibrada de 5.1.—Fomentar mayor movilidad interna a través de los concursos de
mujeres y hombres en los distintos niveles de | traslados
responsabilidad 5.2.—Incluir en las bases de los concursos de traslados medidas de discrimi- | Afio 2022

nacion positiva, como optar por el sexo menos representado a igualdad en el
resto de méritos

Eje de actuacion 2.—Formacidn.

Objetivo

Acciones

Implantacion

1.—Promover la sensibilizacion del personal
municipal en materia de igualdad de oportuni-
dades entre mujeres y hombres a través de su
capacitacion

1.1.—Incluir en el Plan de Formacion Municipal cursos genéricos sobre igual-
dad, perspectiva de género y utilizacion de un lenguaje no sexista
1.2.—Incorporar modulos transversales de igualdad en todos los cursos que se
impartan

1.3.—Fomentar la participacion de todo el personal municipal en las accio-

nes formativas sobre igualdad, especialmente el personal con cargos de
responsabilidad

Afio 2021/22

Eje de actuacion 3.—Condiciones de trabajo y salud laboral.

Objetivo

Acciones

Implantacion

1.—Abordar la salud laboral del personal
municipal desde una perspectiva de género,

1.1.—Incluir en las revisiones médicas de empresa examenes preventivos
especificos para mujeres y hombres

integrando las distintas necesidades de muje- | 1.2.—Tener presente la perspectiva de género en la contratacion de la ropa Afio 2022/23
res y hombres y estableciendo medidas para laboral a través de los pliegos de contratacion
abordarlas 1.3.—Introducir la perspectiva de género en la gestion de los EPIs
2.1.—Poner en marcha una sala oficce en los distintos centros de trabajo
para que el personal pueda utilizarla durante la jornada laboral para tomar
2.—Mejorar las condiciones en que se desarro- | alimentos o medicaciones Afio 2022/23

lla la jornada laboral del personal municipal

2.2.—Incorporar vestuarios en los centros de trabajo en que no los hay cuan-
do puedan ser necesarios porque exista personal que deba cambiarse de ropa
para realizar trabajos puntuales en el exterior

Eje 4.—Conciliacidén de la vida personal, familiar y laboral.
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Objetivo

Acciones

Implantacion

1.—Trabajar en el estudio e implantacion de
medidas de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral

1.1.—Establecer una via de recogida de sugerencias sobre las medidas
de conciliacién a implantar y la adaptacion de las ya existentes a nuevas
necesidades

1.2.—Implementar un procedimiento de respuesta a las propuestas sobre
conciliacion planteadas

1.3.—Negociar con la representacion del personal municipal medidas que
complementen la legislacion vigente en materia de conciliacion en lo referen-
te a adaptacion y distribucion de la jornada, permisos y licencias
1.4.—Aprobar y poner en marcha un plan de teletrabajo
1.5.—Incrementar las actividades formativas en la modalidad de
teleformacion

Afio 2021/22

2.—Facilitar el acceso por parte del personal
municipal a la informacion sobre medidas de
conciliacién mejorando los medios de difusion

2.1.—Incorporar la informacion sobre medidas de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral en el Portal del Empleado

2.2.—Dotar de equipos informaticos a disposicion del personal municipal
todas las dependencias municipales, con la finalidad de que todo el personal
tenga acceso a consultar los contenidos del Portal del Empleado
2.3.—Recoger y difundir los datos estadisticos anuales desagregados por
sexos sobre la utilizacion de las diferentes medidas de conciliacion

Afio 2021/22

3.—Impulsar un grado de corresponsabilidad
mas equilibrado en la utilizacion de las medi-
das de conciliacion entre hombres y mujeres

3.1.—Sensibilizar a través del Portal del Empleado en la importancia de la
corresponsabilidad en el reparto de las tareas de cuidado entre hombres y
mujeres

Afio 2021

Eje 5.—Prevencion del acoso sexual y por razdn de sexo.

Objetivo Acciones Implantacion

1.—Promover las condiciones de trabajo que 1.1.—Elaborar y aprobar un Protocolo especifico de prevencion y actuacion

garanticen un entorno laboral libre de acoso frente al acoso sexual y por razén de sexo Afio 2021

sexual y por razon de sexo

2.—Establecer procedimientos especificos para | 2.1.—Garantizar la informacion sobre el Protocolo de actuacion frente al

la prevencion del acoso sexual y por razén de | acoso sexual y por razdn de sexo a través de campafias de difusion entre el

Sexo personal municipal Ao 2021
2.2.—Incorporar el Protocolo en los contenidos del Portal del Empleado 0
2.3.—Desarrollar un sistema de recogida y gestion confidencial de datos que
permita valorar la incidencia de casos de acoso sexual y por razon de sexo

3.—Implementar un cauce para la deteccion 3.1.—Poner en marcha un procedimiento confidencial de recogida de denun-

de situaciones de acoso sexual y por razon de | cias por acoso sexual y por razon de sexo Afio 2021

SEX0

Eje 6.—Cultura organizativa empesarial. Comunicacion. Sensibilizacion.

Objetivo Acciones Implantacion
1.—Fomentar la utilizacion de un lenguaje no | 1.1. Elaborar y difundir una instruccion sobre el uso no sexista del
sexista en toda la documentacion municipal lenguaje administrativo A0 2021
fio
1.2. Revisar toda la documentacion administrativa para su adecuacion
a un uso no sexista del lenguaje
2.—Incorporar la perspectiva de género en el | 2.1. Revisar los contenidos de la web municipal con especial atencion
disefio y contenido de la web municipal, con al uso de lenguaje e imagenes no sexistas A0 2021
fio

especial atencion al uso de imagenes

2-2. Crear un apartado especifico de Politicas de Igualdad en los con-
tenidos de la pagina web

3.—Introducir el compromiso con la igual-
dad en la adjudicacion de los contratos
administrativos

3.1. Incorporar en la contratacion publica cldusulas que valoren el
compromiso con la igualdad de las empresas a contratar porque
hayan implementado planes o medidas de igualdad, posean distintivos
de igualdad o destaquen por su compromiso con la igualdad de género

Afio 2022/23

4.—Reflejar el compromiso con la igualdad en
la adjudicacion de subvenciones municipales

4.1, Establecer clausulas que valoren el respeto y la promocion de la
igualdad de género en las subvenciones municipales

Afio 2022/23

5.—Fomentar la presencia equilibrada de mu-

5.1. Realizar sesiones formativas en materia de igualdad y no discri-

jeres y hombres en los drganos de representa- | minacion dirigidas a representantes sindicales Afio 2021
cion colectiva

6.—Promover la sensibilizacion del personal 6.1. Promover sesiones formativas en materia de igualdad y no discri-

municipal en materia de igualdad de oportuni- | minacion dirigidas a representantes politicos, estructuras directivas de Afio 2021

dades entre hombres y mujeres a través de su
capacitacion

las distintas areas municipales, personal municipal
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Objetivo Acciones Implantacion
7. Adecuar las estadisticas y los estudios de 7.1. Desagregar por sexo todos los informes, estadisticas, recogida de
las diferentes areas municipales a la perspecti- | datos que se realicen desde las diferentes areas municipales Afio 2022/23
va de género, recogiendo datos desagregados
por sexo

En prueba de conformidad firman el presente Plan de Igualdad para el Personal del Ayuntamiento de Siero y de sus
Organismos Auténomos, las personas que forman parte de la Comision de Negociadora relacionadas a continuacién, en
representacion de la Administracion y de la parte social.

Por la Administracion:

Fdo: M.@ Mercedes Pérez Fierro.

Concejala de Igualdad del Ayuntamiento de Siero.

Eva Maria Montes Vegas.

Responsable del Centro Asesor de la Mujer del Ayuntamiento de Siero.

Silvia Fernandez Garcia.

Promotora de Igualdad en Practicas del Ayuntamiento de Siero.

Por la parte social:
Victoria Alvarez Arias.

Representante de la Junta de Personal del Ayuntamiento de Siero.

Juan Carlos Rosén Hortal.

Representante de la Junta de Personal del Ayuntamiento de Siero.

Laura Vega Sanchez.

Representante del Comité de Empresa del Ayuntamiento de Siero.

Avelino Riestra Nachon.

Representante del Comité de Empresa del Patronato Deportivo Municipal del Ayuntamiento de Siero.

Oscar Caso Roiz.

Representante del Personal de la Fundacién Municipal de Cultura del Ayuntamiento de Siero.
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