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La igualdad entre mujeres y hombres ha recorrido un largo camino y es un hecho
incontestable que la presencia de las mujeres ha aumentado significativamente en todos
los &mbitos de la sociedad (econdmico, social, politico, etc.).

Pero todavia hoy subyace en nuestra sociedad un sistema patriarcal de
organizacion social en el que los puestos clave de poder (politico, econdmico, religioso y
militar) se encuentran, exclusiva o mayoritariamente, en manos de hombres.

Por ello es necesario recurrir a la perspectiva de género como herramienta
fundamental para detectar, diagnosticar y eliminar situaciones de desigualdad y
discriminacién con el fin de poner una mirada mas rica, completa e integral a la realidad
social en que vivimos.

Las Administraciones Publicas, tanto como organizaciones laborales o como
entidades gestoras de las politicas publicas, deben incorporar la transversalidad de la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como elemento imprescindible para
el buen funcionamiento de su gestion.

En este sentido, el Ayuntamiento de Sevilla materializa en este Plan la necesidad
de seguir trabajando tanto a nivel interno, aplicando el principio de transversalidad de
género en todas las areas de gestién municipal, como a nivel de las politicas dirigidas a la
ciudadania, continuando las politicas de igualdad de género que desde hace varios afios
se viene desarrollando en este Ayuntamiento.

Con este Plan se persigue el cumplimiento de la legalidad vigente, promocionando
medidas concretas a favor de la igualdad y en los ambitos que desarrolla la actividad esta
Administracion, desde la seleccién a la promocién, pasando por la politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo
de trabajo y la conciliacién, asi como la proteccion frente a cualquier tipo de acoso y ante
la violencia de género.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universal reconocido en
diversos textos internacionales sobre derechos humanos, entre los que destaca la propia
Declaracion Universal de 1948, que establece que todos los seres humanos son iguales
en derechos sin que pueda establecerse distincion, entre otras por razon de sexo o la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer
(aprobada por la ONU en 1979 vy ratificada por Espaiia en 1983), que establece: “es
necesario garantizar el reconocimiento universal, de hecho y en derecho, del principio de
igualdad del hombre y la mujer”.
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Asimismo, es un principio fundamental en la Unidbn Europea desde la entrada en
vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999 y del Tratado de Lisboa, el 1 de
diciembre de 2009, reconociendo el caracter juridicamente vinculante de la Carta de
Derechos Fundamentales de la Union Europea, que reconoce que la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos constituyen un
objetivo de caréacter transversal que debe integrarse en todas las politicas y acciones de
la Unién y de sus Estados Miembros.

En lo que respecta al marco normativo de caracter nacional, hay que tener en
cuenta que la Constitucién espafiola en sus articulos 14 y 9.2, respectivamente proclama
el derecho a la igualdad de todos los espafioles y las espafiolas y la no discriminacion por
razoén de sexo, y ademas, establece la obligacion de los poderes publicos de remover
todos los obstaculos que impidan o dificulten el ejercicio de este derecho y de promover
las condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea
real y efectiva. Ademas, la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, en su articulo 15 establece que: “El principio de igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informara, con caracter transversal, la
actuacién de todos los Poderes Publicos. Las Administraciones publicas lo integraran, de
forma activa, en la adopcion y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion
y presupuestacion de politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del
conjunto de todas sus actividades”. Por su parte, la Ley 7/2007, de 12 de abril, del
Estatuto Basico del Empleado/a Publico/a, en su Disposicién Adicional Octava, establece
que: “Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el ambito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas
dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres. Sin
perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas deberan
elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de
condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable, en los términos
previstos en el mismo”.

También hay que tener en cuenta, los instrumentos normativos de caracter
autonémico, en este sentido el Estatuto de Autonomia de Andalucia en su articulo 15,
establece que se garantiza la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en
todos los &mbitos y concretamente en su articulo 167 en lo relativo al ambito laboral
dispone que “los poderes publicos garantizaran el cumplimiento del principio de igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en el &mbito laboral, en el acceso a la
ocupacion, la formacion y la promocién profesional las condiciones de trabajo, incluida la
retribucidn, asi como que las mujeres no sean discriminadas por causa de embarazo o
maternidad” y la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la promocion de la igualdad de
género en Andalucia establece como principio general la igualdad de trato entre mujeres
y hombres y la integracién de la perspectiva de género en las politicas publicas
(transversalidad de género), lo cual implica considerar “sistematicamente las prioridades
y necesidades propias de las mujeres y de los hombres, teniendo en cuenta su incidencia
en la situacion especifica de unas y otros, al objeto de adaptarlas para eliminar los
efectos discriminatorios y fomentar la igualdad de género”.

Lo anteriormente expuesto, constituye el marco normativo en el que se enmarca el
acuerdo adoptado entre el Ayuntamiento de Sevilla y las Presidencias y Secretarias de la
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Secciones Sindicales municipales para la elaboracion y posterior aprobacion de un Plan
de Igualdad de Oportunidades del Personal del Ayuntamiento de Sevilla, asi como el
adoptado por la Junta de Gobierno Local, en sesién celebrada el 7 de Marzo de 2014,
que aprueba el anterior.

Este marco normativo, viene a consagrar una igualdad formal , que supone el
reconocimiento juridico de la igualdad, con esto se garantiza so6lo la no existencia de
discriminacion directa.

No obstante, para la consecucion del principio de igualdad real , han de
promoverse medidas necesarias para que esta igualdad sea efectiva, removiendo los
obstaculos e incorporando acciones. Para ello, habra que tener en consideracion la
identificacion de los obstaculos, como las discriminaciones indirectas, definidas como
“disposiciones, criterios 0 practicas neutras que a fectan a una proporcion
substancialmente mayor de miembros de un mismo sexo salvo que dicha
disposicién, criterio o practica resulte adecuado y necesario y pueda justificarse
con criterios objetivos que no estén relacionados ¢ on el sexo”.

El principio de transversalidad de género integrado en el Plan de Igualdad, supone
el uso de la perspectiva de género en todos los procesos, niveles, etapas y actuaciones
del Plan, bajo la responsabilidad de las partes implicadas en este proceso, teniendo en
cuenta el principio de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en los
momentos de planificacion, gestion y evaluacion de las actuaciones publicas.

Asimismo y en el plano de corregir y/o eliminar diferencias, a través de actuaciones
concretas, contaremos con las Acciones Positivas, como instrumento para “mantener o
adoptar medidas que ofrezcan ventajas concretas des tinadas a facilitar al sexo
menos representado el ejercicio de actividades prof  esionales o a evitar o
compensar desventajas en sus carreras profesionales 8

El presente Plan de Igualdad sera de aplicacion a los empleados publicos vy
empleadas publicas del Ayuntamiento de Sevilla, asi como a aquellas personas con
vinculo distinto que preste sus servicios en este Ayuntamiento, con las
peculiaridades propias que se deriven de su relacion contractual o vinculacion.
Asimismo, podran adherirse a este Plan los trabajadores y las trabajadoras de los
Organismos Auténomos que asi lo deseen, mediante los acuerdos correspondientes
adoptados por sus érganos de representacion del personal.

Por otro lado, este Plan también sera de aplicacion a los principales procedimientos
municipales: subvenciones, contrataciones, convenios, presupuestos y comunicaciones
con el objetivo de incorporar el respeto por la igualdad de trato y de oportunidades en la
cultura de gestion del Ayuntamiento de Sevilla.
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La vigencia del Plan sera de cuatro afios a partir de su aprobacion por el 6rgano
competente. A la finalizacion de este periodo y a la vista de la evaluacion final realizada
se procedera a la redaccion de un nuevo Plan. En caso de demora en su elaboracion, el
presente Plan se entendera automaticamente prorrogado hasta la aprobacion del nuevo
Plan.

El diagnéstico consiste en un andlisis detallado de la situacion sobre la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres del Ayuntamiento de Sevilla. En este proceso se
han realizado, sucesivamente, actividades de recogida de informacion, sistematizacion de
datos, debate interno y finalmente, formulacion de conclusiones.

Los anexos I, Il y lll que se adjuntan responden a la primera parte de este proceso.
El primero consiste en un analisis general de acuerdo con la informacion que obra en las
bases de datos de Recursos Humanos, complementada por los datos facilitados por la
Agencia Tributaria y otros Servicios. El anexo Il refleja el analisis llevado a cabo sobre
determinados Servicios del Ayuntamiento en base a la informacion que han aportado. Por
ultimo, el anexo lll recoge y sistematiza los resultados obtenidos en la encuesta
efectuada al personal.

Para examinar si existe presencia equilibrada de mujeres y hombres en el
Ayuntamiento se ha de estar al criterio establecido en la Disposicion Adicional 12 de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres: “A
los efectos de esta Ley, se entenderd por composicion equilibrada la presencia de
mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada
sexo no superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento”.

Del examen conjunto de estos tres documentos se ha obtenido un diagndstico de
situacion respecto al principio de igualdad de oportunidades que es el siguiente:

1.1 ACCESO AL EMPLEQ Y CONTRATACION

El resultado de la informacion obtenida muestra que el personal se compone en un
36% por mujeres y en un 64% por hombres. (cuadro 1)

= MUJERES HOMBRES

1844
36%

3317
64%

(Cuadro 1)
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En relacion al total de efectivos de cada colectivo, los porcentajes son los
siguientes:

Personal Funcionario: 36,43% mujeres y 63,57% hombres.
Personal Laboral: 33,47% mujeres y 66,53% hombres.
Personal eventual: 50,49% mujeres y 49,51% hombres.
Personal directivo: 42,86% mujeres y 57,14% hombres. (cuadro 2)

HOMBRES ® MUIJERES

e

EVENTUAL O 4590335%

LABORAL - o 66,53%
FUNCIONARIO 63,57%

_ 36,43%

(Cuadro 2)

Del andlisis por servicios (Anexo Il) se pueden extraer las siguientes observaciones:

En el personal funcionario, dos Servicios: Policia Local y Prevencion, Extincién de
Incendios y Salvamento (SPEIS), concentran el 45% de los efectivos, estando sus
plantillas constituidas en mas del 90% por hombres.

Entre los Servicios y Unidades en los que existe mayoria de funcionarias, podemos
citar, la Agencia Tributaria de Sevilla, Intervencion General, Intervencion de los Servicios
Sociales, Zonas de Especial Actuacién, Servicio de Administracion de Empleo, Servicio
de Programas de Empleo, Servicio de Desarrollo, Servicio de la Mujer, entre otros.

En cuanto al personal laboral , los Departamentos de Mantenimiento de Edificios,
Limpieza y Porterias, Gobierno Interior, Cementerio y Parques y Jardines concentran el
mayor numero de sus efectivos. Un 63 % del personal laboral son hombres
pertenecientes a la subescala obrera, compuesta por las categorias correspondientes a
un oficio o profesion.

Las causas de este desequilibrio se encuentran, tanto en el caso del personal
funcionario como en el de personal laboral, en el contexto sociocultural ya que las
mujeres aun estan en proceso de incorporacién a determinadas profesiones que implican
una actividad de riesgo, como las de policia o bombero/a, y al sector oficios que sigue
siendo tradicionalmente masculino. Y a la inversa, existen ambitos feminizados por su
vinculacion con tareas consideradas tradicionalmente de mujeres; atencién a las
personas, intervencion con familias, colectivos vulnerables a los que los hombres aun no
se han incorporado.
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Si atendemos a las incorporaciones definitivas en los ultimos cinco afios (2009-
2013), en el personal funcionario responden a las diferentes oposiciones celebradas.
Siendo mayoritaria la incorporacion de hombres, debido a la convocatoria de oposiciones
a los cuerpos de policia y bomberos/as. Y destacable la incorporacién de mujeres, en las
oposiciones a la escala de Administracidbn General. Por el contrario, las incorporaciones
de personal temporal determinan la feminizacion del dato debido a los programas de
Bienestar Social.

En el personal laboral, las incorporaciones definitivas en este periodo son
mayoritariamente de hombres debido a las oposiciones a pedn/a. En las contrataciones
temporales sucede lo mismo.

En cuanto a la opinién de los/las participantes en la encuesta en relacion al acceso
al empleo y la contratacion, la mayoria de las personas participantes piensan que no
existen pruebas discriminatorias.

CONCLUSION:
= Existe un desequilibrio entre sexos muy importante en el Ayuntamiento
determinado por el acceso al empleo mayoritariamente de hombres en tres

ambitos: policia, extincion de incendios y salvamento y personal laboral.

1.2 CLASIFICACION PROFESIONAL Y PROMOCION

- La distribucion por grupos de clasificacion profesional muestra una mayoria
de mujeres en los subgrupos Al, A2 y C2, aunque esto no supone una representacion
desequilibrada respecto a los hombres (conforme a la Disposicion Adicional 12 de la Ley
3/2007), al contrario de lo que ocurre en el subgrupo C1 y Agrupaciones Profesionales
(en adelante, grupo E, atendiendo a la practica habitual), donde la presencia de hombres
es mayoritaria con un desequilibrio importante respecto a las mujeres. (cuadro 3)

33,25%
B MUJERES
HOMBRES
14,39%
10,49%
‘ {131% 8,88%
6,44%
513% 06% IA,US% 8,32% i
Al A2 C1 2 E
P.FUNCIONARIO Y P.LABORAL
(Cuadro 3)
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- Segun los colectivos, en el personal funcionario la presencia de las mujeres es
mayor que la de los hombres en todos los subgrupos excepto en el C1, existiendo
equilibrio en los subgrupos Al, A2 y E y un fuerte desequilibrio en los subgrupos C1y C2.

Al subgrupo C1 pertenecen la mayoria de los puestos de Policia Local y SPEIS, lo
gque provoca la gran diferencia existente (89% H /11% M).

También destaca la amplia mayoria de mujeres en el subgrupo C2 (78% M/ 22%H),
ocupando la mayoria de ellas, puestos de auxiliar administrativa. Se puede comprobar
este resultado en servicios tales como, Salud, Recursos Humanos, Departamento de
Limpieza y Porterias, Laboratorio, ITAS, Intervencion de los Servicios Sociales o
Estadistica, llegando al 100% en los Servicios de Alcaldia, Instituto del Taxi,
Administrativo de Tréfico y Transportes, Consumo y Programas de Empleo.

En el personal laboral la situacién es de desigualdad en todos los subgrupos,
siendo mayor la presencia de hombres en los subgrupos C1, C2 y E y a la inversa, de
mujeres, en el Al y en el A2 perteneciendo éstas, casi en su totalidad, a las
contrataciones realizadas por el Servicio de Administracion de Empleo, en el marco de
los distintos Programas de Empleo.

- En cuanto a la distribucién por niveles del personal funcionario no existe
equilibrio en los niveles 15, 16, 20 y 30. (cuadro 4)

1500
PERSONAL FUNCIONARIO
1000
50 ~4=MUJERES
=~ HOMBRES
0
1314 1516 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 oot

En los niveles 15 y 20 la diferencia se produce por el nimero de funcionarias en
puestos de Auxiliar Administrativa de nivel 15, asi como por el porcentaje de mujeres
Técnica Media nivel 20, éstas Ultimas pertenecientes al Servicio de Intervencién de los
Servicios Sociales, en su mayoria con contratos (de caracter eventual) de programas de
Bienestar Social. En el nivel 16, el desequilibrio viene dado por el nimero de hombres en
puestos de trabajo de la categoria de Policia Local y Bombera/o. En el nivel 30, sélo
existe representacion masculina y se corresponde con los puestos de funcionarios/as con
Habilitacién de Caracter Nacional.
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Respecto al personal laboral , destaca que en los niveles 16, 17, 18 y 20,
(correspondientes a las categorias de inspector/a, maestro/a, capataz/a y jefe/a obrero/a
en la subescala obrera), la presencia es significativamente masculina lo que también
ocurre en el nivel 15. Esta circunstancia se da en los Departamentos de Mantenimiento
de Edificios y de Limpieza y Porterias, Parques y Jardines y Gobierno Interior,
fundamentalmente.

La presencia de mujeres es mayoritaria en el nivel 22, Técnicas Superiores
pertenecientes a los Programas de Empleo antes mencionados. (cuadro 5)

PERSONAL LABORAL
600

500

400
300 A\ —e— MUJERES

H —— HOMBRES
200 \ \
100

13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30

_m

N2 EFECTIVOS

(Cuadro 5)

- Respecto a la promocion interna de los ultimos cinco afios del personal
funcionario, se detecta que promocionaron mas mujeres a los Subgrupos Al y C1 en
2011, mientras que en 2013 la presencia es mayoritaria de hombres debido a la
promocion interna de Policia Local. En la promocion interna de personal laboral es
destacable la gran diferencia entre el nUmero de hombres que promocionaron, 141 frente
al nimero de mujeres que también lo hicieron, 23.

En cuanto a la opinion del personal expresada en la encuesta realizada, a la
pregunta de si considera equilibrada la presencia de hombres y mujeres en puestos de
responsabilidad, un 45,1% piensa que no es equilibrada, considerando que la reduccion
de jornada es un obstaculo para la promocion profesional.

CONCLUSION:

= En el personal funcionario existe composicién equilibrada excepto en los
subgrupos C1 y C2. En la distribucion por niveles no existe equilibrio en los
niveles 15, 16, 20 y 30.

= Asi mismo, contrasta que siendo mayoritaria la presencia de mujeres en el
subgrupo C2, el nivel en el que se clasifican mayoritariamente sea el minimo, el
15.

= En el personal laboral no existe equilibrio en ninguno de los grupos con muy
escasa representacion de mujeres, practicamente nula en los niveles
correspondientes a puestos de mando en la subescala obrera. A estos puestos se
accede mediante promocion interna desde la categoria de pedn/a, categoria de
ingreso del personal laboral de oficios en el Ayuntamiento, siendo minoritaria la
participacién de las mujeres en la promocién interna.
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1.3 FORMACION

La participacién por sexos en la formacién muestra un desequilibrio muy acusado
en laborales, dado que la participacién de los hombres es muy superior a la de las
mujeres (88% H/ 12% M), mientras que en personal funcionario existe equilibrio (58% H/
42% M), porcentajes extraidos del numero de participantes total y por sexo dentro de
cada colectivo.

La distribucion del personal funcionario por sexo manifiesta que la mayor
participacion de las funcionarias se encuentra en el area juridica-procedimental, idiomas,
nuevas tecnologias y bienestar social, distribuyéndose por subgrupos entre el Al, A2 y
C2, principalmente.

En los cursos especificos por colectivos, el nimero de participantes hombres,
pertenecientes al subgrupo C1 es considerablemente superior. Nuevamente la diferencia
la marcan los colectivos de policia y bombera/o.

Aunque han sido muy pocos los Servicios que han facilitado informacion en este
apartado destacamos la participacion de mujeres en Alcaldia, Agencia Tributaria, Salud,
Intervencion de los Servicios Sociales, Consumo y Servicio Administrativo de Tréfico y
Transportes.

En el personal laboral la participacion en todas las areas es mayoritariamente
masculina, llamando la atencién que en la formacién especifica que se imparte a este
personal, la participacion de la mujer es sumamente escasa.

En cuanto a la facilidad para acceder a la formacion, el personal del Ayuntamiento
opina a través de la encuesta que no existen dificultades, en general. Sin embargo, para
més del 50% de las personas participantes, el horario de formacién es incompatible con
la conciliacion de la vida familiar y laboral, opinién que en el caso de las mujeres llega
hasta el 62,6 %.

CONCLUSION:

= Se constata un gran desequilibrio en formacion entre hombres y mujeres en el
personal laboral y en el personal funcionario una menor representacion de las
mujeres.

= El horario de imparticibn de la formacion continua es incompatible con la
conciliacion para un alto porcentaje de empleadas/os del Ayuntamiento.

1.4 CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL Y FAMILIAR

Tanto mujeres como hombres disfrutan de las medidas que recoge el Acuerdo de
permisos y licencias del Ayuntamiento para conciliar la vida personal y familiar. No
obstante, aquellos permisos que implican un coste econémico para el/la empleado/a, son
solicitados mayoritaria 0 exclusivamente por mujeres, en concreto, la reduccidon de
jornada para el cuidado de hija/o menor de 12 afios o familiar mayor de 65 afos y
excedencias por cuidado de hija/o menor de 3 afios.
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El 85,4% del personal que ha participado en la encuesta declara tener cargas
familiares de ascendientes, descendientes o0 ambos. Importante es el dato del nimero de
hijos/as menores de 25 afos que ascienden al 77%, siendo la mayoria de entre 3y 12
afios. En cuanto a los y las ascendientes, ya sean dependientes 0 no, preocupa
altamente entre el personal su atencion y la conciliacion de esta responsabilidad familiar
con el trabajo. (cuadro 6)

CONCILIACION LABORAL, PERSONALY FAMILIAR

®  mMujeres

Permiso por fallecimiento de familiares
Permiso por accidente, enfermedad grave, hospitalizacién o intervencién quirtrgica sin...
Excedencia por motivo de violencia de géner®,00%

Excedencia por cuidado de familiad,00%

Hombres

0,03%

6,78%
28,15%

Excedencia por cuidado de hijo menor de 3 afios %

Permiso por lactancia acumulado en jornadas 0,98%
Reduccién de una hora diaria por lactancia de hijo menor de 16 meses 0,40%
Reduccion de la jornada del 50% por enfermedad grave de familiar de primer grado 0,03%
Reduccién por otro motivo 0,03%
Reduccion de jornada por cuidado de hijo menor o familiar a cargo 0,21%

Baja por riesgo durante el embarazo %

Cesion del permiso de maternidad al padr®,00% 0,06%
Paternidad, adopcion o acogimient®,00% 2,33%

Maternidad, adopcion o acogimiento %

(Cuadro 6)

El 59% de las personas encuestadas piensa que no hay adaptacion de la jornada
laboral a la vida personal y familiar, que existen dificultades para promocionar cuando se
trabaja con reduccién de jornada, siendo para el 54,7% incompatible el horario de
formacion con la conciliacion de la vida familiar y personal. En cuanto a las necesidades y
medidas que deberian reflejarse en el Plan de Igualdad, la conciliacién del trabajo con las
necesidades familiares y personales es la materia que, con diferencia, centra el mayor
interés de los empleados y las empleadas. Asi mismo destaca que un 39,6% de las
personas participantes desconocen si existen medidas de apoyo a la conciliacion.

CONCLUSION:

= Existe un desequilibrio importante en el disfrute de los permisos y licencias que
suponen una reduccion salarial, ya que casi en exclusiva, son disfrutados por
mujeres. En el resto de permisos y licencias contemplados por el Ayuntamiento
para el ejercicio del derecho de conciliacibn no se aprecian diferencias
destacables.

= El ndmero de hijos e hijas menores de 25 afios a cargo del personal del
Ayuntamiento asciende a una cifra importante, destacando que la mayoria se
encuentran entre los 3y 12 afios.

= Para el personal de este Ayuntamiento la adecuacion de la jornada laboral y de
formacion, asi como otras medidas para atender las necesidades de conciliacion
es una de las principales demandas.
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1.5 SALUD LABORAL

En relacion al total del personal del Ayuntamiento, se detecta una mayor incidencia
masculina en las situaciones de incapacidad temporal. No obstante, hay que tener en
cuenta, que existe un mayor numero de hombres (64%) que de mujeres (36%) en el
personal del Ayuntamiento de Sevilla. Lo mismo sucede con los accidentes laborales.

En este apartado, la encuesta al personal ha puesto de manifiesto, por un lado, el
desconocimiento sobre la existencia de medidas para prevenir, detectar y actuar en caso
de acoso laboral, por razén de género y en los supuestos de violencia de género y de
otro, la necesidad de adaptacién del uniforme de trabajo para las mujeres en aquellos
Servicios en los que sea necesario.

CONCLUSION:

= No se detecta desigualdad de género en cuanto a incapacidad temporal y
accidente de trabajo.

= Desconocimiento del personal en materia de acoso laboral por razén de sexo y
violencia de género.

= Demanda de un vestuario diferenciado para hombres y mujeres, en aquellos
Servicios en los que sea necesario.

1.6 RETRIBUCIONES

Dado que las retribuciones basicas y complemento de destino de los empleados
publicos y las empleadas publicas se establecen por la Ley de Presupuestos Generales
del Estado, las posibles desigualdades se manifestarian en las retribuciones
complementarias. Por la complejidad de un estudio exhaustivo de éstas ultimas, para el
analisis de las retribuciones salariales se ha tomado en consideracion la estimacion anual
de las mismas por empleado/a, en la que se incluyen todos los conceptos.

Por otro lado, en el analisis por Servicios se ha recogido la informacién sobre los
turnos de trabajo, ya que estos pueden determinar grandes diferencias salariales,
resultando que no se muestran desigualdades significativas.

CONCLUSION:

» Los resultados no son concluyentes por lo que se deberia realizar un
analisis mas exhaustivo de cada una de las bandas salariales teniendo en
cuenta las retribuciones complementarias y las singularidades de los
diferentes grupos y categorias.

1.7 REPRESENTACION SINDICAL

La proporcion es del 85% hombres / 15 % mujeres en la Junta de Personal y del
64% hombres/ 36% mujeres en el Comité de Empresa. (cuadro 7)
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COMITE DE EMPRESA JUNTA DE PERSONAL

B Mujeres

Hombres ¥ Mujeres

64% Hombres

85%

(Cuadro 7)

En relacion con las afiliaciones, segun los datos facilitados directamente por las
Secciones Sindicales, existe una presencia mayoritaria de hombres, lo cual se refleja en
las respectivas Presidencias/ Secretarias Generales que, al 100% estdn encabezadas
por hombres. No obstante, en la composicién de los 6rganos ejecutivos, se produce
paridad en CCOO y equilibrio en CSIF. (cuadro 8)

B Mujeres = Hombres
92,68% 93,50%
68,00%
60,44%
54,00%
46,00%
39,56%
32,00%
7,32% 6,50%
. |
SPPME-A (coo UGt CSIF 5P3

(Cuadro 8)
CONCLUSION:

= El desequilibrio que se registra, en términos generales, en el Ayuntamiento tiene
su reflejo en la composicion de los 6rganos de representacion del personal.

= Asi mismo, tanto en la afiliaciébn asi como en los 6rganos de direccion y ejecucion
de las Secciones Sindicales se pone de manifiesto este desequilibrio, con una
mayor presencia masculina.
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/ Garantizar, fortalecer y desarrollar la
igualdad de trato y de oportunidades
en el Ayuntamiento de Sevilla, asi
como integrar la perspectiva de género
en todos sus ambitos.
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8 9

«Salud laboral «Sensibilizacion,
Prevencion
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Eje n° 1: Transversalidad de Género

Obijetivo: Integrar la per spectiva de género en el conjunto de actividades de todos

los Departamento Municipales

MEDIDA 1.1

Realizar una campafia de difusion del Plan de Igualdad,
asi como impulsar la comunicaciéon y la informacién a
través de todos los canales disponibles para que el
Ayuntamiento proyecte una imagen interna y externa de su
responsabilidad social corporativa como institucion
impulsora de las politicas de igualdad de oportunidades.

Responsable

Areas competentes en materias de recursos humanos,
comunicacion e informatica

Indicadores ¢ Porcentaje de personas que conocen el Plan.
« Numero de acciones realizadas para difundir el Plan de
Igualdad.
MEDIDA 1.2 Desagregar los datos por sexo en todos los registros,

aplicaciones informaticas, estadisticas y estudios
municipales.

Responsable

Todos los Servicios municipales y Area competente en
materia de Tecnologia de la Informacién y Administracion
Electronica

Indicadores Porcentaje de los diferentes documentos, asi como
aplicaciones informaticas y estadisticas que se hayan
realizado desagregados por sexo.

MEDIDA 1.3 Incorporar la perspectiva de género en las propuestas de

presupuesto de los distintos Servicios Municipales, a
efectos de elaborar un Presupuesto Municipal que integre
dicha perspectiva.

Responsable

Todos los Servicios Municipales y el Area competente en
materia de Recursos Humanos (Gestion Presupuestaria).

Indicadores Porcentaje de politicas municipales realizadas con impacto
de género.
Porcentaje de Servicios que remiten las propuestas
presupuestarias con perspectiva de género.

MEDIDA 1.4 Incluir en la adjudicacion de contratos publicos clausulas

que permitan valorar positivamente a las empresas
socialmente responsables con la Igualdad entre hombres y
mujeres, de acuerdo con la Ley de Contratos del Sector
Publico.

Responsable

Areas competentes en materia de contratacion,
subvenciones y convenios.

Indicadores « Porcentaje de contratos, subvenciones y convenios
que incluyan esta clausula.
 Porcentaje de contratos, subvenciones y convenios
aprobados que incluyan esta clausula.
MEDIDA 1.5 Revisar y, en su caso, modificar la Valoracion de Puestos

de Trabajo teniendo en cuenta el enfoque de género.

Responsable

Areas competentes en materia de Recursos Humanos
(Provision de Puestos de Trabajo).

Indicado res

Porcentaje de puestos de trabajo revisados
Porcentaje de puestos de trabajo modificados respecto
de los revisados.

Plan de Igualdad de Oportunidades del Personal del Ayuntamiento de Sevilla -




MEDIDA 1.6

Realizar un estudio exhaustivo, desagregado por sexo, de
cada una de las bandas salariales, teniendo en cuenta las
retribuciones complementarias y las singularidades de los
diferentes grupos y categorias, con perspectiva de género.

Responsable

Areas competentes en materia de Recursos Humanos
(Gestién Presupuestaria).

Indicadores

« Porcentaje y tipologia de desigualdades detectadas
« N°de acciones correctivas adoptadas

Eje n° 2: Acceso al empleo publico

Objetivo Garantizar condiciones de igualdad efectiv  a entre mujeres y hombres en el

acceso al empleo publico.

MEDIDA 2.1

Revisién y modificacién en su caso, de los requisitos, tipos
de pruebas y baremos utilizados en los procesos
selectivos (oposiciones, bolsas de trabajo, etc.)
garantizando la no discriminacion por razon de sexo.

Se prestara especial atencion a la revision de los procesos
selectivos de aquellas Areas y puestos en los que alguno
de los sexos esté infra-representado.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Seleccion de Personal).

Indicadores «  Porcentaje de procesos selectivos revisados.
« Porcentaje de procesos selectivos modificados con
respecto a los revisados.
MEDIDA 2.2 Establecer mecanismos que garanticen la composicién

equilibrada de los tribunales en los procesos selectivos,
asi como mencionar expresamente en las bases de las
convocatorias el deber de los Tribunales de seleccion de
velar por el estricto cumplimiento del principio de igualdad.

Responsable

Area competente en materia de- Recursos Humanos
(Seleccion de Personal).

Indicadores «  Porcentaje de tribunales cuya composicion es
equilibrada.
* Porcentaje de bases de convocatorias que incluyan el
deber de cumplimiento del principio de igualdad.
MEDIDA 2.3 Introducir en los temarios de los todos los procesos

selectivos contenidos relacionados con la legislacion en
vigor en materia de igualdad.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Seleccion de Personal).

Indicadores Porcentaje de temarios de procesos selectivos en los que
se han introducido contenidos relacionados con la
legislacién en vigor en materia de igualdad.

MEDIDA 2.4 Prever las condiciones necesarias que garanticen la

participacion de las aspirantes embarazadas o en periodo
de lactancia natural en los distintos procesos selectivos.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Seleccioén de Personal y Prevencion de Riesgos
Laborales).

Indicadores

Porcentaje de procesos donde se ha tenido en cuenta
alguna medida para aspirantes en este estado.
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Eje n° 3: Desarrollo de la carrera profesional

Objetivo: Garantizar condiciones de igualdad efecti  va entre mujeres y hombres en

el desarrollo de la carrera profesional.

MEDIDA 3.1

Aplicar las medidas previstas en el eje de acceso al
empleo a los procesos de promocion interna.
Medidas (2.1,2.2,2.3y 2.4)

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Seleccion de Personal}

Indicadores ¢ Porcentaje de procesos selectivos revisados.

« Porcentaje de procesos selectivos modificados con
respecto a los revisados.

» Porcentaje tribunales cuya composicion es equilibrada.

* Porcentaje de bases de convocatorias que incluyan el
principio de igualdad.

» Porcentaje de temarios de procesos selectivos en los
gue se han introducido contenidos relacionados con la
legislacion en vigor en materia de igualdad.

« Porcentaje de procesos donde se ha tenido en cuenta
alguna medida para aspirantes embarazadas 0 en
periodo de lactancia natural.

MEDIDA 3.2 Aplicar las medidas previstas en el eje de acceso al

empleo a los procesos de provision de puestos de trabajo
Medidas (2.1.y 2.2)

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Provision de Puestos de Trabajo).

Indicadores . Porcentaje de procesos de provision revisados.
. Porcentaje de procesos de provisiéon modificados con
respecto a los revisados.
. Porcentaje de comisiones de valoracion cuya
composicién es equilibrada.
. Porcentaje de bases de convocatorias que incluyan
el deber de cumplimiento del principio de igualdad.
MEDIDA 3.3 Establecer medidas que garanticen que el ejercicio de la

responsabilidad familiar no sea un obstaculo para la
promocion de la carrera profesional

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Seleccidon de Personal y Provision de Puestos de Trabajo)

Indicadores Porcentaje de medidas propuestas que se han
desarrollado.
MEDIDA 3.4 Reconocer como mérito para los concursos y la promocién

interna la acreditaciéon de cursos de formacion en materia
de igualdad de género o prevencion de la violencia de
género.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Seleccidon de Personal y Provision de Puestos de Trabajo)

Indicadores

Porcentaje de procesos que incluyen este mérito.

Eje n° 4: Presencia equilibrada

Objetivo Promover y garantizar la presencia equilib  rada en los diferentes 6rganos
de participacion, representacion y decision.

MEDIDA 4.1

Elaboracion de un informe exhaustivo con perspectiva de
género de aquellos oérganos donde existe
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infrarrepresentacion de uno de los sexos.

Responsable

Area competente en materia de Administracion Publica.

Indicadores Porcentaje de o6rganos donde uno de los sexos esta
infrarrepresentado que ha elaborado el informe.
MEDIDA 4.2 Promover medidas que impulsen la presencia equilibrada

de mujeres y hombres en los diferentes sectores y niveles
de responsabilidad, tanto politico como administrativo.

Responsable

Equipo de gobierno del Ayuntamiento.

Indicadores Porcentaje de mujeres y hombres designados vy
designadas en niveles y sectores de responsabilidad.
MEDIDA 4.3 Atender al principio de presencia equilibrada en el

nombramiento de las personas titulares de O&rganos,
comités y mesas de negociacion.

Responsable

Las Secciones Sindicales con representacion en dichos
organos, y el Area competente en materia de Recursos
Humanos.

Indicadores

Porcentaje de nombramientos paritarios en los 6érganos
con representacion sindical.

Eje n° 5: Conciliacién de la vida personal, familiar y labora |

Objetivo: Facilitar la conciliacion de la vida pers ~ onal, familiar y laboral

MEDIDA 5.1

Aprobar y poner en practica un plan general de
flexibilizacion horaria.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos.

Indicadores «  Caracteristicas del plan de flexibilidad horaria
aprobado.
« Porcentaje de trabajadores y trabajadoras que se
acogen a la flexibilidad horaria.
MEDIDA 5.2 Adoptar medidas para cubrir puestos ocupados por

empleados y empleadas con reduccién de jornada y
aguellos puestos vacantes ocasionadas por permisos o
situaciones administrativas consecuencia de la conciliacion
de la vida familiar y laboral.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Provision de Puestos de Trabajo).

Indicadores Porcentaje de puestos vacantes cubiertos por aplicacion
de esta medida.
MEDIDA 5.3 Mantener y, en su caso, ampliar el permiso de paternidad

al maximo permitido por la ley.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos.
(Gestidn Presupuestaria)

Indicadores Porcentaje de hombres que hacen uso de este permiso del
total solicitado.
MEDIDA 5.4 Estudiar, aprobar y poner en practica un plan de

teletrabajo.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos.

Indicadores

e Caracteristicas del plan de teletrabajo puesto en
marcha.

« Tipologia de los puestos de trabajo desde los que se
puede solicitar esta medida y porcentaje de mujeres y
hombres que los ocupan.

« Porcentaje de trabajadores y trabajadoras susceptibles
de ser beneficiarios/as del Plan de teletrabajo.
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MEDIDA 5.5

Incrementar el nimero de cursos online y fomentar la
participacion propiciando una distribucién del horario de
formacion, cualquiera que sea su modalidad,
preferentemente durante la jornada laboral.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Formacién).

Indicadores

« Porcentaje de acciones formativas en modalidad de
teleformacion sobre el total de acciones del plan de
formacion.

« Porcentaje de trabajadores y trabajadoras que han
participado en acciones de teleformacion sobre el total
de participantes en el plan de formacion.

MEDIDA 5.6

Fomentar una mayor corresponsabilidad por parte de los
hombres en tareas de cuidados.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Gestion Presupuestaria y Formacion)

Indicadores » Porcentaje y caracteristicas de las acciones
desarrolladas para fomentar la corresponsabilidad.

« Porcentaje de hombres participantes en dichas
acciones sobre el total.

e Evolucién en el porcentaje de hombres que solicitan
permisos, excedencias y medidas de conciliacion
desde la puesta en marcha de la medida.

MEDIDA 5.7 Facilitar disponer de permiso por asuntos propios por

horas y no necesariamente por dias completos

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Gestién Presupuestaria).

Indicadores Porcentaje de trabajadores y trabajadoras que se acogen
a esta flexibilizacion.
MEDIDA 5.8 Establecer convenios para garantizar servicios de

guarderia, aulas matinales, escuelas de verano y centros
de dias

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos.

Indicadores ¢ Numero de convenios establecidos.
« Porcentaje de trabajadores y trabajadoras que se
acogen a esta medida
MEDIDA 5.9 Estudiar y proponer nuevas medidas que contribuyan a

facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos.

Indicadores

« Porcentaje de medidas propuestas.
« Porcentaje de medidas aprobadas.

Eje n° 6: Formacion en Igualdad

Objetivo: Fomentar la formacion en igualdad para un  a carrera profesional mas

equitativa

MEDIDA 6.1

Organizar jornadas de asistencia obligatoria de
sensibilizacién dirigidas a los empleados y empleadas, con
presencia de profesionales de reconocido prestigio en
materia de Igualdad.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Formacién).

Indicadores

« Porcentaje de jornadas organizadas de esta materia
sobre el total de las realizadas.
« Porcentaje de trabajadores y trabajadoras de cada
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Servicio que acuden a las jornadas.

MEDIDA 6.2

Garantizar la preferencia en la adjudicacion de plazas en
el plan de formacién a las personas que se reincorporen
tras permisos y excedencias por cuidados de menores y
dependientes.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Formacién).

Indicadores Porcentaje de trabajadores y trabajadoras que se les
facilita la formacién por esta medida.
MEDIDA 6.3 Incluir obligatoriamente mddulos relativos a la igualdad de

género en los planes de formacién

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Formacién).

Indicadores Porcentaje de cursos del Plan de formacion que
incorporan un médulo de igualdad.
MEDIDA 6.4 Propiciar que los contenidos formativos incluyan Ila

perspectiva de género y garantizar que no incurran en
sesgos sexistas, garantizando en todo momento el uso de
un lenguaje inclusivo.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Formacién).

Indicadores Porcentaje de procesos formativos que cumplen esta
medida.
MEDIDA 6.5 Realizar formacion periédica y obligatoria para la

utilizacién de un lenguaje no sexista.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Formacién).

Indicadores

Porcentaje de cursos realizados en esta materia.

MEDIDA 6.6

Establecer medidas de accion positiva en el marco de la
formacion del personal que corrija la desagregacién tanto
horizontal como vertical.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Formacién).

Indicadores

e Numero de acciones realizadas
« Porcentaje de empleadas/os participantes

Eje n° 7: Comunicacion, lenguaje e imagen no sexist a

Objetivo: Garantizar el uso de un lenguaje no sexista en cual  quier tipo de escrito,
comunicacion y/o publicacion del Ayuntamiento

MEDIDA 7.1

Realizar la comunicacion del Ayuntamiento de Sevilla
desde una perspectiva de género, potenciando un
lenguaje e imagenes pro igualitarias e inclusivas

Responsable

Area competente en comunicacion e imagen corporativa.

Indicadores Porcentaje de comunicaciones que cumplen con este
requisito y porcentaje de aquellas que no.
MEDIDA 7.2 Asegurar la redaccion de las normas, documentos,

impresos, formularios, paginas web... a la utilizaciéon de un
lenguaje inclusivo

Responsable

Todas las Areas implicadas.

Indicadore s Porcentaje de procesos que cumplen esta medida
analizado por Servicios.
MEDIDA 7.3 Mejorar las herramientas informaticas correctoras del

lenguaje sexista promoviendo su uso y conocimiento.

Responsable

Area competente en materia de informatica.
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Indic adores

« Porcentaje de mejoras realizadas.
« Porcentaje de uso de la herramienta, desagregado por
sexo y Servicios.

Eje n° 8: Salud Laboral

Objetivo: Garantizar un entorno laboral libre de si  tuaciones de riesgo

MEDIDA 8.1

Establecer y divulgar las politicas de prevencion de riesgos
laborales para las trabajadoras en supuestos de
embarazos, parto o lactancia natural.

Responsable

Area competente en materia de Salud Laboral y Muijer.

Indicadores *  Porcentaje de aplicacion de las medidas
« Porcentaje de Servicios que conocen las medidas
« Porcentaje de personas que conocen las medidas
establecidas.
MEDIDA 8.2 Implantar progresivamente una herramienta de evaluacion

de riesgos de caracter psicosocial desde una perspectiva
de género

Responsable

Area competente en materia de Salud Laboral.

Indicadores

Porcentaje de Servicios evaluados de riesgo psicosocial

MEDIDA 8.3

Aplicar la perspectiva de género y la valoracion del
impacto diferencial en la actuacion de vigilancia de la
Salud, tanto en acciones preventivas como curativas

Responsable

Area competente en materia de Salud Laboral.

Indicadores «  Porcentaje de medidas diferenciales en vigilancia de la
Salud.
< Porcentaje de medidas diferenciales en acciones
preventivas.
« Estudios de siniestralidad por sexo
MEDIDA 8.4 Proporcionar uniformes diferenciados por sexo y

circunstancia en los Servicios en los que exista
uniformidad.

Responsable

Area competente en materia de Salud Laboral.

Indicadores ¢ Porcentaje de Servicios en los que se proporcionan
uniformes adaptados.
Eje n° 9: Sensibilizacion, prevencion y proteccion frente a la violencia de género.

Objetivo: Prevenir la violencia de género y garanti  zar la proteccion de las

empleadas municipales.

MEDIDA 9.1

Elaborar protocolos para la prevencion, atencion,
intervencion, proteccion y seguimiento de los casos de
violencia de género.

Responsable

Area competente en materia de Salud Laboral y Mujer.

Indicadores e Caracteristicas del protocolo elaborado.
« Numero de medidas preventivas llevadas a cabo.
MEDIDA 9.2 Desarrollar en el marco de los protocolos existentes

actuaciones encaminadas a garantizar la proteccion de
datos de las mujeres victimas de violencia de género.

Responsable

Area competente en materia de Salud Laboral y Mujer.

Indicadores

Porcentaje y tipologia de las actuaciones realizadas.

MEDIDA 9.3

Establecer un acuerdo de movilidad de las empleadas
municipales victimas de la Vviolencia de género,
manteniendo sus condiciones de trabajo.
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Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Provision de Puestos de trabajo).

Indicadores Porcentaje de mujeres victimas de violencia de género que
se acogen a esta medida.
MEDIDA 9.4 Desarrollar programas de formacion dirigido al personal

del Ayuntamiento para aumentar el conocimiento sobre la
problematica de la violencia de género.

Responsable

Area competente en materia de Formacion y de Muijer.

Indicadores ¢ Porcentaje de jornadas organizadas de esta materia
sobre el total de las realizadas.
« Porcentaje de trabajadores y trabajadoras de cada
Servicio que acuden a las jornadas.
MEDIDA 9.5 Incluir en el Plan de Formacion del Ayuntamiento cursos

sobre prevencién de la violencia de género, especialmente
dirigidos a quienes tienen implicacién directa en el
desarrollo de los protocolos de actuacion en estos casos.

Responsable

Area competente en materia de Formacion y de Mujer.

Indicadores « Porcentaje de jornadas organizadas de esta materia
sobre el total de las realizadas.
« Porcentaje de trabajadores y trabajadoras de cada
Servicio que acuden a las jornadas.
MEDIDA 9.6 Realizar campafas de informacién y sensibilizacion sobre

los protocolos que se aprueben, asi como sobre los
derechos, medidas y normativa relativa a la violencia de
género.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos y
Mujer.

Indicadores

Porcentaje de la plantilla a la que se ha difundido el
protocolo.

Eje n° 10 : Proteccion frente al acoso sexual y acoso porraz ~ 6n de sexo como

manifestacion de la Violencia de Género

Objetivo: Establecer medidas efectivas de p  roteccidn frente al acoso sexual y

acoso por razén de sexo

MEDIDA 10.1

Elaborar el protocolo especifico de actuacion y prevencion
de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

Responsable

Area competente en materia de Salud Laboral y Muijer.

Indi cadores e Caracteristicas del protocolo elaborado.
« Numero de medidas preventivas llevadas a cabo.
MEDIDA 10.2 Realizar campafas de informacién y sensibilizacion sobre

los protocolos que se aprueben sobre acoso sexual y
acoso por razén de sexo.

Responsabl e

Area competente en materia de Salud Laboral.

Indicadores

« Porcentaje de la plantilla a la que se ha difundido el
protocolo.

¢ N° de denuncias recibidas y tramitadas anualmente y
procesos de resoluciéon puestos en marcha en cada
caso.

MEDIDA 10.3

Desarrollar programas de formacion dirigido al personal
del Ayuntamiento para aumentar el conocimiento sobre los
protocolos de actuacion y prevencion de situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo.

Responsable

Area competente en materia de Recursos Humanos
(Prevencion de Riesgos Laborales y Formacion).

Indicadores

Numero de cursos realizados.
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La implementacion tiene como objetivo garantizar la correcta aplicacion del Plan, el
desarrollo mas 6ptimo, previniendo y solventando contingencias e imprevistos.

Para ello se deben acometer acciones como

1. Disefiar la puesta en marcha de las actuaciones en todo su detalle, contando con
quienes han de llevarlas a cabo.

2. Establecer mecanismos de seguimiento: reuniones periddicas, listas de control,
actas de reuniones,....

3. lgualmente las estructuras del Plan deben ejercer su coordinacion y tutela
periédicamente.

4. Dotar presupuestariamente el Plan de Igualdad con derechos econdmicos
suficientes para implementar las medidas previstas en el mismo.

Las claves en esta fase son

1. Elritmo de implantacion se readaptara en todo momento a variables organizativas
gue lo aconsejen.

2. El Plan es revisable y adaptable a los intereses de la Organizacion, no a los de
personas concretas (responsables, grupos de interés, consultores/as,...).

3. La formacion/informacién y contar con la experiencia de otras Entidades e
Instituciones.

Es fundamental en la calidad de los procesos que se supervise la ejecucion de las
actividades, gestione los recursos disponibles y evalle el nivel de cumplimentacion.

Para el seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad ser4 necesaria la
constitucion de diversos oOrganos colegiados de caracter temporal en los que se
encuentren representados tanto el ambito de decision politica como el &mbito de decision
técnica del Ayuntamiento de Sevilla.

Dichos 6rganos seran:
UNIDAD DE COORDINACION
Nivel de representacion politica

Esta Unidad de Coordinacion debe estar compuesta, al menos, por representantes
de los ambitos municipales con competencias en: Recursos Humanos, quien ostentara
ademas la Presidencia de dicho érgano, Hacienda, Administraciéon Pudblica, Muijer,
Servicios Sociales, Tecnologia de la Informacion y Administracion Electronica, Salud
Laboral y Prevencion de Riesgos Laborales, Régimen Interior, Edificios Municipales,
Parques y Jardines y Seguridad y Movilidad.
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Tendra como funciones:

1. Liderar y dirigir desde el ambito de representacion politica el Plan.

2. Promover y canalizar la participacion de los y las representantes de los distintos
ambitos municipales en la implementacion del Plan de Igualdad.

3. Definir las directrices estratégicas del Plan.

4. Priorizar y aprobar las propuestas de actuaciones a desarrollar en el marco del
Plan.

5. Aprobar los informes de evaluacién que se elaboren por la Comisiébn Permanente
de Igualdad.

6. Validar y dar trdmite a las recomendaciones y propuestas tendentes a mejorar las
intervenciones en materia de igualdad realizadas por la Comision Permanente de
Igualdad y/o la Comisién Técnica, en su caso.

7. Aprobar la creacion y composicion de la Comision Permanente de Igualdad y de la
Comisién Técnica asi como sus regimenes de funcionamiento.

8. Designar a los y las miembros de la Comisién Permanente de Igualdad y de la
Comision Técnica.

9. Establecer su propio régimen de funcionamiento.

10. Proponer al érgano competente la adopcion de los acuerdos que sean materia de
Su competencia.

COMISION PERMANENTE DE IGUALDAD
Nivel de representacion técnica y sindical

La composicién de esta Comision sera paritaria. La representacion técnica sera
aprobada por la Unidad de Coordinacion, que a su vez procederd a la designacion de sus
miembros. Asimismo la representacion sindical estard compuesta por un miembro
designado por cada Seccion Sindical o Coalicidn con representacion en la Mesa General
de Negociacion.

Tendra como funciones:

1. Coordinar las acciones a desarrollar en cada momento conforme al calendario de
ejecucion aprobado por la Unidad de Coordinacion.

2. Proponer la perspectiva y estrategias de desarrollo del Plan a la Unidad de
Coordinacion.

3. Realizar el seguimiento operativo de las actuaciones a desarrollar para la
ejecucion del Plan.

4. Validar las propuestas realizadas por la Comision Técnica y en su caso, proponer
aquellas otras que estime oportunas.

5. Promover, supervisar y validar los informes de seguimiento y/o evaluacion que
elabore la Comision Técnica.

6. Elaborar los instrumentos adecuados para realizar el seguimiento del Plan, asi
como los indicadores de evaluacion del mismo.

7. Proponer la temporalizaciébn y las areas municipales competentes en la
implementacion de las diferentes medidas.
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8. Apoyar la implementacion de las propuestas de actuaciones que se estén
desarrollando en cada momento conforme a la temporalizacion aprobada.

9. Establecer su propio régimen de funcionamiento que sera aprobado por la Unidad
de Coordinacion

10. Cuantas le sean encomendadas por la Unidad de Coordinacion.

COMISION TECNICA DE IGUALDAD
Nivel de representacion técnica

La composicion de este érgano sera aprobada por la Unidad de Coordinacién que a
su vez procedera a la designacion de sus miembros. No obstante, en esta Comision
deberan estar presentes, al menos, técnicos y técnicas de los ambitos municipales
representados en la Unidad de Coordinacion, sin perjuicio de que se considere la
representacion de otras areas municipales.

Tendra como funciones:

1. Promover y canalizar la participacion técnica en la implementacion, seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad.

2. Proponer y desarrollar las acciones a desarrollar para alcanzar los objetivos
previstos en cada uno de los Ejes del Plan.

3. Formular recomendaciones y propuestas tendentes a mejorar las intervenciones
técnicas en materia de igualdad.

4. Proporcionar informacion sobre las acciones que se estén desarrollando en su
ambito de actuacion.

5. Elaborar, a propuesta de la Unidad de Coordinacion, los informes de seguimiento
y evaluacion que se estimen oportunos.

6. Establecer su propio régimen de funcionamiento que sera aprobado por la Unidad
de Coordinacion.

7. Proporcionar informacién sobre la viabilidad econdémica de las acciones que se
propongan por la Comision Técnica para la consecucion de los objetivos previstos
en el Plan.

8. Presentacion de un informe econdmico-financiero del Ayuntamiento de Sevilla
referido al periodo de implementacion del Plan 2015-2019.

9. Cuantas le sean encomendadas por la Unidad de Coordinacion.

Por ultimo, resefiar que se procedera a la integracion del Plan de Igualdad en la
estrategia municipal de acuerdo con su objetivo general y llevando a cabo las
actuaciones que conforman el Plan.
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CRONOGRAMA

Medida 1.1
Medida 1.2
Medida 1.3
Medida 1.4
Medida 1.5
Medida 1.6
Medida 2.1
Medida 2.2
Medida 2.3
Medida 2.4
Medida 3.1
Medida 3.2
Medida 3.3
Medida 3.4
Medida 4.1
Medida 4.2
Medida 4.3
Medida 5.1
Medida 5.2
Medida 5.3
Medida 5.4
Medida 5.5
Medida 5.6
Medida 5.7
Medida 5.8
Medida 5.9
Medida 6.1
Medida 6.2
Medida 6.3
Medida 6.4
Medida 6.5
Medida 6.6
Medida 7.1
Medida 7.2
Medida 7.3
Medida 8.1
Medida 8.2
Medida 8.3
Medida 8.4
Medida 9.1
Medida 9.2
Medida 9.3
Medida 9.4
Medida 9.5
Medida 9.6
Medida 10.1
Medida 10.2
Medida 10.3
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El seguimiento del Plan de Igualdad posee como objetivo conocer el proceso de
desarrollo de la ejecucién de las medidas del plan, asegurando la correcta puesta en
marcha de las mismas, la resolucion de dificultades que puedan darse durante el proceso
y en su caso la redefinicion de las actuaciones a fin de poder alcanzar los objetivos
previstos.

Por su parte la evaluacion esté destinada a poder valorar los resultados obtenidos,
el grado de cumplimiento de objetivos y medidas, la eficacia de las medidas implantadas
para dar respuesta a los objetivos previstos, asi como proporcionar informacion que
permita determinar la necesidad de mantener o reformular las medidas existentes y de
incorporar nuevas actuaciones de cara a elaborar un nuevo plan de igualdad.

La principal herramienta para el seguimiento y la evaluacion del plan de
igualdad es un instrumento integral, en el que se reflejaran todos los indicadores
contenidos en el presente plan de igualdad asi como los utilizados para la elaboracion del
diagndstico previo, y que proporcionara la informacién necesaria para conocer la
evolucién de la distribucion del personal y del grado de cumplimiento de las medidas.

Para valorar cada una de las actuaciones se debera remitir la siguiente
informacion:

= Delegacion competente.

=Area o Servicio responsable de la correcta ejecucion de las actuaciones
asignadas y sus correspondientes Objetivos Generales.

= Eje estratégico. Alineando los objetivos generales, proyectos y actuaciones.

= Fecha inicio y fecha fin del desarrollo de la actuacion.

= Porcentaje de ejecucion.

= Tipo de indicador utilizado para medir el grado de ejecucion.

= Indicador de percepcion: Informacién obtenida a través de diferentes encuestas.

Con el resultado de la informacion facilitada se elaboraréd un informe de seguimiento
y estado de ejecucion del Plan, de periodicidad semestral, y cuyo contenido seré:

= Estado del ejecucion del Plan a nivel global.

= Estado de ejecucion por Ejes Estratégicos.

= Estado de ejecucion por Objetivos

= Estado de ejecucion por medidas.

= Estado de ejecucion por Delegacion, Area y Servicio.

Las tareas a realizar por el 6érgano responsable de la evaluacidén seran
1.- IDENTIFICAR OBJETIVOS

Contemplando al menos los siguientes:

Plan de Igualdad de Oportunidades del Personal del Ayuntamiento de Sevilla -



» Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del plan.

e Analizar el desarrollo del proceso del plan.

» Reflexionar sobre la continuidad de las acciones.

e Identificar nuevas necesidades que requieren acciones para
fomentar y garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres en el Ayuntamiento de Sevilla, de acuerdo con el
compromiso adquirido.

2.- IDENTIFICAR LAS CATEGORIAS DE ANALISIS

Determinando las dimensiones y tiempos que debe contener. En todo caso la
evaluacion deberéd ser proyectada, a partir del andlisis de diagndstico, con
caracter:

« Intermedio, que consistira en el analisis de los resultados
periédicamente arrojados por el seguimiento, y servira para reconducir y
tomar decisiones acerca de como se esta ejecutando el Plan previsto.

< Final en la que se recogeran los resultados definitivos del plan tras
su ejecucion completa.

* Ex—post cuyo objetivo serd comprobar la sustentabilidad e impacto
del plan un tiempo después de haber finalizado.

3.- CONSTRUIR INDICADORES

La evaluacion propondra los indicadores que se consideren adecuados, en los
siguientes aspectos

« El contexto

» El resultado

e Elimpacto

Estos permitirdn en todo caso medir:

v La pertinencia, relacionando las necesidades de partida con la
solucién propuesta.

v' La coherencia, con el fin de establecer la relacion entre los
objetivos, las condiciones y los medios puestos a disposicién en
la ejecucion del plan o accion.

v' La cobertura, que permite conocer cuantas personas empleadas
con las necesidades previstas se han beneficiado finalmente.

v El impacto, que permite medir la repercusion que han tenido las
medidas en el contexto a medio y largo plazo.

El Plan de Igualdad tiene una vocacién de documento abierto, flexible y participativo
y en consecuencia, incorporard las mejoras que vayan surgiendo y revisara las
actuaciones contenidas en el mismo a lo largo de su ejecucién. Por ello, el proceso de
seguimiento incluye un informe anual que tiene como objetivo detectar y corregir las
posibles deficiencias y obstaculos que hayan podido surgir en el proceso de ejecucion,
asi como evaluar el grado de desarrollo de las actuaciones prevista mediante los
indicadores determinados.
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