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1. INTRODUCCION.

El derecho a la igualdad es el primer derecho fundamental recogido en nuestra Constitucion de
1978. Aunque en todos los Estados de Derecho, el principio de igualdad y no discriminacién esta
recogido en su ordenamiento juridico, la desigualdad entre mujeres y hombres se sigue
produciendo en muchos ambitos, como refleja el ultimo informe de igualdad de género de la
Comision Europea de 2022 http://xurl.es/ec.europa.eu.
La igualdad formal de la que se hablaba en el siglo pasado ha evolucionado hacia la igualdad real
y efectiva, en la que se reconoce las diferencias entre mujeres y hombres en la sociedad, en sus
aspiraciones y necesidades y que necesita de medidas como la igualdad de oportunidades y
acciones positivas para su consecucion.
El principio de igualdad y no discriminacién por razén de sexo en las relaciones laborales se
asienta en el art. 35 de nuestra Constitucién reconociendo el derecho al trabajo sin discriminacién
y en el art. 23.2 sobre igualdad en el acceso a las funciones y cargos publicos.
La Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
instaura el marco normativo, institucional y de politicas publicas para garantizar este derecho. En
su art. 5 establece la igualdad de trato y oportunidades en el acceso al empleo, en la formacion y
en la promocion profesionales, asi como en las condiciones de trabajo, aplicable al empleo publico
y al privado.
Aunque en un primer momento pueda parecer que no existen desigualdades en el ambito laboral
de las Administraciones Publicas, los informes de diagndstico elaborados en éstas arrojan datos
que contradicen esta creencia:
- El acceso a la funcion publica esta basado en el principio de igualdad, siendo uno de los
motivos por los que se presentan mas mujeres que hombres a procesos de seleccion de
personal. Pero si atendemos a la distribucion de personal, observamos como mujeres y
hombres se concentran en determinadas ocupaciones profesionales, conforme a la
distribucién social de roles. Es la llamada segregacion horizontal.
- En cuanto a la carrera profesional, si esta basada en los principios de mérito, igualdad y
capacidad, las mujeres obtienen el mismo resultado que los hombres, al contrario que ocurre
si es de libre designacion, en el que los hombres salen favorecidos. De hecho, sigue
existiendo un techo de cristal en determinados niveles de la administracién como los puestos
directivos. Es la llamada segregacion vertical.
- Muchas mujeres eligen trabajar en la Administracion Publica por la mayor posibilidad de

conciliar su vida profesional, familiar y personal. Esto hace que sean ellas las que mas
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solicitan medidas de conciliacion, las cuales suponen reducciones en sus retribuciones y
limitaciones en su carrera profesional.
- Respecto a las retribuciones, mujeres y hombres cobran igual en el mismo puesto de trabajo.
Y aunque esto nos hiciese pensar que no existe brecha salarial, analizando algunos aspectos
como: que las mujeres ocupan menos puestos directivos con salarios mas altos, que son
mayoria en sectores feminizados con salarios mas bajos, que son ellas las que solicitan mas
permisos de conciliacidon con la merma econdmica que supone en su salario, que los
complementos salariales como nocturnidad, turnicidad, jornadas especiales, festivos,
disponibilidad u horas extras son percibidas mayoritariamente por hombres..., nos lleva a
reconocer la existencia de una brecha salarial también en las Administraciones Publicas.
Ante esta situacion y a tenor de lo dispuesto en el art. 51 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, las Administraciones Publicas deben
asumir el compromiso de hacer efectivo el principio de igualdad entre hombres y mujeres en el
empleo publico tanto en el acceso como en las condiciones laborales y sensibilizando y
capacitando a todo el personal en igualdad.
Sus politicas de personal deben tener como eje central las politicas de igualdad y entre sus
objetivos, facilitar y fomentar el acceso de las empleadas publicas a puestos directivos, eliminando
barreras y obstaculos propios del llamado techo de cristal, facilitar la conciliacién familiar y
fomentar la corresponsabilidad rompiendo con las formas tradicionales de organizacién social en
los usos de tiempos; prevenir y proteger situaciones de especial riesgo, como es la violencia de
geénero o el acoso sexual o por razon de sexo.
Los planes de igualdad en las Administraciones Publicas son una herramienta fundamental para
conseguir estos objetivos y son una obligacion recogida en normas, como en el art. 64 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), el
art. 51 de la Ley 7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
Aragén, asi como en el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre (TREBEP), donde se determina
la obligacion de las Administraciones Publicas de 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, de conformidad con lo dispuesto en la
disposicién adicional séptima.
En cuanto al personal laboral al servicio de las Administraciones Publicas, destacaremos lo
dispuesto en el art. 17.5 del texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores, aprobado
por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, que remite a su vez a la Ley Organica

3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.
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El Ayuntamiento de Zaragoza, como Administracion Publica consciente de estas situaciones,
ademas de promover la igualdad de cara a la ciudadania a través de los Planes Municipales de
Igualdad, quiere ser ejemplo dentro de su propia organizacion, con la aprobacion de su Il Plan de
Igualdad para empleadas y empleados municipales.
Con fecha 9 de marzo de 2009 se constituy6 la Mesa para la Igualdad prevista en los articulos 68
y 76 del Pacto Convenio 2008-2011, teniendo por objetivo la elaboracién de un Plan de Igualdad
que introdujera la perspectiva de género en todas las actuaciones del Ayuntamiento de Zaragoza.
El Primer Plan de Igualdad para empleadas y empleados del Ayuntamiento de Zaragoza (PIEEM)
se elabord en 2010, después del primer Diagnéstico de la plantilla, y su vigencia estaba prevista
para el periodo 2011-2015. Fue aprobado el 18 de abril de 2013, pero diversos factores como
cambio de legislatura, relevo de las personas en el ambito sindical y en los servicios municipales
responsables de su implementacion, escasa organizacion y metodologia, fueron freno para su
impulso.
El 26 de octubre de 2014 se constituyd una Comisién para la Igualdad de caracter permanente,
formada por representantes de la organizacién, de las secciones sindicales y agentes de igualdad,
con la funcion de coordinar, seguir y evaluar las medidas que desarrolla el Plan de Igualdad.
Ademas, el Plan fue incorporado al Pacto Convenio 2016-2019, denominandose Plan de Igualdad
para Empleadas y Empleados Municipales 2016 - 2019.
Todo esto supone un impulso del PIEEM con una nueva organizacion de la Comision de Igualdad
a través de grupos de trabajo que van a impulsar las distintas medidas. Ha sido un Plan ambicioso
recogiendo muchas necesidades en torno a la igualdad y con planteamientos muy generales, por
lo que algunas medidas han resultado dificiles de concretar, y con coste cero.
En 2019, una vez terminado su periodo de ejecucién y con el mandato de la Comision de
Igualdad, se inicia el proceso preparatorio para la elaboracion en la planificacion, seguimiento y
evaluacion del Il PIEEM.
Tal y como recoge la normativa que regula los planes de igualdad, se ha realizado de forma previa
un diagnoéstico de género de la plantilla en la que se ha analizado la situacion de las trabajadoras
y trabajadores del Ayuntamiento de Zaragoza.
Desde entonces, en el marco de la Comision de Igualdad del Ayuntamiento de Zaragoza, se ha
elaborado de forma participativa y negociada, el Il Plan de Igualdad para Empleadas y Empleados
Municipales, pasando por distintas fases:
Fase |. Puesta en marcha en 2019 del proceso de elaboracion del nuevo plan.
Fase Il: Realizacion en 2020 del Diagnoéstico de la plantilla municipal, segun la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, que
establece en su art. 46 la obligatoriedad de elaborar un diagnéstico de género de la plantilla

con un contenido determinado, previo a la elaboracion de los Planes de Igualdad. Este es
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aprobado por la Comision de Igualdad con fecha 23 de febrero de 2021 y servira de base para
la elaboracion del I PIEEM junto con la evaluacion del | PIEEM.

Fase Ill: Disefio del Plan. Con fecha 27 de abril de 2021, la Comision de Igualdad aprueba
por unanimidad la constitucion de un Grupo Técnico para trabajar en su disefio y formado
paritariamente por personas designadas por parte de la Corporacion y de la representacion
sindical. El 15 de noviembre de 2022, el Grupo Técnico entrega a la Comision de Igualdad el
documento base del Il Plan para su elevacién a la Comision Negociadora para su posterior
aprobacién por el Gobierno de Zaragoza.

Fase IV: Negociacion, aprobacion y registro. Con fecha 20 de febrero de 2023 se constituyo

la Comision Negociadora de este Plan que aprobd el 1 de marzo de 2023 el texto definitivo.

El Plan se estructura en 12 partes y cuatro anexos:

. Introduccion.

. Marco normativo.

. Marco conceptual.

. Partes suscriptoras.

. Ambito de aplicacion: personal, territorial y temporal.

. Metodologia.

N O OOk~ WODN -

. Diagndstico de la plantilla.

8. Objetivos.

9. Acciones de igualdad.

10. Implementacion, seguimiento y evaluacion. La Comision de Igualdad.

11. Calendario de actuaciones.

12. Protocolo de actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razéon de sexo y acoso por
orientacion sexual.

Anexos:

Anexo |: Medidas en proceso permanente del | PIEEM.

Anexo IlI: Protocolo de actuacion frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y
acoso por orientacion sexual.

Anexo lll: Modelo de ficha de recogida de datos de las acciones del || PIEEM.

Anexo IV: Diagnéstico de la plantilla del Ayuntamiento de Zaragoza.
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2. MARCO NORMATIVO.

La elaboracion de los planes de igualdad obedece a un imperativo normativo estatal, el cual se
desarrolla a partir de actuaciones y normas de caracter internacional y comunitario que citamos a

continuacion:

2.1. Normativa Internacional.
El Derecho a la igualdad entre hombres y mujeres esta reconocido en numerosos textos
internacionales:
- Declaracién Universal de Derechos Humanos de 1948, que reconocio el derecho a la no
discriminacién por razén de sexo.
- Pacto Internacional de Derechos Econdmicos, Sociales y Culturales (1966).
- Declaracién sobre la eliminacion de la discriminacion contra la mujer (1967).
- Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacién contra la mujer de
1979 (CEDAW), conocida como Carta de Derechos de las Mujeres, que permite a los Estados
establecer medidas legislativas para la igualdad real a través de acciones positivas.
Para lograr que este derecho sea real y efectivo, se han desarrollado estrategias plasmadas en
las Declaraciones de las diferentes conferencias mundiales sobre la Mujer, que han tenido
lugar en México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y Beijing (1995). En esta ultima se
recogi6 la transversalidad del principio de igualdad entre hombres y mujeres (Mainstreaming), en
todos los niveles de la Administracién Publica y es seguida por exdmenes quinquenales.
En el ambito de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), la Declaracién sobre la
igualdad de oportunidades y de trato para las trabajadoras (1975), declara la igualdad de
oportunidades y trato de trabajadoras y trabajadores y la eliminacion de todas las formas de
discriminacién que nieguen o limiten esta igualdad. Ademas, se han firmado convenios relativos a
la igualdad de remuneracién (n° 100), la discriminacién en el empleo y la ocupacién (n° 111), las
personas trabajadoras con responsabilidades familiares (n°® 156), la proteccion de la maternidad
(n° 183), y sobre violencia y acoso (n° 190).
En la actualidad, la Agenda 2030 recoge como objetivo especifico lograr la igualdad entre los
géneros y empoderar a todas las mujeres y las nifias (ODS 5) y reconoce la igualdad de género y
el empoderamiento de las mujeres como elementos fundamentales para la consecucién del resto
de objetivos.
En el ambito del Consejo de Europa, la Carta Social Europea ratificada en 1980, prohibe la
discriminaciéon directa o indirecta por razén de sexo y ofrece proteccién especial en caso de

embarazo y maternidad.
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2.2. Normativa Comunitaria.
La igualdad entre mujeres y hombres es un principio fundamental de la Union Europea. Con el
paso de los afios, la legislacién, la jurisprudencia y las modificaciones de sus Tratados han
contribuido a su consolidacion y aplicacion.
El principio de igualdad de retribucién entre mujeres y hombres para un mismo trabajo, esta
consagrado en sus Tratados desde 1957, autorizando la accion positiva para empoderar a las
mujeres en el Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea.
La Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea (2000) establece que la igualdad
debe ser garantizada en todos los ambitos, incluidos el empleo, el trabajo y la retribucion,
posibilitando la adopcion de medidas que ofrezcan ventajas a favor del sexo menos representado.
Existe numerosa legislacion europea en materia de igualdad, destacando:
- Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006 sobre la
aplicacion del principio de igualdad de oportunidades y de trato entre hombres y mujeres en el
empleo y la ocupacion.
- Directiva 2019/1158/UE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 20 de junio de 2019,
relativa a la conciliacién de la vida familiar y la vida profesional de los progenitores y los
cuidadores.
En 2020, la Comisién Europea adopté su Estrategia para la Igualdad de género para los
préximos cinco afios, proponiendo medidas de transparencia retributiva y la proteccion de un

salario minimo adecuado.

2.3. Normativa Nacional.

En Espana, el derecho a la igualdad y no discriminacién por razén de sexo esta recogido en la
Constitucion Espaiiola de 1978 en su art. 14 asi como la obligacion de los poderes publicos
para promover las condiciones para que sea real y efectiva (art. 19). Para ello, se aprueba
normativa que ademas de promover, conduce a la eliminacion de toda manifestacion de
discriminacion directa o indirecta por razéon de sexo.

En el ambito del empleo, la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres, ordena a las Administraciones Publicas a garantizar la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y privado, la formacioén, la
promocion profesional y condiciones de trabajo asi como a establecer medidas efectivas contra el
acoso sexual y por razon de sexo y para eliminar la discriminacion por embarazo y maternidad.
Concretamente, en su art. 45 establece la obligatoriedad de elaborar planes de igualdad, también
recogido en la Disposicién adicional séptima del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del

Empleado Publico de 2015. Esta Ley Organica de 2007, ha sido modificada por el Real Decreto-
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ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacioén, introduciendo nuevos
apartados como el referido al Registro de Planes de Igualdad e igualdad retributiva (desarrollados
en el RD 901/2020 y RD 902/2020, de 13 de octubre, respectivamente).

También el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, aprobado por
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, recoge la obligacién de las Administraciones
Publicas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral adoptando
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre hombres y mujeres;
obligacion recogida también en el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
aprobado por Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre.

Por ultimo, mencionar que las recientes Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad
de trato y la no discriminacion, que garantiza los derechos existentes, que generaliza la
protecciéon ante cualquier discriminacion y que integra todos los motivos de discriminacién y la Ley
Organica 10/2022, de 6 de septiembre de garantia integral de la libertad sexual, que dispone
medidas de prevencidon y sensibilizacion contra las violencias sexuales en el ambito de la
Administracion Publica, asi como medidas en el ambito laboral y del empleo publico que concilien
los requerimientos de la relacién laboral o empleo publico con las circunstancias de las

trabajadoras o funcionarias que sufran violencias sexuales.

2.4. Normativa Autonémica.

La Ley Organica 5/2007, de 20 de abril, de reforma del Estatuto de Autonomia de Aragén,
reconoce en su art. 6 como derechos y libertades de las aragoneses y aragonesas los
establecidos en la Constitucion y los incluidos en la Declaracion Universal de Derechos Humanos
y demas instrumentos internacionales de proteccién suscritos o ratificados por Espafa, y obliga a
los poderes publicos a velar por su proteccion y respeto. Ademas de reconocido, el principio de
igualdad es considerado transversal a todas las politicas publicas de la Comunidad Auténoma.

El derecho de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, esta desarrollado en la Ley
7/2018, de 28 de junio, de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en Aragén,
que en su art. 51. dispone la obligacion de las Administraciones publicas aragonesas con mas de
250 empleados la aprobacién cada 4 anos de un Plan de igualdad de oportunidades en la funcion
publica y de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral para todos sus centros de trabajo.
Este plan se desarrollara en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo de su

personal, empleados y empleadas publicos.



Il Plan de Igualdad para empleadas y empleados
g Zaragoza 9 P P yemp Pagina 11 de 67

AYUNTAMIENTO del Ayuntamiento de Zaragoza

2.5. Normativa Municipal.
En el Ayuntamiento de Zaragoza, el Pacto Convenio 2016-2019 en su art. 65 recoge “ Mediante
la Comisién para la Igualdad, por la representacion de la Corporacion y de los sindicatos se
impulsara el Plan de Igualdad para las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Zaragoza
aprobado por el Gobierno de Zaragoza el 18 de abril de 2013, con el compromiso de garantizar la
igualdad real y efectiva de oportunidades entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de
Zaragoza y evitar cualquier tipo de discriminacion por razon de sexo.
Las medidas recogidas en el Plan de Igualdad para el personal municipal del Ayuntamiento de
Zaragoza se incorporaran al texto del Pacto y la Comision velara por el cumplimiento, seguimiento
y evaluacion de las medidas y acciones acordadas, de forma transversal.”
Ademas, en materia de Igualdad, el Ayuntamiento de Zaragoza ha aprobado la siguiente
normativa:
- Decreto de aprobacion de la Instruccion sobre el Lenguaje Inclusivo y no
Discriminatorio en los documentos administrativos del Ayuntamiento de Zaragoza de
fecha 3 de febrero de 2017, ademas de indicaciones relativas para su uso, con la edicion de
una guia difundida entre el personal municipal.
- Instrucciéon relativa a la incorporacion de clausulas sociales de género en los
contratos celebrados por el Ayuntamiento de Zaragoza, sus organismos auténomos y
entidades del sector publico municipal de 8 de julio de 2016.
- Instruccion relativa a la solicitud de acreditacion administrativa de personas
transexuales, para el uso de servicios municipales del Ayuntamiento de Zaragoza de 7
de julio de 2017.
- Introduccién de clausulas de género en las subvenciones municipales en el Plan
Estratégico de subvenciones de 2019.
- Instruccion para un tratamiento de imagenes no sexistas de 11 de marzo de 2019.
- Protocolo para incorporar el enfoque de género en la recopilaciéon, produccion y
presentacion de la informacién referida a personas en el Ayuntamiento de Zaragoza, sus

organismos auténomos y entidades del sector publico, de fecha 11 de junio de 2019.

3. MARCO CONCEPTUAL.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, no
s6lo establece el marco normativo en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres, sino que también recoge y define conceptos clave de igualdad en el ambito laboral.
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Otros términos son definidos por diversas organizaciones y las reuniones y convenios
internacionales que se han ido celebrando en materia de igualdad.

Accion positiva

Conjunto de medidas correctoras de situaciones de desigualdad que, aplicadas con caracter
temporal, producen un efecto beneficioso sobre la condicion y la posicién de las mujeres en el
mercado de trabajo con el fin de favorecer la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Seran siempre actuaciones razonables y proporcionadas, y se mantendran mientras subsistan las
circunstancias que se quieren corregir (art. 11 LO 3/2007).

Acoso sexual

Cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo (art. 7.1. LO 3/2007).

Acoso por razén de sexo

Cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el
efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo
(art. 7.2. LO 3/2007).

Acoso por orientacion sexual

Cualquier comportamiento basado en la orientacién sexual de una persona, que tenga la finalidad
o provoque el efecto de atentar contra su dignidad, o su integridad fisica o psiquica, o de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto.

Brecha salarial

Es la diferencia entre las retribuciones salariales de los hombres y de las mujeres, expresada
como un porcentaje del salario masculino, se la conoce como brecha salarial, segun la OCDE.

Por su parte, la Comision Europea la define como la diferencia relativa en el ingreso bruto
promedio de mujeres y hombres dentro de la economia en su conjunto.

Conciliacion de la vida laboral, personal y familiar

La participacion equilibrada y en igualdad de condiciones entre mujeres y hombre en su trabajo y
vida privada, de manera que permita el desarrollo de la persona en cualquiera de esos ambitos,
sin menoscabo del tiempo dedicado a cada uno y sin influir negativamente en su bienestar (art. 44
LO 3/2007).

Corresponsabilidad

Reparto equilibrado de las tareas domésticas y de las responsabilidades familiares, tales como su
organizacion, el cuidado, la educacion y el afecto de personas dependientes dentro del hogar, con
el fin de distribuir de manera justa los tiempos de vida de mujeres y hombres. Tiene que implicar

por igual a todas las personas que forman el grupo familiar de manera que se reparta
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equilibradamente no solo el trabajo de cuidados, sino también la parte emocional y organizativa,
superando los roles de género asignados a mujeres y hombres (art. 14.8. LO 3/2007).

Datos desagregados por sexo

Informacion estadistica separada por la variable sexo (mujer/hombre) para visibilizar la situacion
de mujeres y hombres, observar las diferencias entre ambos en el ambito laboral, analizar las
causas de dichas diferencias, disefar politicas publicas para reducir las desigualdades entre las
personas de la organizacion y medir su impacto real en mujeres y hombres. (art. 20 LO 3/2007).
Diagnostico de igualdad

Consiste en un estudio cuantitativo y cualitativo de la situaciéon de la entidad respecto a la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres, que proporciona informacion sobre la estructura
organizativa de la entidad y de la situacién de las personas que alli trabajan, su participacion en
todos los procesos y sus necesidades Sirve para detectar las posibles desigualdades o
discriminaciones por razon de sexo y sustenta la realizacidn del Plan de Igualdad estableciendo
las areas susceptibles de mejora (art. 46 LO 3/2007).

Discriminacion directa e indirecta por razén de sexo

Las practicas discriminatorias son directas cuando se trata de forma menos favorable a una
persona en situacion comparable, en base a uno de los motivos prohibidos en el ordenamiento
juridico, como puede ser el sexo, entre otros (art. 6.1. LO 3/2007).

La discriminacién indirecta tiene lugar cuando se establecen condiciones formalmente neutras,
pero que pone a las personas de un sexo en desventaja frente a las personas del otro, y carecen
ademas de una causa objetiva y justificada para alcanzar un fin legitimo (art. 6.2. LO 3/2007).
Género

Los papeles, comportamientos, actividades y atribuciones socialmente construidos, que una
sociedad concreta considera propios de mujeres o de hombres. Asi, se adjudican caracteristicas a
las personas en funcion del sexo con el que nacen, que pueden variar segun las diferentes
culturas y épocas histéricas, y que colocan a las mujeres en posicidon subordinada respecto de los
hombres, manteniendo una estructura de desigualdad.

Igualdad entre mujeres y hombres

Situacion en la que mujeres y hombres tienen las mismas oportunidades para desarrollar sus
capacidades intelectuales, fisicas y emocionales y alcanzar las metas que establecen para su
vida. Para conseguirla se establece en el art. 3 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el principio de igualdad de trato entre mujeres y
hombres que supone "la ausencia de toda discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo, Y,
especialmente, las derivadas de la maternidad, la asuncion de obligaciones familiares y el estado

civil”.
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Informe de impacto de género

Andlisis de un proyecto normativo, una intervencion, un contrato..., previo a su aplicacién, para
verificar si al planificar las medidas que contiene, se ha tenido en cuenta el efecto que producira
en las mujeres y en los hombres, y en el caso de prever consecuencias que provoquen desventaja
en uno u otro sexo, proponer su modificacion para mejorar la eficacia y la igualdad de las politicas
publicas (art. 19 LO 3/2007).

Orientacion sexual

Patréon de atraccion emocional, afectiva y sexual hacia los hombres, las mujeres, hacia ambos o
hacia ninguno.

Plan de Igualdad

Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas
después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminacién por razén de
sexo (art. 46 LO 3/2007).

Presencia o composicion equilibrada entre hombres y mujeres o paridad

La presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de
cada sexo no superen el 60 % ni sean menos del 40 %. Esta condicién es deseable para
conseguir la igualdad en las posiciones de poder y de toma de decisiones en todos los ambitos de
la vida (Disposicion Adicional Primera LO 3/2007).

Transversalidad de género o Mainstreaming

Incorporacion de la perspectiva de igualdad en los distintos niveles y etapas que conforman el
proceso de formulacion, ejecucién y evaluacién de las politicas publicas, de manera que mujeres y
hombres puedan beneficiarse del impacto de la distribucion de los recursos. Como indica la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, en su art. 15,
“el principio de igualdad de ftrato y de oportunidades entre mujeres y hombres informara, con
caracter transversal, la actuacion de todos los poderes publicos. Las Administraciones publicas lo
integraran, de forma activa, en la adopcién y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la
definicién y presupuestacion de las politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del
conjunto de todas sus actividades”. El término anglosajon "mainstreaming”, incorpora la idea de
corriente principal a la lucha por la igualdad, de manera que se considere una preocupacion
prioritaria de las politicas publicas.

Segregacion ocupacional

La division tradicional del trabajo entre mujeres y hombres producida por los estereotipos de
género ha generado ocupaciones masculinizadas o feminizadas, es lo que se denomina

segregacion horizontal.
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La segregacién vertical, por su parte, obedece a un desequilibrado e injusto reparto del poder,
los hombres son mayoria en los puestos o categorias profesionales de los escalafones superiores,
mientras que las mujeres ocupan, en proporcion superior a la que les corresponderia, los puestos
de trabajo menos cualificados.

Sensibilizacion en igualdad

Proceso que facilita generar un cambio de actitud en hombres y mujeres, respecto al
reconocimiento y aceptacion de que los roles son determinados social y culturalmente y por tanto
pueden modificarse.

Lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas

Es la forma de expresion y comunicacion que no discrimina a las personas por su sexo, visibiliza a
mujeres y hombres en sus construcciones, y refleja una presencia equilibrada de mujeres y
hombres alejada de estereotipos de género y términos peyorativos para uno u otro sexo.
Violencia de género

Se trata de una violencia que se dirige sobre las mujeres por el hecho mismo de serlo, por ser
consideradas, por sus agresores, carentes de los derechos minimos de libertad, respeto y
capacidad de decision. Tienen consideracion de violencia los actos que produzcan un dafio o
sufrimiento fisico, sexual o mental para la mujer, asi como las amenazas de tales actos, la
coaccion o la privacién arbitraria de la libertad, tanto si se producen en la vida publica como en la
vida privada. En nuestro pais se define legalmente en el art. 1 de la Ley Organica 1/2004, de 28
de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la Violencia de Género, como “aquella que
se ejerce por los hombres contra las mujeres, por parte de quienes sean o hayan sido sus
coényuges o de quienes estén o hayan estado unidos a ellas por relaciones de analoga afectividad,

aun sin convivencia en el momento de producirse los hechos’.

4. PARTES SUSCRIPTORAS.

El Il Plan de Igualdad de empleadas y empleados del Ayuntamiento de Zaragoza se ha elaborado
en el seno de la Comisién de Igualdad del Ayuntamiento de Zaragoza y negociado en la Comision
Negociadora de este Plan.

Esta Comisién Negociadora ha estado compuesta de forma paritaria por representantes de la
Administracion Municipal y representantes de las organizaciones sindicales legitimadas para la
negociacion colectiva del conjunto del personal del Ayuntamiento de Zaragoza.

Las organizaciones sindicales presentes han sido: CCOO, CGT, CSIF, FORZAPOL, OSTA, STAZ
y UGT.

El presente Plan expresa el compromiso de todas las partes y su implicaciéon en garantizar la

Igualdad entre mujeres y hombres. De ahi nace un Plan consensuado para conseguir, mediante la
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puesta en marcha de las acciones recogidas en este documento, la incorporacién de la
perspectiva de género en las politicas locales; la transmisién de actitudes y valores que
favorezcan la igualdad real en el empleo y la imagen no discriminatoria de las mujeres; la mejora
de las condiciones que permiten conciliar la vida personal, familiar y laboral y ejercer la
corresponsabilidad; el aumento de la participacion de mujeres y hombres en los sectores donde
tengan infrarrepresentacion; y la erradicacién de toda forma de acoso sexual o por razén de sexo

en el entorno de trabajo.

5. AMBITO DE APLICACION.

5.1. AMBITO PERSONAL.

El ambito de aplicacién del presente Plan alcanza a la totalidad del personal funcionario y laboral
del Ayuntamiento de Zaragoza, asi como a sus organismos auténomos (Patronatos y Sociedades)
que no tengan uno propio y se adhieran al acuerdo de condiciones de trabajo comunes del
personal del Ayuntamiento de Zaragoza, dando traslado a las empresas contratadas por el

Ayuntamiento de Zaragoza a los efectos de su conocimiento y aplicacién si procede.

5.2. AMBITO TERRITORIAL.
El ambito territorial del presente Plan son todos los centros de trabajo del Ayuntamiento de

Zaragoza y sus organismos autbnomos.

5.3. AMBITO TEMPORAL.

El periodo de vigencia del presente Plan sera de cuatro afos desde su aprobacion y registro, sin
perjuicio de los plazos que se establezcan para su seguimiento y revision. Su entrada en vigor se
producird en el momento en que sea aprobado por el Gobierno de Zaragoza y publicado en el

Boletin Oficial de la Provincia.

6. METODOLOGIA.

El Il Plan de Igualdad para empleadas y empleados municipales del Ayuntamiento de Zaragoza
requiere para su aplicacion de una metodologia con las siguientes caracteristicas:
e Es un plan transversal, que comprende a todas las Areas del Ayuntamiento y a la totalidad
de la plantilla para su desarrollo.
e Es un plan especifico para el personal del Ayuntamiento de Zaragoza, porque su disefio

responde al analisis de la realidad sociolaboral de la plantilla que trabaja en él.
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e Es un plan colectivo, porque su impacto resulta positivo para mejorar no solo la situacién
laboral y personal de las mujeres del Ayuntamiento de Zaragoza, sino también la de los
hombres que la integran.

e Es un plan participativo, abierto a la colaboracién de todos los Servicios del Ayuntamiento
de Zaragoza.

e Es un plan flexible y dinamico, que se adapta a nuevas normas y disposiciones que se
puedan poner en marcha en materia de igualdad y a los resultados de la evaluacion
continua que se realiza sobre el mismo, para optimizar el alcance de sus acciones.

e Es un plan coherente, en el que sus objetivos se disefan conforme a los resultados del
diagnéstico de situacion y el cumplimiento de los mismos, persigue el objetivo general de
conseguir la igualdad entre mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Zaragoza.

e Es un plan en proceso continuo, que mantiene la vigencia de sus acciones en tanto no se
elimine la desigualdad detectada en el ambito del que se ocupan, o hasta que se apruebe

un nuevo plan.

7. DIAGNOSTICO DE LA PLANTILLA.

El Ayuntamiento de Zaragoza, al terminar la vigencia del primer Plan de Igualdad para empleadas
y empleados, comenz6 un completo analisis del personal que trabaja en el Ayuntamiento que se
plasmé en un Diagnéstico previo a la elaboracion del 1l Plan.
Elaborado por un grupo de trabajo formado por la Oficina de Recursos Humanos, la Seccién de
Gestion de la Informacion y la Oficina Técnica de Transversalidad de Género (ahora Unidad
Municipal de Igualdad), este analisis se ha realizado sobre la extraccion de datos del personal
municipal del afio 2019. El estudio con perspectiva de Igualdad de todos los datos obtenidos ha
permitido establecer una comparativa de la situaciéon de mujeres y hombres en la organizacion y
sus resultados son la base sobre las que se han disefiado los objetivos y acciones del siguiente I
Plan.
Para ello, el diagndstico recoge las siguientes materias:

1. Datos generales de la plantilla municipal.

2. Comparativa de la plantilla durante los periodos 2008 (fecha en que se realizé el primer

diagnéstico de la plantilla) y 2019.

3. Concejalas/es, Personal Directivo y Personal Eventual.

4. Representacion Sindical.

5. Procesos selectivos y Promocion profesional.

6. Retribuciones.

7. Formacion.
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8. Conciliacion.
9. Prevenciéon del Acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion sexual y
salud laboral.

10. Infrarrepresentacion.

Los datos mas relevantes del Diagnostico son los siguientes:

El Ayuntamiento de Zaragoza presenta a 30 de junio de 2019 una plantilla de 5.019 personas de
las que 3.179 (63,3%) son hombres y 1.840 (36,7%) son mujeres, mostrando un claro
desequilibrio.

Segun las areas funcionales en las que se ha distribuido la plantilla se encuentran areas muy
masculinizadas en Bomberos, seguida de Policia Local e Infraestructuras y Medio Ambiente.

Por su parte las areas con mayor porcentaje de mujeres son Economia y Hacienda, Alcaldia y
Recursos Humanos. Se aprecia la segregaciéon horizontal en los oficios tradicionalmente
asociados a roles masculinos, mientras que en las areas donde se realizan tareas administrativas
y de servicios a la ciudadania se concentran el mayor nimero de mujeres de la plantilla municipal.
El Gobierno de Zaragoza, constituido por 9 personas, tiene una composiciéon paritaria con mayor
presencia de mujeres, donde el cargo de Alcalde lo ostenta un hombre. El personal eventual y
adscrito a los grupos municipales también tiene una representacion equilibrada entre los sexos,
mientras que el personal directivo es el grupo mas desequilibrado de los que se ha analizado
con un 67% de hombres y un 33% de mujeres.

Por su parte, la representacion sindical muestra que en la Junta de Personal hay una desigual
participacion de mujeres y hombres que representan el 27,6% frente al 72,4% respectivamente,
mientras que en el Comité de Empresa se invierten estos datos, ya que hay una presencia
mayoritaria del 77,8% de mujeres y el 22,2% de hombres.

El analisis de la evolucién de la plantilla refleja que en 2008 la diferencia entre hombres y
mujeres era de un 36,4 % y en 2019 la diferencia se ha reducido a un 26,7%.

Respecto a la participacién en procesos selectivos, los datos indican que las mujeres participan
mas en procesos para plazas de Administrativas/os y en las plazas para subgrupos A1 y A2,
mientras que los hombres solicitan mas en plazas de Policia Local, Bomberos y subgrupos C1, C2
y Agrupaciones Profesionales, lo que mantiene la feminizacion y masculinizacion de cada uno. La
composicion de los Tribunales de oposiciones no es paritaria ni en titulares ni en la suma de
titulares y suplentes.

En el periodo estudiado aparece que, del numero total de promociones realizadas, el 59,4%
corresponde a hombres y el 40,6% a mujeres.

En el analisis de las retribuciones se aprecia una diferencia de 2,3 puntos porcentuales a favor

de los hombres en las retribuciones totales de los diferentes puestos de trabajo acumulando todos
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los conceptos retributivos. De las diecinueve bandas retributivas en que se han dividido los datos,
en quince el promedio favorece a los hombres y solamente en tres favorece a las mujeres. El
tramo retributivo mas bajo es mayoritariamente femenino mientras que el tramo retributivo mas
elevado es mayoritariamente masculino.

En el caso de la formacion, es significativo que la asistencia a cursos de reciclaje, realizados con
caracter general en horario laboral, tiene presencia mas numerosa de hombres, mientras que la
asistencia de mujeres a cursos voluntarios es mayor.

Segun los datos del uso de permisos de conciliacion de la plantilla municipal, en los colectivos de
Policia y Bomberos hay mas concesiones a hombres, debido a su propia composicion, mientras
que en el resto de colectivos hay mayor numero de concesiones a mujeres.

Las reducciones de jornada con merma retributiva para el cuidado de menores y dependientes
son solicitadas mayoritariamente por las mujeres, lo que invita a reflexionar dado que este permiso
conlleva pérdida del poder adquisitivo. En general, los permisos que conllevan una reduccién
salarial son mayoritariamente solicitados por mujeres.

Y con relacion a la salud laboral y la prevencién del acoso sexual, acoso por razén de sexo y
acoso por orientacion sexual, en el tiempo de existencia del Protocolo (2016-2019) no se ha
presentado ninguna denuncia por acoso sexual, solo consultas. En procedimientos de acoso
laboral si se han detectado indicios de la existencia de elementos de acoso sexual que no se han
podido evidenciar por falta de denuncia concreta.

En las evaluaciones de riesgos psicosociales, los factores mejor y peor valorados por las mujeres
son diferentes de los percibidos por los hombres. Y en el caso de las comunicaciones de conflictos
y violencia en el trabajo y de agresiones por parte de usuarios/as al personal municipal, también la
mayor parte de las denuncias son interpuestas por mujeres, con una diferencia muy acusada en el
ultimo caso.

Se puede consultar el Diagnéstico completo y el resumen ejecutivo del mismo en el anexo IV.

8. OBJETIVOS.

El Plan tiene como objetivo general garantizar la igualdad real y efectiva de oportunidades entre
mujeres y hombres y evitar cualquier tipo de discriminacion por razén de sexo en el seno del
Ayuntamiento de Zaragoza.

Partiendo de la existencia de este objetivo general se ha elaborado un diagndstico, que figura en
el Anexo IV a este Plan, cuya informacion ha permitido articularlo en cuatro ejes de actuaciéon

con sus respectivos objetivos:
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* Eje A) CULTURA DE LA ORGANIZACION. Tiene como objetivo garantizar la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres como uno de los valores fundamentales de
la organizacion municipal.

* Eje B) GESTION DE RECURSOS HUMANOS. Tiene como objetivo garantizar la
implementacioén de la perspectiva de género en la gestion de personal, velando para que
en todos los procesos se garanticen la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y
hombres.

* Eje C) CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD. Tiene como objetivo garantizar el
derecho a la conciliacién de la vida laboral, familiar y personal a toda la plantilla municipal
e impulsar la corresponsabilidad en hombres y mujeres en el ambito familiar y domeéstico.

* Eje D) PREVENCION, SALUD LABORAL Y PROTECCION FRENTE AL ACOSO
SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL.
Tiene como objetivo garantizar un entorno laboral adecuado para mejorar la calidad de la

vida de las personas trabajadoras.

En cada Eje de actuacién se han priorizado unas lineas de actuacién, para las que se han
definido unos objetivos especificos, para cuya consecucion se han disefiado las acciones mas
adecuadas que deben implementarse.

El EJE DE ACTUACION A tiene cuatro lineas de actuacion:

- Linea A.1 Conciliacién y sensibilizacion, con dos objetivos especificos y 6 acciones.

- Linea A.2 Participacion y negociacion, con dos objetivos especificos y 5 acciones.

- Linea A.3 Formacion, con dos objetivos especificos y 5 acciones.

- Linea A.4 Estructura y érganos municipales para el seguimiento del PIEEM, con un objetivo
especifico y 3 acciones.

EL EJE DE ACTUACION B tiene tres lineas de actuacion:

- Linea B.1 Acceso, con dos objetivos especificos y 5 acciones.

- Linea B.2 Plantilla, RPT y promocion profesional, con tres objetivos especificos y 3 acciones.

- Linea B.3 Retribuciones, con dos objetivos especificos y 2 acciones.

EL EJE DE ACTUACION C tiene dos lineas de actuacién:

- Linea C.1 Conciliaciéon, con dos objetivos especificos y 3 acciones.

- Linea C.2 Corresponsabilidad, con un objetivo especifico y 2 acciones.

EL EJE DE ACTUACION D tiene tres lineas de actuacion:

- Linea D.1 Prevencién y salud laboral, con dos objetivos especificos y 5 acciones.

- Linea D.2 Clima laboral, con un objetivo especifico y 2 acciones.

- Linea D.3 Proteccién frente al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso por

orientacion sexual, con un objetivo especifico y 3 acciones.
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En resumen, este Il Plan de Igualdad cuenta con 4 Ejes de actuacién con un objetivo cada uno, 12
Lineas de Actuacion, 21 objetivos especificos y 44 acciones.

Los objetivos y acciones recogidas se acompafian de un conjunto de indicadores, objetivamente
verificables y sensibles al género, que permitiran realizar un seguimiento y evaluacién del Plan.
Ademas, las acciones se presentan calendarizadas en el tiempo de vigencia del Plan e

incluyendo ambitos responsables e implicados en su implementacion.
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EJES DE ACTUACION

LINEAS DE ACTUACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Linea A1
Comunicacién y sensibilizacion.

A.1.1. Informar y sensibilizar a la plantilla municipal sobre la importancia de la
igualdad entre mujeres y hombres.

A.1.2. Potenciar una imagen de la institucién inclusiva y no sexista.

A

CULTURADE LA
ORGANIZACION

Garantizar la Igualdad de
trato y oportunidades entre

Linea A.2
Participacién y negociacion.

A.2.1. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los érganos
de participacion y representacion y en sus actuaciones.

A.2.2. Introducir la perspectiva de género en el Pacto Convenio.

mujeres y hombres como
uno de los valores
fundamentales de la
organizacién municipal.

A.3.1. Fomentar en la plantila municipal la formacion en igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

LineaA.3

ormacion A.3.2. Introducir la perspectiva de género en el Plan de Formacién y en todos los
procesos de su ejecucion.

Linea A.4

Estructura y érganos municipales
para el seguimiento del PIEEM.

A.4.1. Coordinar la planificacion, ejecucién, seguimiento y evaluacion de las
acciones del PIEEM desde la institucion.
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EJES DE ACTUACION

LINEAS DE ACTUACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS

B.1.1. Impulsar la participacion de mujeres y hombres en la oferta de plazas de la
Oferta de Empleo Publico en las que se detecte subrepresentacion de alguno de

Linea B.1 los sexos.
Acceso.
B.1.2. Promover la paridad en los érganos de seleccion.
B
GESTION DE RECURSOS
HUMANOS tB2b1 Fomentar el acceso igualitario para hombres y mujeres a los puestos de
rabajo.
Garantizar la implementacion Li B.2
de | t'p de aé ) inea ., B.2.2. Introducir la perspectiva de género en la valoracion de los puestos de
N aAa I (LI () Plantilla, RPT y promocién | op
en la gestién de profesional, ek
personal,velando para que
todos los procesos . . .
garanticen Ia Igualdad de B.2.3. Potenciar el acceso de mujeres a los puestos de mayor responsabilidad.
trato y oportunidades entre
mujeres y hombres.
B.3.1. Cumplir con el principio de transparencia retributiva.
Linea B.3
Retribuciones.

B.3.2. Reducir la brecha salarial entre mujeres y hombres.
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EJES DE ACTUACION

LINEAS DE ACTUACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Cc

CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD

Garantizar el derecho a la
conciliacién de la vida
laboral, familiar y personal a

C.1.1. Conocer las solicitudes y autorizaciones de las medidas de conciliacién de
la vida laboral, personal y familiar por parte del personal del Ayuntamiento para
detectar y corregir cualquier factor que pueda ser limitativo en el ejercicio del

toda la plantilla municipal e
impulsar la
corresponsabilidad en
hombres y mujeres en el
ambito familiar y doméstico.

Lm?‘f‘ C1 derecho a la conciliacion.
Conciliacion.
C.1.2. Corregir los obstaculos que puedan impedir que el personal municipal
pueda hacer uso de las medidas de conciliacion.
Linea C.2 C.2.1. Sensibilizar al personal municipal sobre la importancia de la

Corresponsabilidad.

corresponsabilidad en el ambito de los cuidados y trabajo doméstico.
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EJES DE ACTUACION

LINEAS DE ACTUACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS

D

PREVENCION, SALUD
LABORAL Y PROTECCION
FRENTE AL ACOSO
SEXUAL ACOSO POR
RAZON DE SEXO ACOSO

Linea D.1
Prevencion y salud laboral.

D.1.1. Integrar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

D.1.2. Actuar sobre los riesgos laborales que afectan de manera desigual a
mujeres y hombres.

POR ORIENTACION
SEXUAL

Garantizar un entorno
laboral adecuado para
mejorar la calidad de la vida
de las personas
trabajadoras.

Linea D.2 D.2.1. Potenciar factores fisicos e interpersonales que contribuyan a favorecer un
Clima laboral. adecuado ambiente de trabajo.
Linea D.3

Proteccion frente al acoso sexual,
el acoso por razon de sexo y el

acoso por orientacion sexual.

D.3.1. Reforzar herramientas de prevencion frente al acoso sexual, el acoso por
razon de sexo y el acoso por orientacion sexual.
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9. ACCIONES DE IGUALDAD.

EJE DE ACTUACION A: CULTURA DE LA ORGANIZACION
Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como uno de los valores fundamentales de la organizacion municipal.

Linea A1 COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo especifico A.1.1. Informar y sensibilizar a la plantilla municipal sobre la importancia de la Igualdad entre mujeres y hombres.

N.° ACCIONES

TEMPORALIZACION RESPONSABLES

INDICADORES

Continuar con la difusion permanente del-
contenido, publicacion y desarrollo del Il
A.1.1.1 | PIEEM a la plantilla municipal, a través del
portal corporativo, jornadas presenciales y
otros medios de comunicacion interna.

Servicio de Mujer e
Igualdad
Oficina Técnica

Durante la vigencia del Il | Transparencia y Gobierno
PIEEM. Abierto

Oficina de Recursos
Humanos

Comision de Igualdad

N@ de acciones de difusion
realizadas.

N.° de personas
destinatarias de la
informacion diferenciado
segun la herramienta
utilizada, con posibilidad de
extraccién de datos
relevantes para el
diagnéstico.

Continuar con la actualizacion y
seguimiento permanente del contenido de
la pestafia de Igualdad en el portal
corporativo.

A1.1.2

Servicio de Mujer e

Igualdad
Durante la vigencia del Il | Oficina Técnica de
PIEEM. Transparencia y Gobierno
Abierto

Comision de Igualdad

N.° de actualizaciones
realizadas.

N.° de entradas al portal
corporativo.
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A1.13

Continuar realizando campanas anuales
dirigidas al personal municipal que
incluyan mensajes sobre el respeto y la no
discriminacién en el ambito laboral a través
de diferentes soportes (mensajes en
néminas, correos corporativos...).

Durante la vigencia del |l
PIEEM.

Servicio de Mujer e
Igualdad

Oficina de Recursos
Humanos

Comision de Igualdad

N.° de campanas realizadas.
N.° de soportes empleados.

Tiempo de duracion de cada
campafa.

EJE DE ACTUACION A: CULTURA DE LA ORGANIZACION
Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como uno de los valores fundamentales de la organizacion municipal.

Linea A1 COMUNICACION Y SENSIBILIZACION

Objetivo especifico A.1.2. Potenciar una imagen de la institucion inclusiva y no sexista.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
Durante la vigencia del Il o . N.° de contenidos
PIEEM. Servicio de Mujer e (verbales/visuales) sobre los
_ _ o Igualdad que se hace el seguimiento,
Continuar realizando seguimiento de la Oficina Técnica de en portal corporativo y sede
g!clu~3|on de Ita pzrspgctllva dz gelnerto en el Transparencia y Gobierno | electronica.
isefio y contenidos de la sede electronica Abierto o : L
A1.2.1 y el portal corporativo, con especial Direccién de Comunicacion N'O de quejas reC|b|.das.
atencién al uso de lenguaje e imagenes no = N.® de recomendaciones
sexistas. Oficina de Recursos sobre el uso del lenguaje no
Humanos sexista aplicadas en el portal
Comisién de Igualdad corporativo y sede
electronica.
Servicio de Mujer e
Actualizar y hacer seguimiento de las Igualdad N.° de actualizaciones
A1 | acciones del PIEEMy de la Comision de Durante la vigencia del Il | Oficina Técnica de realizadas.

Igualdad, y de otros contenidos
relacionados en la sede electronica.

PIEEM.

Transparencia y Gobierno
Abierto

Comision de Igualdad

N.° de entradas a la sede
electrénica
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A1.23

Impulsar la presentacion de candidaturas
equilibradas entre mujeres y hombres en la
nominacion y concesion de distinciones.

Durante la vigencia del Il
PIEEM.

Servicio de Mujer e
Igualdad

Organos responsables de
proponer candidaturas

Comision de Igualdad

N.° de medidas propuestas.

N.° de érganos que han
puesto en practica las
medidas.

N.° de convocatorias,
proyectos, candidaturas, que
han implantado esta medida.
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EJE DE ACTUACION A: CULTURA DE LA ORGANIZACION
Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como uno de los valores fundamentales de la organizacion municipal.

Linea A 2 PARTICIPACION Y NEGOCIACION

Objetivo especifico A.2.1. Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los 6rganos de participacion y representacion y en sus

actuaciones.
N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
N.° de érganos
representativos y de
Instar a las personas que forman los o _ negociacion que hayan
organos representativos y de negociacion Servicio de Mujer e presgntado una composicién
del Ayuntamiento de Zaragoza a que o Igualdad equilibrada entre mujeres y
e . Durante la vigencia del Il - .
A21.1 presenten una composicion equilibrada PIEEM Organos representativos y | hombres.
entre mujeres y hombres, respetando los ' de negociacion N.° de mujeres y hombres
principios de especializaciéon y Comisién de Igualdad asistentes en cada reunion
profesionalidad. de los 6rganos
representativos y de
negociacion.
Servicio de Mujer e
Promover campafias de sensibilizacion IgL.Ja.Idad . N.° de campafias realizadas.
dirigidas a trabajadoras municipales para Durante la vigencia del 1| | 2ficina de Transparencia y NS iy
A.2.1.2 | que perciban la importancia de su PIEIgM Gobierno Abierto : _bgllgagtlglpanies, con q
participacion en los érganos ’ Organos representativos y gots' tidad de extraccion de
representativos. de negociacion alos.

Comision de Igualdad
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A213

Impulsar que la representacion sindical
adopte el compromiso de presentar listas
cremallera en todos sus procesos
electorales municipales.

Durante la vigencia del I
PIEEM.

Secciones sindicales
Comision de Igualdad

EJE DE ACTUACION A: CULTURA DE LA ORGANIZACION
Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como uno de los valores fundamentales de la organizacion municipal.

N.° de listas cremallera en
cada proceso electoral.

N.° de hombres y mujeres
presentados en dichas listas.

N.° de hombres y mujeres
que forman parte de la Junta
de Personal y Comité de
Empresa.

Linea A 2 PARTICIPACION Y NEGOCIACION

Objetivo especifico A.2.2. Introducir la perspectiva de género en el Pacto — Convenio.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
Realizar formacion a las y los participantes Servicio de Mujer e
en las mesas de negociacion (Recursos Igualdad N.° de acciones formativas
A221 Humanos, Relaciones Laborales y Durante la vigencia del Il | Servicio de Relaciones N-° q . '
e representacion sindical) para introducir la PIEEM. Laborales (Centro de - dé personas aS|ste.n.tes
perspectiva de género en los procesos Formacion) desagregado por servicios.
negociadores del Pacto-convenio. Comision de Igualdad
. : : , Servicio de Mujer e
A2 Realllzar un mformg ’de impacto de género Previo a la aprobacion del | Igualdad Informe realizado Si/No.
2.2. previo a la aprobacion del Pacto —

Convenio.

Pacto Convenio.

Servicio de Relaciones
Laborales

N.° de acciones propuestas.
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EJE DE ACTUACION A: CULTURA DE LA ORGANIZACION
Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como uno de los valores fundamentales de la organizacién municipal.

Linea A 3 FORMACION

Objetivo especifico A.3.1. Fomentar en la plantilla municipal la formacién en Igualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres.

N.c ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
Servicio de Relaciones
Laborales
Continuar con la sensibilizacion de la (Centro de Formacién)
plantilla municipal a través de los cursos Servicios de las Areas N.° de formaciones
de reciclaje (“Formacion para la Igualdad”) Durante la vigencia del |l . e realizadas.
A3.1.1. otras acciones formativas en esta PIEEM pendientes de recibir N.° ici I
y ) . : ' formacion de reciclaje > de _part|C|panteS en 'as
materia para integrar la perspectiva de . . formaciones por Servicios.
género en sus procesos de trabajo. Servicio de Mujer e
Igualdad
Comision de Igualdad
. . Oficina de Recursos o
Incorporar un modulo de formacion en . . N.° personas formadas.
Durante la vigencia del Il | Humanos .
A.3.1.2 | Igualdad para el personal de nuevo Incorporacién o no del

acceso.

PIEEM.

Servicio de Mujer e
Igualdad

modulo.

EJE DE ACTUACION A: CULTURA DE LA ORGANIZACION
Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como uno de los valores fundamentales de la organizacion municipal.

Linea A 3 FORMACION

Objetivo especifico A.3.2. Introducir la perspectiva de género en el Plan de Formacion y en todos los procesos de su ejecucion.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
A.3.2.1 | Realizar un informe anual con perspectiva Durante la vigencia del Il | Servicio de Relaciones N.° cursos analizados.
de género sobre la oferta formativa y su PIEEM. Laborales (Centro de N.° cursos
desarrollo. Formacién) reciclaje/voluntarios.
Servicio de Mujer e N.° cursos

Igualdad

ofertados/realizados.
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N.° cursos dirigidos a
colectivos especificos.

N.° cursos solicitados
/finalizados/desestimados.

N.° cursos impartidos por
formadores/formadoras.

N.° cursos que cumplen/no
cumplen con el uso de
lenguaje inclusivo e
imagenes no sexistas.

Incorporar un médulo sobre Igualdad en el
curso de Formacién de formadores y

Servicio de Relaciones

Laborales (Centro de
Durante la vigencia del Il | gorore es (Ce

Incorporacion del moédulo
Si/No.

A3.2.2 o Formacion
adecuar su denominacion al uso de un PIEEM. . ) ,
lenguaje inclusivo. Servicio de Mujer e N.° de personas que
Igualdad realizan la la formacion.
. . . Servicio de Relaciones . )
Realizar el seguimiento del cumplimiento Laborales (Centro de Inclusién en plantillas de
A323 de la normativa municipal sobre uso del Durante la vigencia del Il Formacion) evaluacion de las acciones

lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas
en la imparticién de los cursos.

PIEEM.
Servicio de Mujer e

Igualdad

formativas estos aspectos
Si/No.
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EJE DE ACTUACION A: CULTURA DE LA ORGANIZACION
Garantizar la Igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres como uno de los valores fundamentales de la organizacion municipal.

Linea A 4 ESTRUCTURA Y ORGANOS MUNICIPALES PARA EL SEGUIMIENTO DEL PLAN

Objetivo especifico A.4.1. Coordinar la planificacion, ejecucion, seguimiento y evaluacion de las acciones del PIEEM desde la Institucion.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
Promover la cobertura continua de los -
puestos de la Unidad Municipal de (H)Eﬁ;r;g: Recursos N.° de puestos cubiertos.
A4d41.1 Igualdad para garantizar el seguimiento y Permanente. . . Fecha de cobertura de los
evaluacién del PIEEM de acuerdo con las Servicio de Mujer e puestos.
funciones establecidas en la RPT. Igualdad
Revisién o elaboracién de normativa Asesoria Juridica Municipal
A4.1o | referente al funcionamiento y composicion Durante la vigencia del Il | Servicio de Mujer e N.° de normativa aprobada.
T de los diferentes érganos que intervienen PIEEM. Igualdad N.° de normativa modificada.
en el PIEEM. Comisién de Igualdad
Asignar una linea sobre Igualdad como Oficina de Recursos
principio de actuacion en los enunciados Durante la vigencia del Il | Humanos N.° de modificaciones
A.4.1.3 | de ejecucion profesional de las fichas PIEEM . . réalizadas
descriptivas conforme se vayan . Servllcllos de las Areas .
actualizando las mismas. Municipales
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EJE DE ACTUACION B: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Garantizar la implementacion de la perspectiva de género en la gestion de personal, velando para que todos los procesos garanticen la Igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Linea B 1 ACCESO

Objetivo especifico B.1.1. Impulsar la participacion de mujeres y hombres en la oferta de plazas de la Oferta de Empleo Publico en las que se

detecte subrepresentacion de alguno de los dos sexos.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
, Oficina de Recursos N.° de plazas reservadas en la
Considerar |a ge_fs_er\lla(;je péazas para | D I vi ia del Il Humanos OEP / N.° total de plazas de la
B.1.1.1 |Personas con dificultades de acceso a urante la vigencia del Il |gericio de Mujer e Igualdad |Oferta de Empleo Publico.
empleo por razén de género y velar por la PIEEM. Comisién de lqualdad Relacion de | |
idoneidad de las plazas asignadas. omision de lguaiaa elacion de las plazas con
Representacion sindical reserva.
Oficina de Recursos
Humanos
Realizar campafas que promuevan la , , Servicio de Mujer e Igualdad
B.11.2 R Durante la vigencia del |l s o ~ .
A1, participacién del sexo subrepresentado en PIEEM Comision de Igualdad N.° de camparnias realizadas.
las plazas de la Oferta de Empleo Publico. ' Oficina Técnica de
Transparencia y Gobierno
Abierto
Oficina de Recursos
Revisar las bases de acceso a aquellas Humanos N.° de bases de plazas que
plazas que incluyan pruebas fisicas donde la D te la vi ia del Il Servicio de Mujer e Igualdad |incluyen pruebas fisicas
B.1.1.3 |presencia de mujeres sea escasa, para urante 'a vigencia de (Unidad Municipal de revisadas.

introducir medidas de accién positiva si
procede.

PIEEM.

Igualdad)
Representacion sindical
Servicios afectados

N.° de acciones positivas
incorporadas.
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EJE DE ACTUACION B: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Garantizar la implementacion de la perspectiva de género en la gestion de personal, velando para que todos los procesos garanticen la Igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Linea B 1 ACCESO

Objetivo especifico B.1.2. Promover la paridad en los 6rganos de seleccion.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
N.° de mujeres y hombres que
componen los érganos de
seleccion (titulares y
suplentes) / N.° de
Continuar con el criterio de paridad en la Oficina de Recursos componentes total.
B.1.21 composicion de los 6rganos de seleccion de | Durante la vigencia del I |Humanos N.° de 6rganos de seleccion
"= personal y motivar la desigualdad de PIEEM. Comisién de Igualdad paritarios/N° total de
representacion cuando se produzca. Representacion sindical tribunales.
N.° de érganos de seleccion
analizados.
N.° de informes sobre el
incumplimiento de la medida.
Revisar la informacif')n.sobre Igualdad en.el . _ Oficina de Recursos N.° de modificaciones_ en el
B190p |ACCESO al empleo publico que se proporciona| Durante la vigencia del Il Humanos documento de actuacién de

a quienes componen los érganos de
seleccion y continuar facilitandola.

PIEEM.

Comision de Igualdad

los érganos de seleccién en
perspectiva de género.
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EJE DE ACTUACION B: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Garantizar la implementacion de la perspectiva de género en la gestion de personal, velando para que todos los procesos garanticen la Igualdad de

trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Linea B 2 PLANTILLA, RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO Y PROMOCION PROFESIONAL.

Objetivo especifico B.2.1. Fomentar el acceso igualitario para mujeres y hombres a los puestos de trabajo.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES

N.° de revisiones realizadas.

Revisar las fichas descriptivas de los puestos N.” de fichas revisadas.

Oficina de R ificaci
de trabajo para detectar posibles factores de | Durante la vigencia del Il cIna g Recursos N.° ?’e modificaciones
B.2.1.1 : e Humanos realizadas.

desigualdad y proponer las modificaciones PIEEM. L

para corregirios. Comision de Igualdad N.° de factores de desigualdad
detectados y relacion de los
mismos.

EJE DE ACTUACION B: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Garantizar la implementacion de la perspectiva de género en la gestion de personal, velando para que todos los procesos garanticen la Igualdad de

trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Linea B 2 PLANTILLA, RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO Y PROMOCION PROFESIONAL.

Objetivo especifico B.2.2. Infroducir la perspectiva de género en la valoracion de los puestos de trabajo.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
N.° de puestos de trabajo
Analizar desde una perspectiva de género analizados.
las valoraciones de los puestos de trabajo Durante la vigencia del Il Servicio de Gestion N.° de puestos de trabajo
B.2.2.1 |para detectar los factores que puedan PIEEM Recursos Humanos. modificados.
producir desigualdades y proponer las ' Comision de Igualdad N.° de factores de desigualdad
modificaciones oportunas. detectados y relacién de los
mismos.
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EJE DE ACTUACION B: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Garantizar la implementacion de la perspectiva de género en la gestion de personal, velando para que todos los procesos garanticen la Igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Linea B 2 PLANTILLA, RELACION DE PUESTOS DE TRABAJO Y PROMOCION PROFESIONAL.

Objetivo especifico B.2.3. Potenciar el acceso de las mujeres a los puestos de mayor responsabilidad.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
Realizar un estudio para identificar las Servicio de Gestion L _
causas que dificultan el acceso de las Durante la vigencia del Il Recursos Humanos. Realizacion del estudio SI/NO.
B.2.3.1 |mujeres a los puestos de trabajo de mayor PIEEM Comisién de Igualdad N.° de causas detectadas.

responsabilidad para adoptar las medidas
oportunas para su correccion.

Servicio de Mujer e Igualdad N. de medidas adoptadas.

EJE DE ACTUACION B: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Garantizar la implementacion de la perspectiva de género en la gestion de personal, velando para que todos los procesos garanticen la Igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Linea B 3 RETRIBUCIONES.

Objetivo especifico B.3.1. Cumplir con el principio de transparencia retributiva.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES

Servicio de Gestion de Realizacién del informe Sl

Realizar un informe anual de retribuciones, . . Recursos Humanos
. : Durante la vigencia del I . INO.
B.3.1.1 |tanto basicas como complementarias, con PIEEM Comision de Igualdad % d ibuGi
datos desagregados por sexo. ' Unidad de Gestion de Ia 70 de retribuciones

desagregado por sexo.

informacion
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EJE DE ACTUACION B: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Garantizar la implementacion de la perspectiva de género en la gestion de personal, velando para que todos los procesos garanticen la Igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

Linea B 3 RETRIBUCIONES.

Objetivo especifico B.3.2. Reducir la brecha salarial entre mujeres y hombres.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES

. . , . Servicio de Gestién
Realizar un estudio para identificar los Recursos Humanos

elementos que ocasionan la existencia de
B.3.2.1 |una brecha retributiva entre las mujeres y los
hombres de la plantilla municipal, para

plantear medidas correctoras en su caso. Unidad de Gestion de la
informacion

% de mujeres y hombres en
Durante la vigencia del II |Comision de Igualdad los diferentes estratos.

PIEEM. Servicio de Mujer e Igualdad |N.° de medidas correctoras
planteadas y realizadas.
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EJE DE ACTUACION C: CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Garantizar el derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal a toda la plantilla municipal, e impulsar la corresponsabilidad de
hombres y mujeres en el ambito familiar y doméstico.

Linea C 1 CONCILIACION.

Objetivo especifico C.1.1. Conocer las solicitudes y autorizaciones de las medidas de conciliacién de la vida laboral, personal y familiar por parte

del personal del Ayuntamiento para detectar y corregir cualquier factor que pueda ser limitativo en el gjercicio del derecho a la conciliacion.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
Realizar un estudio sobre las causas de Servicio de Relaciones N.° de solicitud lizad
denegacion de las medidas de conciliacion , , Laborales -~ dé solicituges realizadas.

C.1.1.1 |de la vida laboral, familiar y personal, para Durante la vigencia del |l N.° de solicitudes denegadas

R ’ ’ PIEEM. Comision de Igualdad ’ )

detectar los motivos que dificultan el ejercicio Motivos de la no autorizacion.

de las mismas. Servicio de Mujer e Igualdad

EJE DE ACTUACION C: CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Garantizar el derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal a toda la plantilla municipal, e impulsar la corresponsabilidad de
hombres y mujeres en el ambito familiar y doméstico.

Linea C 1 CONCILIACION.

Objetivo especifico C.1.2. Corregir los obstaculos que puedan impedir que el personal municipal pueda hacer uso de las medidas de conciliacion.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES

Sensibilizar a las jefaturas municipales con Servicio Relaciones
personal a su cargo sobre la importancia de | Durante la vigencia del Il |Laborales Acciones de sensibilizacion
C.1.2.1 : e, .

ejercer el derecho a la conciliacion del PIEEM. Comision de Igualdad realizadas.

personal municipal. Servicio de Mujer e Igualdad
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EJE DE ACTUACION C: CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Garantizar el derecho a la conciliacion de la vida laboral, familiar y personal a toda la plantilla municipal, e impulsar la corresponsabilidad de
hombres y mujeres en el ambito familiar y doméstico.

Linea C 2 CORRESPONSABILIDAD

Objetivo especifico C.2.1. Sensibilizar al personal municipal sobre la importancia de la corresponsabilidad en el ambito de los cuidados y el trabajo

domeéstico.
N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
Realizar campafias de sensibilizacion Comision de Igualdad
C.211 Sr:zﬂligﬁ)zlper;ngé%?:an}ggtgeile%;scitgib;éadores Durante la vigencia del Il |Servicio de Muijer e Igualdad [N.° de campafias realizadas.
S compartir las tareas domésticas y de PIEEM. Oficina de Transparenciay |N.® de medios utilizados.
cuidados. Gobierno Abierto
Realizar camparias de sensibilizacion o .
C219 dirigidas a cambiar los estereotipos de Durante la vigencia del II |Comision de Igualdad N.° de campanas realizadas.
""" |género en el cuidado de las personas y en el PIEEM. Servicio de Mujer e Igualdad |N.° de poblacién destinataria.
trabajo doméstico.
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EJE DE ACTUACION D: PREVENCION, SALUD LABORAL Y PROTECCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL

Garantizar un entorno laboral adecuado para mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras.

Linea D 1 PREVENCION Y SALUD LABORAL.

Objetivo especifico D.1.1. Integrar la perspectiva de género en la prevencion de riesgos laborales.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
Continuar con el sistema de recogida de N.° de evaluaciones riesgo
datos que permita valorar de forma Durante la vigencia del 1| | SETVicio de Prevencion y psicosocial.

D.1.1.1 | desagregada por sexo todos los aspectos urante slélé;&nma © Salud Laboral N.° de planes de prevencion.
relativos a la prevencion y salud laboral en el ' Servicio de Mujer e Igualdad |Vigilancia de la salud.
ambito municipal. Accidentes y enfermedades.

Servicio de Prevencion y
Continuar con la formacién para el personal Salud Laboral N.° de acciones formativas

D112 sanitario del Servicio de Prevencién y Salud | Durante la vigencia del Il Servicio de Mujer e Igualdad |realizadas.

""" |Laboral sobre “Salud y género”, para el PIEEM. Servicio de Relaciones N.° de personas que realizan
desarrollo de acciones preventivas. Laborales las formaciones.

(Centro de Formacion)
Indicadores de accidentes
. o . . - . laborales y bajas por
Estudiar la incidencia de accidentes de . . Servicio de Prevencion y ,
f .
D.1.1.3 |trabajo y de bajas de enfermedad comun Durante la vigencia del Il |g45),4 | aboral enfermedad comun

desagregadas por sexo.

PIEEM.

Comision de Igualdad

N.° de bajas por enfermedad
comun / accidentes no
laborales.
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EJE DE ACTUACION D: PREVENCION, SALUD LABORAL Y PROTECCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL

Garantizar un entorno laboral adecuado para mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras.

Linea D 1 PREVENCION Y SALUD LABORAL.

Objetivo especifico D.1.2. Actuar sobre los riesgos laborales que afectan de manera desigual a mujeres y hombres.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES

N.° de planes de prevencion

: . : . , Servicio Prevencién y Salud |de riesgos laborales
Analizar la exposicion de riesgos laborales Durante la vigencia del Il

D.1.2.1 con perspectiva de género PIEEM laboral analizados.
persp g ’ ’ Comision de Igualdad N.° de riesgos laborales
evaluados.
o . Servicio de Prevencion y
Adecuar el disefio de equipos y ropa de Salud laboral
trabajo teniendo en cuenta las caracteristicas| Durante la vigencia del Il - . N.° de adecuaciones de
D.1.22 |, . . . Oficina de Organizacion y :
fisicas de mujeres y hombres, incluyendo la PIEEM. vestuario.

Servicios Generales.
Comision de Igualdad

situacion de embarazo.
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EJE DE ACTUACION D: PREVENCION, SALUD LABORAL Y PROTECCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL

Garantizar un entorno laboral adecuado para mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras.

Linea D 2 CLIMA LABORAL

Objetivo especifico D.2.1. Potenciar factores fisicos e interpersonales que contribuyan a favorecer el adecuado ambiente de trabajo.

N.° ACCIONES

TEMPORALIZACION RESPONSABLES

INDICADORES

Realizar un estudio del clima laboral,
analizando los factores de riesgo y
D.2.1.1 |planteando medidas correctoras a través de

Servicio de Prevencion y

Durante la vigencia del Il Salud laboral

N.° de evaluaciones
realizadas

. ) . . PIEEM. ° ' '
las evaluaciones de riesgos psicosociales del Comision de Igualdad N.° de rr][ed|das preventivas
Servicio de Prevencion. propuestas.
Servicio de Prevencion y

- i - ici Salud laboral : .

Realizar formacién alla plantilla munlcu:?al . . o ‘ N.° de formaciones realizadas.
D212 sobre aspectos relacionados con la mejora Durante la vigencia del Il |Servicio Relaciones N.° d i
<12 del clima laboral, desde la perspectiva de PIEEM. Laborales (Centro de s © € personas que realizan

género. Formacion) as formaciones.

Comision de Igualdad
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EJE DE ACTUACION D: PREVENCION, SALUD LABORAL Y PROTECCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL

Garantizar un entorno laboral adecuado para mejorar la calidad de vida de las personas trabajadoras.

Linea D 3 PROTECCION FRENTE AL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL

Objetivo especifico D.3.1. Reforzar herramientas de prevencion frente al acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion sexual.

N.° ACCIONES TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
Servicio de Prevencion y
c ‘ Salud laboral
ontinuar la difusion del protocolo de Comision de lqualdad
D3.11 actuacion frente al acoso sexual,el coso por Durante la vigencia del |l s m_l I Mg_u | | N.° de campafas de difusion.
> Irazén de sexo y acoso por razén de PIEEM. ervicio d'e ujer e lgua dad |\ o 4e medios utilizados.
orientacion sexual. Oficina Técnica de
Transparencia y Gobierno
Abierto
Servicio de Prevencion y
Mantener una formacion continua en materia Salud laboral
D.3.12 de acoso sexual para las personas que Durante la vigencia del Il |Comision de Igualdad N.° de formaciones realizadas.
T |forman la Asgsoria confidencial y el Comité PIEEM. Servicio Relaciones N.° de asistentes.
de asesoramiento. Laborales (Centro de
Formacion)
Servicio de Prevencion y
. o Durante la vigencia del [I [Salud laboral N.° de propuestas realizadas.
D.3.1.3 |Revision y actualizacién del protocolo. PIEEM. Comisién de Igualdad N.° de propuestas aceptadas.

Asesoria Juridica municipal
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10. IMPLEMENTACION, SEGUIMIENTO Y EVALUACION. LA COMISION DE
IGUALDAD.

La implementacién de las acciones recogidas en el plan se va a hacer de forma progresiva lo que
exige un trabajo continuo de impulso y seguimiento del mismo de forma coordinada por parte de
todas las partes implicadas:

- las Areas y Servicios municipales designados como responsables de la implantacién de cada
medida que facilitan y ejecutan las acciones del Plan aportando los recursos humanos y
economicos necesarios.

- la Unidad Municipal de Igualdad (UMI) encargada de incorporar de forma activa el principio de
igualdad de género en las politicas y organizacion municipal, prestando asesoramiento y apoyo
técnico a la Comision de Igualdad.

- las trabajadoras y trabajadores del Ayuntamiento de Zaragoza, quienes, en ultima instancia,
introducen la igualdad en los procesos y procedimientos de su trabajo habitual.

- la Comision de Igualdad.

La Comisién de Igualdad.

La Comisién de Igualdad esta formada por representantes de: el equipo de Gobierno del
Ayuntamiento, de los servicios municipales con competencias en la implantacién de las acciones
del Plan, de todos los sindicatos que legalmente tengan derecho a la negociacion colectiva, y las
personas que ocupen los puestos de agente de igualdad. La representacion sera paritaria entre la
corporacion y las distintas secciones sindicales y tendera al equilibrio entre mujeres y hombres
siempre que sea posible. En todos los casos se podra delegar la asistencia en personas
designadas por las partes. Ademas, la Comision podra contar con el asesoramiento de técnicas/os
en las materias que se traten, de forma consultiva.

Sus objetivos principales son impulsar las medidas establecidas en el Plan, supervisar su
cumplimiento y realizar la evaluacion y seguimiento de las mismas para garantizar la aplicacion
transversal del principio de igualdad en la accién municipal.

Una vez constituida, para realizar su labor de la manera mas eficiente, la Comisién se podra dotar
de un reglamento interno de funcionamiento propio.

La Comision se reunira de forma ordinaria y extraordinaria en la forma que la misma determine.
Para realizar su trabajo, la Comisién puede solicitar a los Servicios municipales informacién
estadistica desagregada por sexo sobre los aspectos que considere necesarios para el
conocimiento del cumplimiento de las acciones del Plan, tales como distribucién de la plantilla,
retribuciones, tipos de contratos, solicitudes y usos de los permisos contemplados en el Pacto-
Convenio, etc. Todas las decisiones y acuerdos alcanzados en el seno de dicha Comision seran

publicos.
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Entre las funciones de la Comision se encuentran:

La estr

Hacer seguimiento y evaluar el Plan de Igualdad, definiendo los indicadores y los medios e
instrumentos de recogida de la informacion que necesite.

Impulsar las acciones de Igualdad en coordinacién con todas las Areas y Servicios
municipales.

Identificar las medidas prioritarias del Plan que se desarrollaran en cada momento y su
calendario de actuaciones.

Comunicar el Plan de Igualdad a toda la estructura municipal.

Analizar las acciones establecidas en el Plan y/o de sus apartados para identificar
carencias en la consecucion de los objetivos previstos por motivos atribuibles al propio
Plan, y que puedan ser susceptibles de adaptacion o redefinicion.

Elaborar propuestas para elevar a las mesas de negociacion dirigidas a erradicar la
segregacion ocupacional horizontal y vertical, asi como cualquier forma de discriminacion
directa o indirecta.

Vigilar el cumplimiento del principio de Igualdad de oportunidades y trato en el ambito
municipal, teniendo para ello la posibilidad de solicitar y acceder a los datos oportunos sin
perjuicio de lo establecido en la normativa de Proteccién de Datos de Caracter Personal.
Promover iniciativas para mejorar la implementacion de las medidas acordadas,
especialmente las referidas a la sensibilizacion y formaciéon sobre Igualdad y no
discriminacion por razén de sexo.

Colaborar para que las comunicaciones del Ayuntamiento incorporen un uso no sexista del
lenguaje y de las imagenes.

Consultar y emitir informes en su ambito de actuaciéon y dar traslado de los mismos a las
Areas y 6rganos municipales competentes.

Conocer y formular recomendaciones en relacion a los informes de impacto de género que
pudieran emitirse previos a la elaboracién de normativa, planes, programas y actuaciones,
y ofertas de empleo publico municipales.

Realizar una memoria anual de caracter publico donde se recogeran, al menos, las
reuniones celebradas, el trabajo ejecutado por la Comisién y la evaluacién del desarrollo
del Plan de lgualdad hasta el momento.

Participar en el proceso de preparacion, valoraciéon e informe de resultados del diagndstico
en materia de Igualdad del Ayuntamiento de Zaragoza.

Cualesquiera otras que puedan conferirse a este 6rgano.

ategia de implementacién de este Plan incorpora el siguiente sistema de seguimiento y

evaluacion:
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Seguimiento anual.

Con el objetivo de conocer el grado de ejecucion de las diferentes acciones programadas, se
plantea la elaboracion de un informe de seguimiento anual.

El informe, que se incluira en la Memoria anual de la Comision de lgualdad, servira de instrumento
de informacién y comunicacién con los diferentes agentes implicados y facilitara el posterior
proceso de evaluacion final.

Sera elaborado desde la Unidad Municipal de Igualdad, utilizando las fichas de recogida de datos
de las acciones (ver modelo en el Anexo Ill ) para el analisis de la informacién relativa a los
indicadores que acompafia a cada una de las acciones planificadas.

De esta forma se podra medir anualmente la consecucion de los objetivos planteados,
identificando posibles desviaciones o problematicas en el proceso de implementacién. Como
resultado de este informe se podran formular propuestas de mejora que se estimen necesarias
para adoptar la ejecucion de las medidas a los cambios en las necesidades que motivaron su

formulacion.

Evaluacion final.

La evaluacion final la llevara a cabo la Comision de Igualdad y permitira conocer y valorar hasta
que punto se han logrado los objetivos establecidos en el Il Plan y lo que es mas importante, sera
la base para definir el siguiente Plan de igualdad. Es por este motivo que la evaluacion final debe
adquirir mayor profundidad en cuanto a su alcance y desarrollo.

Para ello, ademas del analisis sistematico a nivel de ejecucion de las acciones a través de los
indicadores de resultados, la ejecucién de cada una de ellas sera valorada por parte de las
personas responsables e implicadas en las mismas. En concreto mediante el uso de indicadores
de valoracion subjetiva , se valorara la calidad de las acciones ejecutadas, su eficacia, la eficiencia
en relacién con los recursos empleados y la adecuacion a los objetivos. Asimismo se recogera
informacién relativa a las dificultades que hayan podido interferir en su ejecucién y a
circunstancias y oportunidades que la hayan mejorado.

Esta valoracion permitira acceder a su vez acceder a la recogida de informacion de indicadores
de proceso, aquellos que proporcionan informacién sobre los procedimientos de trabajo y gestion
del plan (Ej. Grado de compromiso de los agentes implicados en la ejecucion de las acciones,
grado de coordinacion de acciones compartidas, funcionalidad del procedimiento de recogida de
datos de las acciones, personal implicado, etc).

Se trata de una evaluacion extensa, que ademas de ofrecer una vision global y final de lo
realizado mediante el analisis sistematico de los informes anuales de seguimiento, se identificara
un nivel de cumplimiento de cada una de las lineas del plan y un analisis del impacto del plan en
la institucion. Para ello, sera determinante la realizacion de una comparativa de los datos incluidos

en el diagnéstico de partida que se ha elaborado para este plan, con los que se arrojen al finalizar
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la implementaciéon del mismo. Este analisis permitira conocer los avances en igualdad en cada
uno de los ejes de intervencién a través de una conjunto de indicadores de impacto.

Se podran utilizar fuentes de datos diversas como documentos producidos durante el proceso
(informes de seguimiento, informes o memorias de los diferentes servicio) y también informacion

de bancos de datos y publicaciones periddicas.

11. CALENDARIO DE ACTUACIONES.

El periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad es de cuatro afios desde su aprobacion por
el Gobierno de Zaragoza y publicacion en el Boletin Oficial de la Provincia.

Se realizara un seguimiento del grado de implantaciéon en cada uno de estos cuatro afios.

Las medidas incluidas en el Plan que tienen una temporalizaciéon permanente se incorporaran a la
actividad habitual de las unidades responsables de su implantacién.

Durante el ultimo afio de vigencia de este Plan se realizara el diagnéstico de la situacion de la
plantilla para que se apruebe en el seno de la Comisidon de Igualdad. Con ello se iniciara el

proceso de elaboracion y negociacion del siguiente Plan de Igualdad.

12. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR
RAZON DE SEXO Y ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL DEL
AYUNTAMIENTO DE ZARAGOZA.

El Ayuntamiento de Zaragoza aprob6 en la Comisién de Igualdad del 24 de junio de 2016 el
Protocolo de Prevencién y Actuacion frente al Acoso Sexual, Acoso por razén de sexo y Acoso por
Orientacion sexual, que se incorporé al pacto convenio vigente en ese momento.

Se trata de una herramienta fundamental frente a las conductas sexistas, que pretende servir para
avanzar hacia el objetivo global de lograr una igualdad real entre hombres y mujeres en el ambito
laboral.

Su objetivo es hacer frente al acoso al que las mujeres siguen expuestas en el entorno laboral,
como una extension de la violencia que sufren en el ambito privado y en cualquier otro entorno
publico. Todo ello como consecuencia de las relaciones de poder y sumisién que perduran entre
los hombres y las mujeres, que generan condiciones propicias para el acoso sexual en sus
diferentes versiones.

El Protocolo define los distintos escenarios de acoso a los que se dirigen las acciones de
prevencion y actuacion, especificando dénde y como presentar una queja o denuncia, y creando
los 6rganos de Asesoria Confidencial y Comité de Asesoramiento para garantizar que el
procedimiento se desarrolla correctamente.

Cualquier persona que preste servicios en este Ayuntamiento, y en concreto los cargos electos,

organos y personal directivo, independientemente del caracter o naturaleza juridica de su relacién
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con la misma, se compromete a prevenir la problematica del acoso sexual, acoso por razon de
sexo y acoso por orientacién sexual en el trabajo. En especial sus 6rganos y personal directivo
deben proveer todos los medios a su alcance para prevenir, evitar y en su caso, detectar y
eliminar cualquier situacién de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion
sexual.

En consecuencia, el Ayuntamiento de Zaragoza y la representacion de las organizaciones
sindicales se comprometen a prevenir y sancionar en su caso, conforme a lo regulado por medio
del Protocolo, el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso por orientacion sexual con
las debidas garantias, tomando en consideracion las normas constitucionales, laborales,
administrativas y declaraciones de principios y derechos fundamentales en el trabajo.

Se garantiza que la asistencia y protecciéon de las victimas se realice siguiendo los principios de
sigilo, respeto, profesionalidad, objetividad e imparcialidad y celeridad.

La Comision para la Igualdad tiene derecho a recibir informacién periddica sobre el nimero de
denuncias por acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion sexual, de los
resultados de las investigaciones incluyendo el archivo de denuncias, y de las medidas que se
adopten en virtud de lo previsto en el Protocolo.

En cualquier caso todo el personal del Ayuntamiento de Zaragoza debe observar y respetar las
medidas contenidas en el Protocolo y en la normativa aplicable.

Se puede consultar este Protocolo en el Anexo Il.
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ANEXO I. MEDIDAS EN PROCESO PERMANENTE DEL | PIEEM
MEDIDAS DEL | PIEEM EN PROCESO PERMANENTE
Area de Trabajo 1 ACCESO
Objetivo 1 Utilizar la perspectiva de género en las ofertas de empleo y las pruebas selectiva.
N.° MEDIDAS TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
. o Servicio de Mujer e Igualdad

Con la aprobacién de la Oferta Publica de . . Ofici

1 Empleo se acompanara un informe de Durante la vigencia del | icina de Recursos N2 de informes realizados
. ; . PIEEM. Humanos '
impacto de género de la misma L

Comision de Igualdad

Todos los temarios sobre los que se
desarrollan las pruebas selectiv,as deberan Servicio de Muijer e Igualdad | . . _
contener uno o dos temas, segun el grupo de . , Ofici N.° de pruebas realizadas.

> la plaza objeto de la convocatoria (1 tema Durante la vigencia del Il icina de Recursos N.° de modificaciones sobre

PIEEM. Humanos :

para: A.P., C2y C1;y 2 temas para: A2 y . contenido temarios realizadas.
A1), relativos a la normativa vigente en Comision de Igualdad
materia de Igualdad de género.
Al finalizar los procesos selectivos, se o ]
analizaran los resultados desagregados por Servicio de Mujer e Igualdad . _

3 sexo para detectar cualquier indicio que Durante la vigencia del Il |Oficina de Recursos N.° de informes realizados.

apunte a una discriminacion indirecta o
impacto adverso, aportando medidas para su
estimacion en futuros procesos.

PIEEM.

Humanos
Comision de Igualdad

N.° de medidas adoptadas.
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MEDIDAS DEL | PIEEM EN PROCESO PERMANENTE

Area de trabajo 1 FORMACION

Objetivo 2 Introducir mecanismos que faciliten la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar con la formacién

N.° MEDIDAS TEMPORALIZACION RESPONSABLES INDICADORES
Servicio de Mujer e Igualdad N.: cursos on Iine'ofertados.
. ., . _ Servicio de Relaciones N. .de cursos on line
1 Ampllamon de los cursos Qe formacién on- Durante la vigencia del |l Laborales realizados.
line en el Plan de Formacion. PIEEM. (Centro de Formacion) N.° de mujeres y hombres que
Comisién de laualdad han solicitado / realizado/
omision de Iguaida renunciado cursos on line.
- ici i N.° mujeres y hombres
Acceso preferente, durante un afio, a los Serv!c!o de Mu;er.e Igualdad incorporados tras excedencia
cursos de formacion al personal municipal Servicio de Relaciones que han solicitado los cursos
2 que se incorpora al puesto de trabajo Durante la vigencia del Il |Laborales (Centro de NS mu homb '
después de permisos o excedencias PIEEM. Formacion) L mUJergs y hom resd .
relacionados con la conciliacion de la vida Comision de Igualdad lc?tfeoE):r:aso?i?:ii;adsoelxrcezlliigfjloa/
ersonal, laboral y familiar ;
P ’ y tamit (Grupo de trabajo) renunciado los cursos.
Envio de info’rn'wacién periéqica, a travég de Servicio de Mujer e Igualdad |N.° de envios realizados.
Senicode Rlaanes N domeds ulzado
3 municipales para el personal que se Durante la vigencia del Il - Laborales (Centro de N.° de mujeres y hombres en

encuentra de permiso o excedencia
relacionado con la conciliacion de la vida
personal, laboral y familiar.

PIEEM.

Formacion)
Comision de Igualdad
(Grupo de trabajo)

excedencia que han
solicitado / realizado/
renunciado cursos.
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ANEXO Il. PROTOCOLO DE ACTUACION FRENTE AL ACOSO SEXUAL,
ACOSO POR RAZON DE SEXO Y ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL DEL

AYUNTAMIENTO DE ZARAGOZA.
Aprobado en la Comision de Igualdad de 24 de junio de 2016.

|. DECLARACION DE PRINCIPIOS.
Toda persona tiene derecho a la Igualdad y a la no discriminacion, a la salvaguarda de la dignidad,
a la integridad moral, a la intimidad y al trabajo. En virtud de esos derechos el Ayuntamiento de
Zaragoza declara que el acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacién sexual
suponen un atentado a la dignidad de las personas trabajadoras, por lo que rechaza y prohibe
cualquier practica de este tipo en el trabajo, y hace expreso pronunciamiento de no tolerar estas
acciones, asi como de facilitar los medios precisos para impedir su manifestacion en el ambito
laboral.
El acoso sexual, el acoso por razon de sexo y el acoso por orientacién sexual, constituyen
comportamientos reprobables que vulneran las normas que regulan los deberes y derechos
basicos de la plantilla del Ayuntamiento de Zaragoza, entre los que mencionamos:

- El derecho a la Igualdad en mujeres y hombres.

- El derecho a la consideracion debida a su dignidad.

- El derecho a su integridad fisica y moral.

- El derecho al trabajo y a una adecuada politica de seguridad y salud.

- El derecho al honor, a la intimidad personal y familiar y a su propia imagen.
Queda por tanto expresamente prohibido cualquier comportamiento o conducta de esta
naturaleza, pudiendo ser consideradas, con independencia de lo establecido en la legislacion
penal, como falta muy grave, dando lugar a las sanciones que este Protocolo y la Ley 7/2007, de
12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado Publico proponen para este tipo de conductas.
Cualquier persona que preste servicios en este Ayuntamiento, y en concreto los cargos electos,
organos y personal directivo, independientemente del caracter o naturaleza juridica de su relacion
con la misma, se compromete a prevenir la problematica del acoso sexual, acoso por razon de
sexo y acoso por orientacién sexual en el trabajo. En especial sus 6rganos y personal directivo
deben proveer todos los medios a su alcance para prevenir, evitar y en su caso, detectar y
eliminar cualquier situacién de acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion
sexual.
En consecuencia, el Ayuntamiento de Zaragoza y la representacion de las organizaciones
sindicales se comprometen a prevenir y sancionar en su caso, conforme a lo regulado por medio

del presente Protocolo, el acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso por orientacion
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sexual con las debidas garantias, tomando en consideracion las normas constitucionales,
laborales, administrativas y declaraciones de principios y derechos fundamentales en el trabajo.
Se garantizara en todo caso que la asistencia y proteccion de las victimas se realice siguiendo los
principios de sigilo, respeto, profesionalidad, objetividad e imparcialidad y celeridad.

La Comision para la Igualdad tendra derecho a recibir informacion periddica sobre el nimero de
denuncias por acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso por orientacion sexual, de los
resultados de las investigaciones incluyendo el archivo de denuncias, y de las medidas que se
adopten en virtud de lo previsto en el presente Protocolo.

En cualquier caso todo el personal del Ayuntamiento de Zaragoza debera observar y respetar las

medidas contenidas en este Protocolo y en la normativa aplicable.

Il. NORMATIVA.

Normativa internacional
- Declaracion Universal de Derechos Humanos, arts. 3y 5
- Convenio n.° 111 O.L.T. de 25 de junio de 1958, relativo a la discriminacion en materia de
empleo.

Normativa europea
- Directiva 76/2007/CEE del Consejo de 9 de febrero de 1976 "Igualdad de trato", modificada
por Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo relativa a la aplicacién del principio de
Igualdad de trabajo entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la
formacion y a la promocién profesionales y a las condiciones de trabajo.
- Declaracion del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicacion de la
Recomendacion 92/131/CE de la Comision de la Comunidades europeas de 27 de noviembre
de 1991, en la cual se incluye un "Codigo de Conducta" encaminado a combatir el acoso
sexual en el trabajo de los paises de la CE.
- Directiva 2006/54//CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5/07/2006.
- Acuerdo marco europeo de 26 de abril de 2007, sobre acoso y violencia en el lugar de
trabajo.

Normativa estatal
- Constitucion Espanola 1978: arts. 1.1; 9.2; 10.1; 14; 15, 18.1, 35.1, 40.2 y 53.2.
- Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres
(LOIEMH): arts. 3, 7, 8,48 y 62.
- Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, Codigo Penal: arts. 184, 191, 443 y 445,
- Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencion de Riesgos Laborales: art 14.
- Ley 7/2007 de 12 de abril del Estatuto Basico del Empleado Publico; arts. 14, 53 y 95,2.
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- Real Decreto 33/1986, de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de 3/18
Régimen Disciplinario de los Funcionarios de la Administracion del Estado.
- Real Decreto Legislativo 1/1995, de 24 de marzo que aprueba el Texto Refundido de la Ley
del Estatuto de los Trabajadores.
- Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el Texto Refundido de
la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.
- Ley 36/2011, de 10 de octubre, Reguladora de la Jurisdiccion Social.
- Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa.
Resolucion de 28 de julio de 2011, de la Secretaria de Estado para la Funcion Publica que
aprueba el Acuerdo de 27/07/2011 de la Mesa General de Negociacién de la Administracién
General del Estado sobre el Protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razon
de sexo en el ambito de la A.G.E. Y de los Organismo Publicos vinculados.
- Criterio Técnico 69/2009 sobre actuaciones de la Inspeccion de Trabajo y Seguridad Social
en materia de acoso y violencia en el trabajo.

Otra normativa:

Pacto/Convenio del Ayuntamiento de Zaragoza 2016/19.

lll. ALCANCE.

El presente protocolo sera de aplicacion a todo el personal del Ayuntamiento de Zaragoza. Las
empresas externas contratadas por el Ayuntamiento, empresas colaboradoras, sociedades y
patronatos municipales seran informadas de la existencia de este protocolo de actuaciéon. Cuando
se produzca un caso de este tipo entre personal municipal y personal de una empresa externa

contratada se aplicaran los mecanismos de coordinacion empresarial.

IV. DEFINICIONES.
ACOSO SEXUAL es toda conducta de naturaleza sexual, desarrollada en el ambito de
organizacioén y direccion de una entidad empleadora o en relacidon o como consecuencia de una
relacion laboral, en la que se plantea una amenaza que afecta al empleo o a las condiciones de
trabajo de la victima a fin de obtener provecho sexual, o en todo caso, tiene como objetivo o como
consecuencia, crearle un entorno laboral intimidatorio, degradante u ofensivo.
El acoso sexual contempla dos tipos diferenciados: el acoso de intercambio o chantaje sexual y el
acoso ambiental.
- Acoso de Intercambio o Chantaje Sexual: el producido por personal superior jerarquico o
personas cuyas decisiones pueden tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo

de la persona acosada.
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A modo de ejemplo, pueden constituir chantaje sexual: demandas de favores sexuales,

cuando éstas estan relacionadas, directa o indirectamente, con la carrera profesional, la

mejora de las condiciones de trabajo o la conservacién del puesto de trabajo.

- Acoso Ambiental: aquella conducta que crea un entorno laboral intimidatorio, hostil o

humillante para la persona que es objeto de la misma.
A modo de ejemplo, pueden constituir acoso sexual: observaciones sugerentes y desagradables;
chistes o comentarios sobre la apariencia o aspecto; abusos verbales deliberados de contenido
libidinoso; invitaciones impudicas o comprometedoras; uso de imagenes pornograficas y o eroéticas
en los lugares y herramientas de trabajo; gestos obscenos; observacion clandestina de personas
en lugares reservados, como los servicios, vestuarios; etc.
ACOSO POR RAZON DE SEXO es todo comportamiento en relacién o que tiene como causa los
estereotipos de género (prejuicios, ideas preconcebidas y trato discriminatorio a mujeres y
hombres por razén de su sexo), desarrollado de forma sistematica en el ambito de organizacion y
direccién de una entidad empleadora o en relacion o como consecuencia de una relacion laboral,
que tiene como objetivo o como consecuencia atentar contra la dignidad y la integridad fisica o
psiquica de una persona y crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo, pudiendo poner
en peligro su empleo, en especial, cuando estas actuaciones se encuentran relacionadas con la
opcion sexual o con las situaciones de maternidad, paternidad y asunciéon de otros cuidados
familiares.
A modo de ejemplo, pueden constituir acoso por razén de sexo, siempre que se realicen sobre
una persona por razén de su sexo: las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona, su
trabajo y su implicacién en el mismo; los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto
fisico, o sobre la opcion o ideologia sexual; impartir 6rdenes contradictorias y por tanto imposibles
de cumplir simultdneamente; impartir érdenes vejatorias; las actitudes que comporten vigilancia
extrema y continua; la orden de aislar e incomunicar a una personal; la agresion fisica; etc.
ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL es cualquier comportamiento basado en la orientacion
sexual, identidad de género y/o expresién de género de una persona que tenga la finalidad o
provoque el efecto de atentar contra su dignidad o su integridad fisica o psiquica o de crear un
entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante, ofensivo o molesto. A modo de ejemplo,
pueden ser acoso por razon de orientacion sexual expresiones ridiculizantes, comentarios jocosos
sobre el aspecto fisico, modales, formas de vestir o de hablar; tratar de aislar a la persona en su
ambiente laboral; humillarle delante de sus compafieros o0 compafieras por su orientacion sexual;

hacerle insinuaciones sexuales; proferir insultos y/o vejaciones; etc.
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V. MEDIDAS PREVENTIVAS.
Con el objeto de prevenir y evitar al acoso sexual, el acoso por razén de sexo y el acoso por
orientacion sexual, se establecen las siguientes actuaciones:
- Declaracion oficial de principios en la que se sefale el compromiso con la prevencion vy
erradicacion del acoso sexual y defensa del derecho a la dignidad de las personas
trabajadoras, fomentando el respeto entre todo el personal de la entidad.
- Difusion del Protocolo de forma que sea conocido por el personal municipal y organismos
autébnomos del Ayuntamiento de Zaragoza a través de la Intranet municipal y correo
corporativo.
- Documentos divulgativos que faciliten informacion dando a conocer la existencia del
Protocolo y sus principales caracteristicas, asi como en la Web donde podran descargarlo.
- Sesiones de informacién y campafas especificas explicativas del contenido del Protocolo,
derechos y deberes de las personas trabajadoras, de sus representantes y de la
Administracién, sanciones y responsabilidades establecidas, medidas cautelares, etc.
- Manuales de Acogida.
- Formacion especifica para las personas que van a participar en el procedimiento, y a asistir a
las presuntas victimas, sobre el procedimiento a seguir y la forma en la que deben actuar cada
una de las partes implicadas.
- Formacion especifica sobre el Protocolo en los cursos de reciclaje del personal municipal,
enmarcados en el Plan de Igualdad para Empleados y Empleadas, con especial hincapié en

mandos intermedios y jefaturas de servicio.

VI. GARANTIAS EN EL DESARROLLO DEL PROCEDIMIENTO.

En el transcurso del procedimiento de investigacion de acosos se tendran en cuenta las siguientes

garantias:
1. Confidencialidad: las personas que intervengan en el procedimiento tienen obligacion de
guardar una estricta confidencialidad y no deben transmitir ni divulgar informacién sobre el
contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso de investigacién de las que
tengan conocimiento. Por ello, desde el momento en que se formule la denuncia, se asignara
un cédigo numérico que se utilizara para identificar la denuncia concreta tratando de preservar
la identidad de las personas a las implicadas en el procedimiento. Todo el personal que haya
participado en cualesquiera de las actuaciones previstas en el presente protocolo queda sujeto
al deber de secreto, debiendo firmar el documento de acuerdo de confidencialidad y no
divulgacion de informacion, segun anexo.
2. Respeto y proteccion de la dignidad de las personas: las actuaciones o diligencias

deben realizarse con la mayor prudencia y con el debido respeto a todas las personas
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implicadas, que en ningun caso podran recibir un trato desfavorable por este motivo. La
organizacion debera adoptar las medidas pertinentes para garantizar este derecho a las
personas tanto presuntamente acosadas como acosadoras. Las personas implicadas podran
ser asistidas por algun/a acompafante de su eleccién, en todo momento a lo largo del
procedimiento, si asi lo requieren.

3. Diligencia y celeridad: la investigacion y la resolucion sobre la conducta denunciada deben
ser realizadas con la debida profesionalidad, diligencia y sin demoras indebidas, de forma que
el procedimiento pueda ser completado en el menor tiempo posible respetando las garantias
debidas.

4. Imparcialidad: el procedimiento debe garantizar una audiencia imparcial y un tratamiento
justo para todas las personas afectadas. Todas las personas que intervengan en el
procedimiento actuaran de buena fe en el esclarecimiento de los hechos denunciados.

5. Prohibicion de represalias: se prohiben expresamente las represalias contra las personas
que efectuen una denuncia, comparezcan como testigos o participen en una investigacion
sobre acoso sexual, acoso por razén de sexo 0 acoso por orientacion sexual, en los términos
previstos en la normativa aplicable.

6. La aplicacion de este protocolo no impedird en ningun caso la utilizacion, paralela o
posterior, por parte de las personas implicadas, de las acciones legales oportunas.

7. Las denuncias, alegaciones o declaraciones que se demuestren como intencionadamente
fraudulentas o dolosas, y realizadas con el objetivo de causar un mal injustificado a la persona
denunciada, seran sancionadas. No se considerara falsa o calumniosa la denuncia presentada

de buena fe aunque no se haya podido constatar la veracidad de la misma.

VII. FIGURAS GARANTES DEL PROCEDIMIENTO
Los drganos encargados de aplicar el procedimiento establecido en casos de acoso sexual, acoso

por razén de sexo y acoso por orientacién sexual seran los siguientes:

1. ASESORIA CONFIDENCIAL

Se denomina Asesoria Confidencial al grupo de personas competentes para la recepcion de
denuncias e iniciacién del procedimiento segun el presente Protocolo.

Estara compuesta por Asesoras/es Confidenciales. Las personas designadas inicialmente como
Asesoras/es Confidenciales seran las/los Agentes de Igualdad y aquellas Delegadas/os de
Prevencion que de forma voluntaria reciban formacion sobre materia de Igualdad entre hombres y
mujeres, sobre acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso por orientacion sexual y sobre la

aplicacion del presente Protocolo. También podran optar a formar parte de la Asesoria
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Confidencial el personal municipal que tenga la formacién y condiciones requeridas para
desempenar las funciones encomendadas por este Protocolo.
La Asesoria Confidencial estara compuesta por un maximo de diez personas.
La formacion y las condiciones que se requieran para la designacion de Asesoras/es
Confidenciales sera determinada por la Comisién de Igualdad.
La identidad de las/los Asesoras/es Confidenciales se dara a conocer a toda la plantilla municipal,
asi como la forma en que se podra contactar con estas personas.
Sus funciones seran las siguientes:
1. Dar informacién sobre el presente protocolo al personal municipal que lo solicite.
2. Recibir las denuncias por acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion
sexual.
3. Informar a la persona denunciante sobre sus derechos y formas de actuacion posibles.
4. Realizar un primer andlisis de los hechos denunciados para confirmar la veracidad de la
denuncia con la maxima rapidez y confidencialidad.
5. Identificar la situacién denunciada para adoptar las pautas de actuacion segun indica el
protocolo (no admitir a tramite, iniciar el procedimiento informal o iniciar el procedimiento
formal).
6. Llevar a cabo el procedimiento informal segun lo previsto en este protocolo.
7. Realizar una labor de mediacion entre las partes, si es posible.
8. Emitir un informe de valoracion con conclusiones y propuestas estimadas del que dara
informacion al Servicio de Relaciones Laborales y al Comité de Asesoramiento segun cada
caso.
9. Remitir los casos de indicios de acoso al Comité de Asesoramiento.
10. Emitir una memoria anual que incluya el registro, resolucion y evaluacion de los casos de
acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion sexual, asi como indicadores
sobre las medidas preventivas y sobre los procedimientos de garantia que se recogen en este
protocolo.
Si del analisis inicial de los datos se obtuviesen indicios de acoso, la Asesoria Confidencial

solicitara la constitucion de forma urgente del Comité de Asesoramiento.

2. COMITE DE ASESORAMIENTO

Es el 6rgano colegiado que desarrolla el procedimiento formal de resolucién de denuncias por
acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por orientacion sexual.

Estara formado por: dos técnicos/as del Servicio Prevencion y Salud Laboral, una persona de la
Asesoria Confidencial, un abogado/a de la Asesoria Juridica, un Psicélogo/a del Servicio de

Igualdad y dos representantes Sindicales. EI documento de constitucion del Comité de
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Asesoramiento ademas de nombrar a las personas que componen el mismo, designara a una de
ellas como tramitadora.
La persona nombrada como Asesor/a Confidencial en el Comité de Asesoramiento no podra haber
participado en el procedimiento informal sobre el que se esté actuando.
Cuando el Comité lo considere necesario podra ser asistido por profesionales expertos en
distintas materias relacionadas con la situacion presentada.
Las personas que integran el Comité de Asesoramiento recibiran la formacion necesaria en
Igualdad de género, acoso sexual, acoso por razon de sexo y acoso por orientacién sexual, asi
como en los contenidos de este protocolo para su aplicacion adecuada.
Sus funciones seran las siguientes:
1. Dar audiencia a la persona denunciante.
2. Notificar por escrito a la persona denunciada la existencia de la denuncia y darle audiencia.
3. Recabar informacion complementaria y determinar si se aprecian o no indicios suficientes
de acoso sexual, de acoso por razén de sexo 0 acoso por orientaciéon sexual.
4. Emitir un informe de valoracién con las conclusiones y medidas propuestas concretas que
se remitira al Servicio de Relaciones Laborales u 6rgano competente.
5. Comunicar la resolucion adoptada a la persona denunciante y a la persona denunciada.
6. Supervisar el cumplimiento de las medidas propuestas en el informe de valoracion.
7. Resolver las alegaciones presentadas.

8. Informar anualmente a la Comision de Igualdad de las acciones llevadas a cabo.

3. NOMBRAMIENTOS
La Presidencia de la Comisiéon de Igualdad nombrara a las personas que forman parte de la

Asesoria Confidencial y del Comité de Asesoramiento.

VIil. PROCEDIMIENTO DE ACTUACION

A) Presentacion de la denuncia.
El procedimiento se iniciara con la presentacién de la queja o denuncia interna a una persona de
la Asesoria Confidencial o a través del Servicio de Prevencién y Salud Laboral.
La denuncia podra ser de forma verbal o escrita. Si fuese verbal la persona denunciante debera
ratificarla por escrito. No se admitiran a tramite las denuncias anénimas.
La denuncia podra ser formulada por:

1. Persona presuntamente acosada y/o su representante legal.

2. La representacion sindical, previa autorizacion de la persona presuntamente acosada.
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3. Cualquier empleada o empleado publico de forma motivada. En este caso la presunta
victima debera ratificar la existencia del acoso.
Una vez presentada la denuncia se reuniran de urgencia dos personas de la Asesoria
Confidencial, procurando que una de ellas siempre sea un/a Agente de Igualdad. En caso de que
la o el denunciante se haya dirigido directamente a una persona determinada de la Asesoria

Confidencial, ésta iniciara el procedimiento de actuacion.

B) Analisis inicial de la Asesoria Confidencial.
La Asesoria Confidencial realizard un andlisis de los datos objetivos del caso para confirmar la
veracidad de la denuncia observando por ejemplo la congruencia de los hechos relatados o la
existencia por el contrario de imprecisiones y contradicciones.
Como conclusion de este primer analisis, la Asesoria Confidencial podra:
a) No admitir a trdmite dicha denuncia si se considera que la situacion denunciada no
pertenece al ambito de este Protocolo. En este caso se remitird un escrito a la persona
denunciante informandole de los motivos por los que no se continda con el proceso.
b) Iniciar el procedimiento informal.
c) Ildentificar la situacién denunciada como acoso sexual, acoso por razén de sexo o por
orientacion sexual y dar comienzo al procedimiento formal.
Si se estima conveniente con el objetivo de impedir la continuidad de las presuntas situaciones de
acoso y preservar la seguridad y salud de la persona denunciante, podra proponer a Relaciones
Laborales las medidas cautelares necesarias, con especial atencion a la separacion de la
presunta victima y de la persona denunciada.
La persona denunciante podra en todo momento desistir del procedimiento. En todo caso y de

oficio, podra continuar la investigacion de la denuncia si se detectaran indicios claros de acoso.

C) Procedimiento Informal
En los supuestos en que de las actuaciones realizadas se deduzcan indicios de acoso, la Asesoria
Confidencial iniciara un procedimiento de valoracion de la denuncia, pudiendo recabar mas
informacién y sefialar la existencia o no de posibles testigos.
El Procedimiento Informal tratara de resolver el problema sin necesidad de iniciar el procedimiento
formal. De este modo, y como resultado de las comprobaciones realizadas, pueden producirse las
siguientes situaciones:
a) La persona denunciante y la persona denunciada identifican y analizan los hechos y hay un
compromiso de no repeticion.
b) La Asesoria Confidencial propone determinadas actuaciones para solucionar el problema y

ambas partes muestran su acuerdo y conformidad.
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¢) No se alcanza acuerdo alguno y se inicia el procedimiento formal. En este supuesto se
procurara la proteccion suficiente de la victima y de la persona denunciante, en cuanto a su
seguridad y salud, interviniendo para impedir la continuidad de las presuntas situaciones de
acoso y proponiendo a este efecto la separacion temporal laboral de ambas personas, si fuera
necesario.

La Asesoria Confidencial dara conocimiento del resultado del procedimiento informal al Comité de

Asesoramiento y si fuera necesario al Servicio de Relaciones Laborales.

El Procedimiento Informal se resolvera a la mayor celeridad posible a partir de la presentacion de

la denuncia.

DENUNCIA |

| ASESCRL LA CONF INENCIAL

| Breve anflishs |

—
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o se admite o risde FROCEDIMIENTO | PROCEDMMIENTO |
TNECRMAL | FORMAL
Hecoger més inbarmacidn |
T | i s
L L)
Az larac il Mo acoepido paries

Pragoeyin 3¢ acuaiones ]

D) Procedimiento Formal.
El Procedimiento Formal, se iniciara en los siguientes supuestos:

. Cuando las actuaciones denunciadas sean valoradas como indicios de acoso.

. No se alcance un acuerdo a través del procedimiento informal.

. Se reitere la conducta que ha motivado la denuncia por parte de la persona denunciada.

* O cuando la persona denunciante no considere adecuado acudir al procedimiento informal

y se vean indicios de acoso sexual, acoso por razén de sexo o por orientacion sexual.

La Asesoria Confidencial convocara al Comité de Asesoramiento, que debera reunirse en el plazo
mas urgente posible para dar cuenta de los hechos. Le trasladara el informe del Procedimiento
Informal si hubiera existido éste, asi como la denuncia recabada por escrito.
El Comité notificara la presentacion de la denuncia a la persona denunciada lo mas rapidamente
posible y se le citara por escrito, con fecha y hora, en presencia o no de la persona denunciante.
En dicho escrito se le informara de la existencia de la denuncia y se le advertird de que su no
comparecencia pudiera ser considerada como un acto de obstruccién en la investigacion de los

hechos.
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El Comité utilizara los procedimientos de investigacion a su alcance, entrevistando a las partes,
asi como a las y los testigos y terceras personas implicadas si las hubiera. En los casos que se
considere necesario, bien por las caracteristicas de la situacién investigada, bien por contrastar el
analisis realizado, se podra solicitar asesoramiento externo a personas u organizaciones expertas
en psicosociologia, derecho, salud laboral, etc. en el ambito de la prevencion y actuacion ante el
acoso sexual, el acoso por razon de sexo y el acoso por orientacion sexual.
El Comité elaborara un informe de valoracién de la actuacion investigada, en el que se indicaran
las conclusiones alcanzadas y la consiguiente resolucion, pudiendo contemplarse las siguientes
alternativas:
a) Archivo de la denuncia, por alguno de los siguientes motivos:
* Desestimiento de la persona denunciante (en todo caso, en funcion de la gravedad y de
oficio, podra continuar la investigacion de la denuncia si se detectaran indicios de acoso).
* Falta de objeto o insuficiencia de indicios. Cuando de las actuaciones practicadas se
pueda dar por resuelto el contenido de la denuncia, reflejando, en su caso, el acuerdo
alcanzado entre las partes.
b) Si del andlisis del caso se dedujera alguna otra falta distinta de los tipos de acosos objeto
de este Protocolo y que estuviera tipificada en la normativa laboral existente, se propondria la
incoacién del expediente disciplinario que corresponda.
¢) Cuando del referido informe se deduzca con claridad la existencia de acoso sexual, acoso
por razon de sexo 0 acoso por orientacion sexual, el Comité de Asesoramiento instara al
Servicio de Relaciones Laborales a la incoacion de un expediente informativo y la adopcién de
las correspondientes medidas correctoras de la situacidén, asi como de medidas
sancionadoras, si fuese necesario. El informe de valoracion del Comité de Asesoramiento
tendra, a todos los efectos, caracter de iniciacion de Expediente Informativo a resolver por el
Servicio de Relaciones Laborales u 6rgano competente.
d) El informe de conclusiones del Comité de Asesoramiento podra enumerar conductas,
hechos o situaciones detectadas que sean indicios para considerar la existencia de acoso
sexual en los que habra que determinar la frecuencia e intencionalidad de las mismas.
Como ejemplo se pueden enumerar entre otras las siguientes conductas:
* Abusos verbales deliberados de contenido libidinoso.
®* Uso de imagenes pornograficas y eréticas en los lugares de trabajo o a través de las
herramientas de trabajo.
* Gestos y/o comentarios obscenos.
* Bromas sexuales.

* Rumores sobre la vida sexual de las personas o presumir de habilidades sexuales.
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Comentarios irrespetuosos insistentes sobre la orientacion sexual de las personas.
Mensajes al movil con comentarios fuera de tono.

Invitaciones impudicas o comprometedoras.

Contacto fisico innecesario, rozamientos, proximidad excesiva, buscar quedarse a solas,
arrinconar...

Las descalificaciones publicas y reiteradas sobre una persona, su trabajo y su implicacion
en el mismo, que se realicen por razon de género y de orientacion sexual.

Los comentarios continuos vejatorios y discriminatorios sobre el aspecto fisico asi como
expresiones machistas y de contenido sexual.

Comentarios despectivos sobre la opcidn o ideologia sexual de una persona por razén de
orientacion sexual.

Impartir 6rdenes basadas en estereotipos sexistas con intenciones vejatorias.

Las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua, realizadas sobre una persona

por razén de género y de orientacion sexual.

Presionar para citas indeseadas.

Otras...

El procedimiento formal, hasta la elaboraciéon y comunicacién del informe de valoracion, durara el

menor tiempo posible garantizando la mayor agilidad en todo el proceso.

Dicho informe se trasladara al Servicio de Relaciones Laborales u érgano competente en la

materia disciplinaria para que proponga la resolucién del expediente sancionador al érgano

competente encargado de la incoaccion del expediente disciplinario.

El Servicio de Relaciones Laborales u érgano competente, en relacion al presente protocolo

tendra las siguientes funciones:

Adopcién de las medidas cautelares, si proceden, propuestas por el Comité de

Asesoramiento o por la Asesoria Confidencial.

Tramitacién del expediente disciplinario a la mayor celeridad posible.

Prestar ayuda y colaboracion necesarias para que los oOrganos intervinientes en este
protocolo desarrollen sus funciones.

Comunicar al Comité de Asesoramiento las medidas sancionadoras adoptadas a los efectos

de su seguimiento y evaluacion.
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E) Resolucion de alegaciones.
De la resolucion del Comité de Asesoramiento. se dara traslado a la persona denunciada y a la
presunta victima. Las partes implicadas podran alegar en el plazo maximo de cinco dias
laborables, presentando nuevas pruebas o argumentaciones.
En el supuesto de alegaciones, el Comité de Asesoramiento valorara las alegaciones presentada
por la persona denunciante o denunciada y acordara rechazar las alegaciones o continuar con el
procedimiento en vista de las nuevas pruebas o argumentaciones presentadas. Si éstas son
sélidas, completara la investigacion, atendiendo a la informacién complementaria que pueda
existir.
Como resultado de este proceso podra:

a) Rechazar la alegacion y dar por buena la resolucién anteriormente adoptada.

b) Modificar la resolucién anteriormente adoptada en funcién de las alegaciones presentadas.
De la decision aqui adoptada se dara traslado a la persona denunciante, a la persona denunciada
y a la Direccion del Area donde presta sus servicios la persona presuntamente acosada.
El plazo para recabar la nueva informacion y adoptar una decisién definitiva debera realizarse con

la mayor celeridad desde la recepcion de las alegaciones.

IX. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El Servicio de Relaciones Laborales u érgano competente informara al Comité de Asesoramiento
de las medidas adoptadas tras el informe de conclusiones y valoracién de cada expediente
disciplinario asi como del cumplimiento efectivo de las mismas por acoso sexual, por razén de
sexo o por orientacion sexual,en el menor tiempo posible.

La Asesoria Confidencial llevara el control y registro de las denuncias presentadas asi como de la
resolucion de los expedientes resultantes de procedimiento informal y del procedimiento formal.
Llevara también el registro de las distintas actuaciones preventivas desarrolladas con el personal
municipal, con el objetivo de realizar anualmente un informe que remitira al Comité de
Asesoramiento.

Anualmente, la Asesoria Confidencial remitira al Servicio de Relaciones Laborales u 6rgano
competente y a la Comisién de Igualdad una Memoria/Evaluacion de las actuaciones realizadas a
lo largo del aio.

Ambos informes deberan de incluir indicadores relacionados con las medidas aplicadas (medidas
de comunicacion realizadas, horas de formacion impartidas...) asi como indicadores de los
procedimientos de garantia (denuncias tramitadas, datos de personas denunciantes y
denunciadas desagregados por sexo, procedimientos informales desarrollados, procedimientos

formales, denuncias sancionadas...).
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Ademas se preveé la evaluacion del propio protocolo como herramienta de prevencion y actuacion
contra el acoso sexual , por razén de sexo o por orientacidn sexual, tras la tramitacion de las tres
primeras denuncias o al afio de su implantacién, y siempre que se produzcan cambios legales o
mejoras en los conocimientos técnicos al respecto.

La Comision para la Igualdad realizara el control y seguimiento de la aplicacion de este Protocolo
con la finalidad de detectar su efectivo funcionamiento y real eficacia en la deteccién y eliminacién
de las situaciones de acoso sexual, por razén de sexo y por orientacién sexual, en el
Ayuntamiento de Zaragoza. Si se detectaran fallos de aplicacién que le restasen efectividad en la
consecucion de su objetivo, la Comision propondra su modificacion siguiendo los tramites
oportunos.

Si hubiera una norma legal o convencional de ambito superior que afectara al contenido del
presente Protocolo, quienes firman el mismo se comprometen a su inmediata adecuacion.

El Ayuntamiento de Zaragoza declara que el acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por
orientacion sexual suponen un atentado a la dignidad de las personas trabajadoras, por lo que
rechaza y prohibe cualquier practica de este tipo en el trabajo, y hace expreso pronunciamiento de

no tolerar estas acciones.
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ANEXO Ill. MODELO DE FICHA DE RECOGIDA DE DATOS DE LAS ACCIONES DE

IGUALDAD DEL Il PIEEM.

EJE DE ACTUACION:
Objetivo

Linea

Objetivo especifico

Accion

Responsables:

Breve descripcién de la accién (con fecha y lugar si es posible)

Indicadores

Mujeres | Hombres | TOTAL

Resultados obtenidos

Estado de la accion

Iniciada en En proceso

No iniciada
proceso permanente

Realizada

Continuidad

Observaciones
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0. INTRODUCCION

El presente informe tiene como objetivo realizar el analisis de la plantilla del Ayuntamiento de Zaragoza con
perspectiva de género elaborando el Diagndstico de género de dicha plantilla que a su vez servird para realizar del
Il Plan de Igualdad para Empleadas y Empleados Municipales teniendo en cuenta que el | Plan de Igualdad termina
con el pacto-convenio 2016-2019. Todo ello responde a un mandato legislativo segun la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombre, que establecen en su articulo 46 la obligatoriedad de
elaborar un diagnéstico de género de la plantilla con un contenido determinado, previo a la elaboracién de los

Planes de Igualdad.

Todos los datos del informe se refieren a la plantilla municipal sin inclusién de sus organismos auténomos,

sociedades y patronatos.

El primer diagndstico de género de la plantilla municipal se realizé en el afio 2010 con datos de la plantilla
del 2008 lo que va a permitir, en algunos casos, comparaciones con la plantilla municipal actual, once afios

después.

La elaboracion del diagndstico es un mandato de la Comisidn de Igualdad de fecha julio de 2019 que decidié
que fuese elaborado por personal de la Oficina de Recursos Humanos y de la Oficina Técnica de Transversalidad
de Género que con un equipo de cuatro personas, dos por cada oficina, ha venido trabajando en los Ultimos meses
analizando vy reflexionando sobre los datos facilitados tratando de identificar aquellos aspectos que pueden
mejorarse en cuanto a la igualdad entre mujeres y hombres a través del Il Plan de Igualdad para Empleadas y

Empleados del Ayuntamiento de Zaragoza.

El contenido del analisis tiene una primera parte que hace referencia a datos generales de la plantilla

analizando seis variables que son las siguientes:

. La edad y la edad media de la plantilla

. Los colectivos de actividad

. La distribucion por areas funcionales

. La distribucion por subgrupos y niveles profesionales
. La situacion laboral o juridica del personal

. La antigliedad del personal
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A continuacidn, se hace referencia a la Corporacidon Municipal, personal directivo y eventual existente en el
afio 2019 y a la representacién sindical después de las elecciones sindicales del afio 2019, para terminar con la
comparacion, en algunas variables mas significativas, entre la plantilla del afio 2008 (primer diagndstico de género

municipal) y la plantilla del 2019.

Con ello, se concluye el analisis de género de la plantilla para posteriormente elaborar el Diagnéstico de
género abordando los temas que se reflejan la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombre y que son: los procesos selectivos y la contratacion, la promocién profesional, la formacion de
la plantilla, las condiciones de trabajo, la corresponsabilidad y conciliacion laboral, familiar y personal, la

infrarrepresentacion femenina, las retribuciones y la prevencion del acoso sexual en la plantilla.

Con todo ello se podrd llegar a concluir si existen diferencias entre mujeres y hombres y mds exactamente
si las diferencias se pueden convertir en desigualdades, siempre con la voluntad municipal de afianzar la igualdad

entre mujeres y hombres.

Es importante que desde la institucién municipal se recojan siempre los datos de la plantilla desagregados
por sexo en todas sus actuaciones de elaboracidn y analisis de datos para poder contar peridédicamente con
informacién actualizada y diferenciada entre mujeres y hombres que permitan una actuacién mas justa e

igualitaria.

Antes de iniciar el analisis de la plantilla municipal es necesario explicar cémo se ha abordado la
determinacidn de los datos a analizar y para ello se presenta la siguiente informacion que da cuenta del método

y sistema de analisis.

0.1. Método y sistema de analisis de los datos

La explotacién de los datos ha sido realizada por la Seccion de Gestion de la Informacion de la Oficina de

Recursos Humanos del Ayuntamiento, salvo los datos retributivos y de prevencién del acoso.

Los datos responden como regla general a fecha 31 de junio de 2019, en caso contrario se indica la fecha a

la que hace referencia el dato.
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La determinacién de los datos a analizar, los pardmetros de andlisis a tener en cuenta, la agrupacion de
datos y las mediciones a realizar, se han llevado a cabo a partir de los datos contenidos en Sistema informatico de
Gestidon de Recursos Humanos del Ayuntamiento de Zaragoza (RHSP) o aportados por distintas unidades de
Recursos Humanos que tramitan los expedientes relacionados con la informacidn analizada. Todo ello ha sido
consensuado entre la Oficina de Transversalidad de Genero y la Oficina de Recursos Humanos del Ayuntamiento

de Zaragoza.

0.1.1. Parametros de medicion y explotacion

Se realiza la extraccion de los datos de personal que se encuentran en situacion de “Alta” en RHSP.
Se incluye tanto personal funcionarial, como laboral.

No se incluye al personal de las sociedades y organismos auténomos municipales al carecer la Oficina de

Recursos Humanos del Ayuntamiento de Zaragoza de dicha informacidn.

En el punto 3 de este documento se muestra una comparativa de la evolucién de la plantilla municipal desde
2008 a 2019. Los datos del 2008 corresponden con los del Informe de Diagndstico Final, previo al | Plan de Igualdad
del Ayuntamiento de Zaragoza de 8 de marzo de 2010, en que se analizaron los datos cuantitativos de la plantilla

del afio 2008.

Se analiza en un apartado propio el personal politico, eventual y directivo. Se excluyen del analisis general

esas tipologias de efectivos y se analizan aparte.

En cumplimiento del Plan de lgualdad para las empleadas y empleados del Ayuntamiento de Zaragoza

(2016-2019), se incluye el parametro sexo en la explotacion y analisis de los datos.

0.1.2. Homogeneizacion de los datos y parametros de analisis

Se ha realizado un andlisis de la informacion introduciendo la perspectiva de género, estableciendo los

siguientes indicadores de analisis cuantitativo:

1. indices de distribucién. Son indicadores intergénero que muestran la situacién de las mujeres
respecto a los hombres en una categoria.
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2. indices de concentracién. Toma como referencia a cada uno de los sexos por separado. Es un
indicador intrasexo que muestra la situacidn de las mujeres respecto a si mismas y de los
hombres respecto a si mismos.

3. Tasas relativas. Relacidn entre el porcentaje de mujeres y el porcentaje de hombres.

A Colectivos de actividad:
o Personal Escala Policia Local

o Personal Escala del Servicio Contra incendios, salvamento y proteccién civil, en el documento se
utilizara en ocasiones la denominacion “Bomberos”.

o Otros colectivos (sub-colectivos):
= Personal de Direccién (A1)

e Personal de Alta Direccidn (con nivel C.D. de puesto de trabajo igual o superior a
28.

e Resto de Personal de Direccidn

= Mandos Intermedios (A2)
= Personal de Apoyo Operativo (grupo C1, excepto administrativos)
=  Personal Administrativo (Administrativos y Auxiliares Administrativos)

= Personal no cualificado (resto del grupo C2 y agrupaciones profesionales), corresponde
fundamentalmente con personal de Oficios

A Intervalos de edad:

<20

20-29
30-39
40-49
50-59
60-64
>64

o O O O O O O
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A Bandas de antigliedad:

0 O O 0O O O O O

Menos de 3 afios
De 3 a 6 afios

De 7 a 10 afios
De 11 a 15 afios
De 16 a 20 afios
De 21 a 25 afios
De 26 a 30 afios
31y mas

A Subgrupos Profesionales:

Al
A2
C1
c2

O O O O O

Agr.Prof (antiguo grupo E)

A Areas Funcionales: que no corresponden con las areas politicas, sino a dreas de gestién ya que las estructuras
cambian, pero las funciones permanecen. Cada area funcional con la que se trabaja en este analisis agrupa los

siguientes servicios

segln estructura organizativa grabada en RHSP en junio 2019.

o Alcaldia:

Intervencion General Municipal y estructuras adscritas a ella (Vice-intervencién y Oficina
de Evaluacién y Coordinacién, Area Técnica de la Funcidn Interventora, Area Técnica de
Control Financiero)

Secretaria General del pleno y estructuras integradas en ella (Servicio de Asuntos
Generales)

Coordinacion General de Alcaldia y estructuras que se integran en ella (Direccién del
Gabinete Técnico de Alcaldia, Oficina Técnica de Alcaldia, Oficina de Estudios y
Asesoramiento Econdmico, Oficina de Relaciones Internacionales, Direccion de
Comunicacion, Protocolo de la Corporacion)

Gabinete de Alcaldia

Asesoria Juridica y estructuras adscritas a ella (Servicio de Tramitacién de Asuntos
Judiciales)
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O

O

O

Técnica de Transversalidad de Género del Ayuntamiento

Organo de Apoyo al Gobierno de Zaragoza.

Economia y Hacienda

Unidad Central de Presupuestacion, y estructuras integradas en ella: Oficina de Apoyo a
la Unidad central de Presupuestacion, Servicio de Presupuestos, Departamento de
Contratacién y Patrimonio, Servicio de Patrimonio y Servicio de Contratacion.

Unidad Central de Contabilidad y Tesoreria, y las estructuras adscritas a la Unidad: Servicio
de Contabilidad y Servicio de Tesoreria.

Coordinacion General del Area de Presidencia, Hacienda e Interior, y las estructuras que
se integran en ella incluida la Oficina técnica de participacion, transparencia y gobierno
abierto y el Servicio de Modernizacion

Departamento de Hacienda, con el Servicio de Informacidn y Atencion al Contribuyente,
y las Oficinas de gestién tributaria (Servicio de Impuestos inmobiliarios y Servicio de
Gestidn de grandes contribuyentes e impuestos sobre la actividad y vehiculos de traccién
mecanica) y Oficina de Inspeccién Tributaria, Oficina de Recaudacidn (servicio de
recaudacion de grandes contribuyentes y actuaciones en via de apremio)

Departamento Juridico de Hacienda y Economia con el Servicio Administrativo de
Economia

Departamento de Financiacion

Innovacién y Empleo

Coordinacion General de Innovacion y Empleo, y estructuras adscritas a ella, incluidas la
Oficina técnica de empleo, emprendimiento e inclusion social, y la Unidad Técnica de
Fomento Empresarial y Zaragoza Activa.

Servicio de Redes y Sistemas
Servicio de Ciudad Inteligente

Servicio Juridico de Mercados

Urbanismo y Equipamientos

Coordinacion General de Urbanismo y Equipamientos y estructuras integradas en ella:

Oficina Juridico Técnica del Area de Urbanismo y Sostenibilidad y el Servicio Administrativo
de Urbanismo.



g AYUNTAMIENTO

goza DIAGNOSTICO PARA LA ELABORACION DEL
PLAN DE IGUALDAD PARA EMPLEADAS Y

EMPLEADOS DEL AYUNTAMIENTO DE ZARAGOZA

| 17

Grupo de Trabajo de la Oficina de Recursos Humanos, Seccion de Gestion de la Informacion y la Oficina

Técnica de Transversalidad de Género del Ayuntamiento

Direccion de Servicios de Informacion y Organizacion, Servicio de Informacidon y Atencidn
al Ciudadano y Servicio de Informacion Geografica

Direccion de Servicios de Planificacion y Disefio Urbano, Servicio de Planeamiento y
rehabilitacion, Servicio de Ordenacidn y gestidn urbanistica, Servicio de Ingenieria de
desarrollo urbano.

Direccion de estudios y programas de suelo y vivienda, Servicio de Administracién del
Suelo y Vivienda, Servicio de Licencias Urbanisticas.

Direccidon Servicios de intervencion urbanistica y disciplina, Servicio de disciplina
urbanistica, Servicio de inspeccién urbanistica, Servicio de licencias de actividad.

Direccion de servicios de arquitectura, Servicios de conservacion de arquitectura, Servicio
de Talleres y Brigadas.

o Infraestructuras y Medio Ambiente

Coordinacion General de Infraestructuras, vivienda y Medio Ambiente y estructuras
adscritas a ella, incluida la Unidad de Planes Integrales.

Direccion de Servicios de Infraestructuras:

Oficina Técnica del Viario Publico, Servicio de nuevas actuaciones en viarios y Servicio de
Conservacion de infraestructuras.

Oficina Técnica del ciclo integral del agua y Servicio de Explotacion del Agua Potable

Departamento de Ecologia Urbana y Agencia de Medio ambiente y sostenibilidad.

o Accidn Social

Coordinacion General Accion Social y Familia, y estructuras que se integran en ella,
incluidas el Voluntariado por Zaragoza y la Oficina Técnica de Transversalidad de Género

Oficina técnica de Planificacion y programacion del drea de derechos sociales
Servicio de Educacion

Servicio Administrativo de Derechos Sociales

Servicios Sociales Especializados

Servicios Sociales Comunitarios

Servicio de Igualdad
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= Servicio de Juventud

o Servicios Publicos y Movilidad

= Coordinacion General de Servicios Publicos y Movilidad, y estructuras adscritas a ella:

=  Departamento de Planificacion y disefio de la Movilidad Urbana, Servicio de Movilidad

Urbana.
= QOficina Econdmico Juridica de Servicios Publicos e Instituto Municipal de Salud Publica
= QOficina de Espacio Urbano y Gestion de Residuos
=  Servicio de Parques y Jardines

o Participacion Ciudadana

= Coordinacion General de Participacion y Relacion con los Ciudadanos, y estructuras

integradas en ella:
=  Departamento de participacion, transparencia y gobierno abierto
= Servicio de Distritos
= Servicio de centros civicos
o Cultura

= Coordinacion General de Vicealcaldia, cultura y proyeccion exterior, y estructuras
adscritas a ella, incluida la Unidad del Observatorio de Cultura:

= Direccion General de Cultura

= Servicio de Cultura

= Servicio Administrativo de Cultura y Turismo
o Deportes

= Servicio de Instalaciones Deportivas

o Recursos Humanos

=  Oficina de Recursos Humanos y estructuras que se integran en ella:
= Servicio de Relaciones Laborales,

= Servicio de Gestion de Recursos Humanos
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=  Servicio de Prevencién y Salud

= Servicio de Organizacién y Servicios Generales

o Policia Local
= Servicio de Policia Local
o Bomberos
= Servicio contra incendios, de salvamento y proteccion civil

o Organizacion Institucional: incluye funcionarios o personal laboral asignado a la organizacion

institucional.
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1. LA PLANTILLA DEL AYUNTAMIENTO

En esta primera parte, bajo el epigrafe de "La Plantilla del Ayuntamiento", presentamos los datos generales
de las seis variables a analizar que son: el nimero total del personal municipal, su edad, cdmo se distribuyen por
colectivos de actividad, las dreas funcionales, los subgrupos profesionales y niveles, la situacion juridica laboral y
por ultimo la antigliedad de la plantilla. Todos los datos presentados son a fecha de 2019, excepto cuando se

indica que pertenecen a otra fecha.

Al final de este capitulo se comparan las variables que resultan mas significativas con los resultados del
primer diagndstico de género realizado en el afio 2008, previo al primer Plan de Igualdad para la Plantilla

municipal, y se hace referencia a la evolucidn de estas variables en los ultimos once afos.

El Ayuntamiento de Zaragoza, tiene una Tabla 1: Total de la plantilla desagregada por sexo

plantilla efectiva de 5.019 personas en 2019. No se

2019 | % Total

ha computado, en este total, el personal de sus Mujeres 1.840| 36,7%

Hombres 3.179| 63,3%
Total 5.019

organismos auténomos y sociedades, personal

eventual, personal directivo y miembros de la
corporacion. Estos tres ultimos grupos se analizan en

. H
el apartado 3 de este documento: “Concejalas/es, Grdfico 1: Total de la plantilla desagregada por sexo

personal directivo y personal eventual”. La plantilla

global del Ayuntamiento de Zaragoza en 2019 es de Mujeres

0,
36,7% Hombres

63,3%

5.019 personas, de las que 1.840 son mujeres que
representan el 36,7 %y 3.179 hombres que suponen
un porcentaje del 63,3% del total de la plantilla

municipal.
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Estos datos generales en la plantilla ponen de manifiesto un claro desequilibrio entre mujeres y hombres;
sin embargo, se requiere de un analisis mas profundo, que se va a ir desgranando a lo largo del presente analisis,

para conocer las caracteristicas de la presencia de ambos sexos en la Institucion Municipal.

1.1. Edad

En este apartado se establece la edad media de la plantilla municipal y se analizan los intervalos de edades

donde se encuentran los hombres y las mujeres.

1.1.1. Edad media

La edad media de la plantilla es de 49,3 afios, siendo la edad media de los hombres de 48,8 y de las mujeres
el 50,1, es decir las mujeres son algo mayores que los hombres, con una diferencia que supera ligeramente el afio

de media.

Grdfico 2: Edades medias

Edad Media Total | 49,3

Edad Media Hombres | 48,8
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Tabla 2: Edad media de mujeres y hombres por colectivos de actividad

Otros colectivos H M | Total
Personal Grupo A1 554/ 50,1 52,3
Personal Tecnico de Gestion (A2) 50,4| 48,2| 489
Personal de Administracion (Aux. Adm y Adm) 524 51,7] 51,7
Personal Operativo / C1 524| 50,2 514
Personal de ejecucién y apoyo operativo (C2, 50,6/ 51,1 50,7
Agr.Prof)

Sector Policia y Bomberas/os H M | Total
Personal escala Policia Local 452| 458| 452
Personal escala Servicio contra incendios, de 471 47,6| 471
salvamento y proteccion civil

Esta tabla muestra que la edad media del personal de Policia Local y del Servicio contra incendios es mas

baja que la edad media de otros colectivos, lo que contribuye a reducir la edad media del total de la plantilla y,

sobre todo, al ser de colectivos masculinizados, disminuye mas la edad media del total de hombres de la plantilla

municipal.

1.1.2. Distribucion por intervalos de edad

Las edades se han agrupado en intervalos de edad a partir de los 20 afos, por décadas, hasta los 60 afios

de edad. A partir de los 60 se han hecho dos intervalos: uno comprende desde los 60 hasta los 64 afios y el Ultimo

agrupa a las personas de mas de 64 y permite observar las inminentes jubilaciones.

Tabla 3: Porcentaje horizontal y vertical por intervalo de edad

2019
Hombres | Mujeres | Total %total | % del propio intervalo de % sobre el total hombres o
edad mujeres
Intervalo edad %Hombres | %Mujeres %Hombres | %Mujeres

20-29 32 13 45 0,9% 71,1% 28,9% 1,0% 0,7%
30-39 361 160 5211 10,4% 69,3% 30,7% 11,4% 8,7%
40-49 1.279 675 1.954| 38,9% 65,5% 34,5% 40,2% 36,7%
50-59 1.193 772 1.965] 39,2% 60,7% 39,3% 37,5% 42,0%
60-64 304 217 5211 10,4% 58,3% 41,7% 9,6% 11,8%
>64 10 3 13 0,3% 76,9% 23,1% 0,3% 0,2%

Total 3.179| 1.840 5.019 63,3% 36,7% -
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Lo primero que se puede observar en esta tabla es que, si agrupamos las personas incluidas en los dos
intervalos que comprenden las edades entre 40 y 59 afos, tenemos el 78 % de la plantilla. Ademads, el 88% de la
plantilla se encuentra por encima de los 40 afios; mientras que por debajo de los 40 afios solamente hay un 11,3

% de personas. Se puede deducir que nos encontramos con una plantilla en edad madura.

Los siguientes diagramas de barras nos permiten visibilizar graficamente las diferencias entre mujeres y

hombres en cada intervalo de edad y el peso de cada sexo sobre el total del mismo en la plantilla.

Grdfico 3: Mujeres y hombres por intervalos de edad

1.279 - 50%

1.193

L 450
42,0% 4%

r 40%

1.200 4

F 35%
% del Totalde
Muj./Homb.
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r 25%
F 20%
r 15%

F 10%

N r 5%
o557
0%

=64
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También se observa que en todos intervalos de edad hay mds hombres que mujeres, algo explicable por la

desproporcion de mujeres y hombres en el global de la plantilla municipal.

El mayor nimero de mujeres (772) se concentra en el intervalo que va de los 50 a 59 afios y la mayor parte
de los hombres en plantilla (1.279) lo hacen en el intervalo de 40 a 49 afios, esto es explicable porque ahi se

concentran un gran numero de policias varones (547).

Tabla 4: Intervalos de edad por colectivos y sub-colectivos 2019

20-29 30-39 40-49 50-59 60-64 >64 Total
Colectivo de actividad H M |Tofal] H M |Total| H M |Tofal| H M |[Total| H M |Total| H M |Total

Personal Grupo Al 2 8 10 2| 18] 20| 25| 44| 69| 35| 45/ 80 42| 40/ 82 6 1 7| 268
Personal Tecnico de Gestion (A2) 2 3| 5 17| 44| 61 66| 163 229 65 127\ 192 28 27| 55 1 1] 543
Personal de Administracion (Aux. Adm y Adm) 4 29 33| 32| 191] 223 47 305 352 24| 78] 102 1 1 1
Personal de Apoyo Operativo / C1 2 2 4 15 25| 40[ 82 69 151 147 91| 238 61| 3 92 2 2| 527
Personal ejecucion y apoyo operativo (€2,
Agr.Prof) 6 6| 67] 22| 89| 394 115 509| 496 163| 659 124| 41| 165 2 2| 1.430
Otros colectivos 12 13 25( 105 138 243 599 582 1181 790 731 1521 279| 217 4% 10 3 13| 3479
Personal escala Policia Local 8 8 198 21| 219 547 90| 637] 248 40 288 22 22 1.174
Personal escala del Servicio contra incendios, de
salvamento y proteccion civil 12 12| 58 1 59 133 3 136 155 1 1% 3 3 366
Polidias y Bomberas/os 20 0 200 256 22| 278 680 93 773 403 41 444 25 0 25 0 0f 0] 1.540
Total 32| 13| 45| 361| 160 521| 1.279| 675/ 1.954| 1.193| 772 1.965| 304| 217| 521 10 3] 13/5.019

1.2. Colectivos de actividad

Para analizar como se distribuye el personal del Ayuntamiento de Zaragoza se han establecido tres

colectivos de actividad diferenciando entre el personal de:

e Policia Local

e Servicio contra incendios, de salvamento y proteccion civil

e Otros colectivos que incluyen los siguientes sub-colectivos: Personal de Alta Direccién (Al-nivel 28
y superior), Personal de Direccion (A1), Personal Técnico de Gestién (A2), Personal de
Administracién (Administrativas/os y Auxiliares Administrativas/os), Personal de Apoyo Operativo
(grupo C1, excepto Administrativas/os), Personal no cualificado (resto del grupo C2 y agrupaciones
profesionales, corresponde fundamentalmente con personal de oficios).

Esta decisidn esta justificada por el peso cuantitativo de esos dos colectivos, la policia local y el servicio

contra incendios, y su especial composicién en cuanto a sexos como vamos a describir a continuacion.
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Tabla 5: Colectivos de actividad por sexo

2019
Hombres| Mujeres | Total |%total| % del propio colectivo % sobre el total
hombres o mujeres
Colectivos de actividad % Hombres| % Mujeres %Hombres| % Mujeres
Personal escala Policia Local 1.023 151] 1.174| 23,4% 87,14%| 12,86% 32,2% 8,2%
Personal escala del Servicio contra 361 5| 366| 7,3%
incendios, de salvamento y
proteccion civil
Otros colectivos 1.795 1.684| 3.479| 69,3% 51,60% 48,40%
Total 3.179| 1.840 5.019 63,34%| 36,66%
Grdfico 4: Colectivos de actividad por sexo
Personal escala Policia Local Personal escala del Servicio contraincendios, de Otros colectivos
salvamento y proteccion civil
1,37%
12,86%
51,60%
87,14%
98,63% 48,40%
OHombres @ Mujeres OHombres @ Mujeres

OHombres @@Mujeres

El colectivo mas numeroso es el denominado Otros Colectivos que agrupa a 3.479 personas y representa
el 69,3% del total de la plantilla municipal, en este Colectivo hay un nimero equilibrado de mujeres (1.684) y

hombres (1.795) que suponen un 48,4 %y 51,6 % respectivamente.

La Policia Local cuenta con 1.174 personas que representan el 23,4% del total de la plantilla del

Ayuntamiento, repartidas en 1.023 hombres (87,1 %) y 151 mujeres (12,8%).

En el Servicio contra Incendios la plantilla la forman un total de 366 personas, con presencia mayoritaria

de hombres, 361 hombres (98,6 %) y 5 mujeres (1,3 %)
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Como se puede observar a simple vista los colectivos de Policia Local y Servicio contra Incendios estdn muy

desequilibrados en cuanto a la presencia de mujeres respecto a la de hombres.

Si se observa la proporcién de mujeres y hombres que hay en cada uno de los tres colectivos de actividad
sobre el total de mujeres y hombres de la plantilla destaca que el 91,5% de las mujeres de la plantilla se encuentran
el grupo denominado Otros colectivos, en cambio en este grupo se concentra el 58,5% de los hombres del total

de la plantilla.

1.3. Areas funcionales

La distribucidn de las areas funcionales se ha realizado teniendo en cuenta una organizacion municipal
frecuente y estable en sus funciones (que no coincide con la organizacién politica actual) pero que permite hacer

comparaciones pasadas y futuras.

Tabla 6: Plantilla en dreas funcionales

% del area funcional % sobre total sexo

AREA FUNCIONAL H M Total 9%, total | % Hombres | % Mujeres % Hombres |% Mujeres
ALCALDIA 30 74 104 2,1% 28,8% 71,2% 0,9% 4,0%
ECONOMIA Y HACIENDA 104 271 375 7.5% 271 7% 72,3% 33%| 147%
INNOVACION Y EMPLEO 83 42 125 25% 66,4% 33,6% 2.6% 2.3%
URBANISMO Y EQUIPAMIENTOS 252| 177 429 8,5% 58,7% 41,3% 7.9% 9,6%
INFRAESTRUCTURAS Y MEDIO AMBIENTE | 260 47 307 6,1% 84.7% 15,3% 8,2% 26%
ACCION SOCIAL 374] 539 913 182% 41,0% 59,0% 11.8%| 293%
SERVICIOS PUBLICOS Y MOVILIDAD 124 101 225 45% 55,1% 44,9% 3,9% 55%
PARTICIPACION CIUDADANA 164 126 290 5,8% 56,6% 43,4% 5,2% 6,8%
CULTURA 73 61 134 27% 54,5% 45,5% 2.3% 3,3%
DEPORTES 200 43 243 4.8% 82,3% 17.7% 6,3% 2.3%
RECURSOS HUMANOS g7 157 254 51% 38,2% 61,8% 3,1% 8,5%
POLICIA LOCAL 1.035| 179 1.214] 242% 85,3% 14,7% 32,6% 9,7%
BOMBEROS 383 20 403 8,0% 95,0% 5,0% 12,0% 1.1%
ORGANIZACION INSTITUCIONAL 3 3 0,1% 0,0% 100,0% 0,0% 02%

Total 3.179| 1.840 5.019 63,3% 36,7% - -

** Los datos de Policia Local y Bomberos no coinciden con los de colectivo de actividad, porque en los datos por drea funcional se
incluye todo el personal de los servicios en los que ademds del personal de las escalas de policia y bomberos, se incorporan personas que no
pertenecen a las mismas, como administrativas/os, operarios, médicas/os, ATS/DUE...
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El drea mas numerosa es la de Policia Local con 1.214 personas que representan el 24,2% de la plantilla
municipal, seguida de Accién Social con 913 personas con un porcentaje del 18,2%. Estas dos areas concentran,
en el caso de la Policia Local, el mayor nimero de hombres (1.035) que representan el 32,6% del total de hombres
de la plantilla del Ayuntamiento; mientras que, en Accién Social, se concentra el mayor nimero de mujeres (539)

que representan el 29,3 % del total de mujeres en la plantilla municipal.

El siguiente gréafico de barras nos permite ver facilmente la proporciéon de hombres y mujeres en cada una

de las areas.
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Las areas mas desequilibradas en su plantilla en cuanto a la presencia de mujeres y hombres son las

siguientes:

e Areas masculinizadas: encontramos el Servicio contra incendios con un 95,0% de hombres frente al

5,0% de mujeres, Policia Local que tiene un 85,3% de hombres y el 14,7% de mujeres e

Infraestructuras y Medio Ambiente con el 84,7% de hombres y el 15,3% de mujeres.

e Areas feminizadas: estan las areas de Economia y Hacienda, con un 72,3% de mujeres y un 28,8% de

hombres, Alcaldia que tiene un 71,2% de mujeres frente al 30,8% de hombres, seguida de Recursos

Humanos, con el 61,8% de mujeres y el 38,2% de hombres.

e Las dreas mas equilibradas en relacién al nimero de mujeres y hombres en su plantilla son: Cultura

con un 54,5% de hombres y el 45,5% de mujeres, Servicios Publicos y Movilidad que tiene el 55,1% de
hombres y un 44,9% de mujeres, Participaciéon Ciudadana, con un 56,6% de hombres y 43,4% de

mujeres.

e Respecto a la distribucidn de hombres y mujeres en relacidn a su propio sexo: Las tres dreas que

concentran un mayor numero de hombres con respecto al total de hombres de la plantilla municipal
son: Policia Local con el 32,6%, Bomberos el 12,0% y Accion Social el 11,8%. El 56,4 % de los hombres

de la plantilla municipal se concentran en estas tres areas.

e Respecto a los datos referidos al nimero de mujeres sobre el total de las mismas en la plantilla
municipal, el mayor porcentaje de mujeres se concentra en Accién Social con el 29,3%, seguida del
area de Economia y Hacienda con el 14,7%. Sélo en estas dos areas se concentran el 44% de las
mujeres de la plantilla municipal. En el resto de areas la presencia de mujeres desciende

considerablemente.
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Grdfico 6: Distribucion de mujeres y hombres por dreas

Distribucion de las mujeres Distribucién de los hombres

ACCION
ACCION SOCIAL; 11,8%

SOCIAL; 29,3%
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1.4. Subgrupos profesionales y niveles de puestos
1.4.1. Subgrupos profesionales

El subgrupo profesional estd determinado por la formacidon académica requerida en el acceso al
Ayuntamiento, es un criterio de cualificacién académica en el acceso a categorias y de clasificacion de puestos de
trabajo. Estos puestos ademas se clasifican en niveles (los niveles determinan retributivamente el complemento
de destino). Desde el punto de vista del diagndstico de igualdad, ademas del analisis de los subgrupos hay que
combinar estos con el nivel otorgado a los puestos de trabajo. Los puestos con niveles mas altos tienen mayor
responsabilidad. Ademas, determinados subgrupos con determinados niveles configuran puestos de jefatura.

Todo ello incide en las retribuciones.
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Tabla 7: Reparto de la plantilla por grupos de clasificacion profesional y niveles de los puestos de trabajo

% del propio grupo y % sobre total sexo
nivel
SUBGR. NIVEL PT H M % total % % Total Total
Total (5.019) Hombres | Mujeres Plar:illa Plantilla M
30 4 4 0,1% 100,0% 0,0% 0,1% 0,0%
28 46 47 93 1,9% 49,5% 50,5% 1,4% 2,6%
Al 27 6 3 9 0,2% 66,7% 33,3% 0,2% 0,2%
26 33 43 76 1,5% 43,4% 56,6% 1,0% 2,3%
24 17 14 31 0,6% 54,8% 45,2% 0,5% 0,8%
23 22 50 72 1,4% 30,6% 69,4% 0,7% 2,7%
Total Al 128 157 285 5,7% 44,9%| 55,1% 4,0% 8,5%
26 18 9 27 0,5% 66,7% 33,3% 0,6% 0,5%
25 10 5 15 0,3% 66,7% 33,3% 0,3% 0,3%
A2 24 47 78 125 2,5% 37,6% 62,4% 1,5% 4,2%
23 9 18 27 0,5% 33,3% 66,7% 0,3% 1,0%
22 30 31 61 1,2% 49,2% 50,8% 0,9% 1,7%
21 79| 223 302 6,0% 26,2% 73,8% 2,5% 12,1%
Total A2 193] 364 557 11,1% 34,6% 65,4% 6,1% 19,8%
22 95 49 144 2,9% 66,0% 34,0% 3,0% 2,7%
c1 21 247 295| 542 10,8% 45,6% 54,4% 7,8% 16,0%
20 196 10| 206 4,1% 95,1% 4,9% 6,2% 0,5%
18 1.186 380| 1.566 31,2% 75,7% 24,3% 37,3% 20,7%
Total C1 1.724| 734| 2.458 49,0% 70,1%| 29,9% 54,2% 39,9%
18 2 2 0,0% 100,0% 0,0% 0,1%
C2 17 35 2 37 0,7% 94,6% 5,4% 1,1% 0,1%
15 806 439 1.245 24,8% 64,7% 35,3% 25,4% 23,9%
Total C2 841 443| 1.284 25,6% 65,5% 34,5% 26,5% 24.1%
12 9 1 10 0,2% 90,0% 10,0% 0,3% 0,1%
Agr.Prof 11 275] 124] 399 7,9% 68,9% 31,1% 8,7% 6,7%
10 9 1 10 0,2% 90,0% 10,0% 0,3% 0,1%
Total Agr. Prof. 293 126 419 8,3% 69,9% 30,1% 9,2% 6,8%
Sin grupo| Sin grupo 16 16 0,3% 100,0% 0
asignado*| asignado 0,9%
Total sin grupo
asignado 16 16 0,3% 0,0%| 100,0% 0,0% 0,9%
Total general 3.179| 1.840 5.019 63,3%| 36,7% 99,9% 100,0%

* Sin grupo asignado en aplicacién de Recursos Humanos
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Una vision general de los subgrupos nos indica Grdfico 7: Distribucién por Subgrupo profesional

que en junio de 2019 habia 285 personas en el &
in grupo

asignado* Al
Agr.Prof 0,3% 5,7%
B 'S

subgrupo Al (un 5,7 % del total de la plantilla); 557

en el A2 (11,1%), 2.458 en el C1 (el 49,0% del total):
1.284 en el C2 (25,6 %); 419 en Agrupacion

profesional (el 8,3 % del total). Hay 16 personas

2
(personal indefinido no fijo de plantilla sin subgrupo e

asignado que representan un 0,3%). De estos datos

se deduce que el subgrupo mas numeroso es el C1

gue supone casi la mitad del total. La composicién de 7/»//4;,3%

este subgrupo incluye el personal de policia local y

bomberos. * Sin grupo asignado en aplicacion de RRHH

En el conjunto de los cinco subgrupos existentes, tres tienen mdas hombres C1, C2 y Agr. Prof. y dos tienen
mas mujeres, A1 y A2. En cuanto a la presencia de las mujeres en relacién a los hombres por subgrupos,
encontramos que es en los subgrupos de mayor cualificacidn, Al y A2 donde las mujeres estan representadas en
mayor proporcién que los hombres con 10 puntos de diferencia en el subgrupo Al y 30 puntos mas en el subgrupo
A2, siendo los hombres los que ocupan, en relacidon a las mujeres, puestos con mayor nivel jerarquico en la
estructura administrativa municipal. En los subgrupos de menor cualificacién C1, C2 y Agrupacion Profesional, los
hombres superan a las mujeres entre 30 y 40 puntos en cada subgrupo. Es decir, se esta muy lejos de conseguir

una representacion equitativa entre mujeres y hombres por subgrupos profesionales.
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Grdfico 8: Mujeres y hombres en cada subgrupo
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El analisis del reparto por sexo de los distintos subgrupos se puede ver de forma muy gréfica en el siguiente

diagrama de barras.

Grdfico 9: Porcentaje de mujeres y mujeres en cada subgrupo

T - |

B Mujeres OHombres

* Sin grupo asignado en aplicacion de RRHH

En el grafico se observa muy bien la distribucion de hombres y mujeres dentro de cada subgrupo. En
conjunto se puede decir que la representacion de mujeres y hombres en cada uno de los subgrupos estd
especialmente desequilibrada en los subgrupos C1, C2 y Agr. Prof. puesto que alrededor de siete de cada diez

personas del conjunto son empleados mientras que tres de cada diez son empleadas.

El subgrupo A2 también esta desequilibrado, en este caso a favor de las mujeres que representan un 65.4%

frente al 34,6% de hombres.

El Unico subgrupo con un porcentaje aproximado entre mujeres y hombres es el Al, con el 55,1% y 44,9%

respectivamente.
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1.4.2. Niveles de puestos de trabajo

Los subgrupos tienen un niumero determinado de niveles que vienen establecidos por las caracteristicas
concretas de los puestos de trabajo que configuran la plantilla municipal del Ayuntamiento de Zaragoza. En total
se especifican en la actualidad 16 niveles que se definen con una clasificacion numérica: del 10 (minimo) al 30
(maximo). A continuacidn, se analizan los niveles por cada subgrupo existente en la Relacion de Puestos de Trabajo

(RPT).

ANALISIS SUBGRUPO A1 POR NIVELES DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

El siguiente diagrama de barras nos muestra muy claramente en qué niveles se encuentran las mujeres y

los hombres que pertenecen al grupo Al.

Grdfico 10: Subgrupo A1 por niveles de puestos de trabajo
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Los niveles que se asignan a los puestos reservados al subgrupo Al son los seis siguientes: 23, 24, 26, 27, 28
y 30. Los puestos de trabajo A1-30 esta ocupados por hombres, se trata de puestos de jefaturas de policia y de
servicio contra incendios. Los puestos A1-28 son los mds numerosos entre los Al. Estos puestos estan ocupados
en un porcentaje similar por hombres y mujeres. Se trata de los puestos de jefatura de oficinas, jefaturas de
servicio y puestos técnicos asignados a servicios. Un pequefio nimero de servicios cuentan con puestos de
adjuntia, A1-27. Mayoritariamente estas adjuntias estan ocupadas por hombres (66,7%). En los puestos A1-26 y
24, que corresponden a jefaturas de unidad y de seccidén los porcentajes entre hombres y mujeres estan
equilibrados. Mds mujeres en unidades y mdas hombres en secciones, pero con una presencia equilibrada de

ambos.

Una mencién especial requiere el analisis de los puestos A1-23, puestos técnica/o base. Son puestos
mayoritariamente ocupados por mujeres (un 69,4%). Pero si ponemos en relacion este dato con los anteriores
encontramos un dato interesante. El 83% de los hombres del subgrupo Al ocupa puestos de jefatura de seccién
en adelante. Sin embargo, solamente un 68% de las mujeres ocupa puestos de jefatura, 15 puntos de diferencia

negativa para las mujeres.
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ANALISIS SUBGRUPO A2 POR NIVELES DE LOS PUESTOS DE TRABAJO

Grdfico 11:Subgrupo A2 por niveles de puestos de trabajo
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El rango de niveles en que se clasifican los puestos A2 son 6 y van desde el 21 al 26. En este subgrupo los
puestos correspondientes a los niveles 25 y 26 estan ocupados mayoritariamente por hombres (67%). Los niveles
24 y 23 contrariamente son ocupados por mujeres (67%). El nivel 22 estd equilibrado. Hasta aqui puestos

denominados de jefatura. En el nivel 21, que es el puesto base hay mas mujeres (73%).

También en el subgrupo A2 se da como en Al el hecho de que el 59% de los hombres ocupa puestos por
encima del nivel de puesto base. En el caso de las mujeres este porcentaje disminuye al 39%, 20 puntos de

diferencia a pesar de que en este subgrupo A2 hay mas mujeres que hombres.
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ANALISIS SUBGRUPO C1 POR NIVELES DE LOS PUESTOS DE TRABAJO
De los cuatro niveles del subgrupo C1, 18, 20, 21y 22, tres estan ocupados mayoritariamente por hombres.
La excepcidn es el 21, asignado entre otros a las jefaturas de negociado ocupadas por personal administrativo,
colectivo feminizado. Los puestos de mayor cualificacién clasificados con el nivel 22 son mayoritariamente

masculinos (66%).

Grdfico 12: Subgrupo C1 por niveles de puestos de trabajo
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Sin embargo, destaca muy especialmente el nivel 18 donde la desproporcion entre mujeres y hombres es
altamente significativa. La explicacion se puede encontrar en que en este nivel 18 se encuentran la mayoria del
personal de infraestructuras, asi como Policias y personal del Servicio contra incendios, trabajos tradicionalmente

masculinizados.
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ANALISIS SUBGRUPOS C2 Y AGRUPACIONES PROFESIONALES, SEGUN LOS NIVELES
ASIGNADOS

Los subgrupos C2 y Agr. Prof. tienen asignados los niveles 15, 17 y 18. En el analisis anterior por subgrupos
ya se ha sefialado que estan mayoritariamente ocupados por hombres y cuando se analizan también por sus
niveles, salta a la vista que los niveles profesionales mas bajos del Ayuntamiento son también ocupados
mayoritariamente por hombres. Por contraposicion hemos visto como los niveles mds altos también estaban

ocupados mayoritariamente por hombres en la institucién municipal.

Grdfico 13: Subgrupo C2 por niveles de puestos de trabajo Grdfico 14: : Subgrupo Agrupaciones Profesionales por
niveles de puestos de trabajo
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1.5. Situacion laboral

La situacién laboral hace referencia a la relacién juridica del personal del Ayuntamiento. La relacion juridica

o situacién laboral de la plantilla se ha agrupado entre Personal Permanente y Personal no permanente del

siguiente modo:

a) Personal Permanente:

e FC: Funcionaria/o de carrera
e LD: Personal laboral fijo discontinuo
e LF: Personal Laboral Fijo

b) Personal no permanente:

e Fl: Funcionaria/o interina/o en vacante

e FIB: Funcionaria/o interina/o en sustitucion

e FIC: Funcionaria/o interina/o en convenios o programas

e FICS: Funcionaria/o interina/o de sustitucion en convenio

e FID: Funcionaria/o interino por acumulacion de tareas

e LlI: Personal laboral interino en vacante y personal laboral indefinido no fijo
e LT: Personal laboral temporal

e LTC: Personal laboral en convenios o programas.

Con esta clasificacion, los datos son los siguientes:

Tabla 8: Situacion Juridica por sexo

2019
Hombres | Mujeres | Total | %total | % de la propia Situacién % sobre el total
Laboral hombres o mujeres
Situacién Laboral % Hombres | % Mujeres % Hombres (% Mujeres
Personal Permanente 2.716] 1.277| 3.993| 79,6% 68,0% 32,0% 85,4%| 69,4%
Personal no permanente 463 563| 1.026| 20,4% 45,1% 54,9% 14,6%| 30,6%
Total general 3.179| 1.840 5.019 63,3% 36,7% =
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Grdfico 15: Porcentaje de personal por relacion juridica
La mayor parte de la plantilla 3.993 personas,

son Personal Permanente, representan el 79,6%
Personal no
frente a las 1.026 personas que son Personal No permanente;
20,4%
Permanente, es decir, el 20,4%. Si excluimos del
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por sustituciones FIB/FICS (101) o por acumulacion
de tareas FID (22), el porcentaje es del 18,4% que
Personal

corresponde a la tasa de temporalidad. Permanente;
79,6%

En situacion laboral no permanente, la mayoria, el 54,9% son mujeres 563, frente a 463 hombres. Teniendo
en cuenta que el nimero de mujeres en la plantilla municipal es considerablemente menor al nUmero de hombres,
observamos un dato relevante: estas 563 mujeres suponen el 30,06% de mujeres de la plantilla; mientras que sélo
un 14,59% de los hombres pertenecen al colectivo de personal no permanente. Por tanto, en cuanto a la

temporalidad, hay una brecha de género de mas de 15 puntos a favor de los hombres.

Grdfico 16: Personal Permanente y No Permanente por sexo

Distribucién Personal Permanente Distribucidon Personal No Permanente
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1.6. Antiguedad

Hace referencia a los afios de antigliedad reconocida al personal municipal, tanto en el Ayuntamiento de

Zaragoza como, en caso de que asi la tengan reconocida, en otras administraciones publicas.

La antigliedad tiene un factor determinante para las trabajadoras y trabajadores municipales, en tres
aspectos, ya que afectan en el aspecto econdmico, de promocidn laboral y en el nimero de dias de permiso por

este concepto.

A continuacidn, se analiza la antigliedad con datos desagregados por sexo.

Tabla 9: Porcentaje horizontal y vertical por intervalo de antigiiedad

2019
HombregMujeres| Total | %total|o; de Ia propia banda de % sobre el total de su
anos de antigiliedad sexo

Banda afios antigiiedad %Hombres | % Mujeres %Hombres | % Mujeres
Menos de 3 afios 244| 204 448| 8,9% 54,5% 45,5% 7,7% 11,1%
De 3 a 6 afios 120 91 211 4,2% 56,9% 43,1% 3,8% 4,9%
De 7 a 10 afios 117 99| 216| 4,3% 54,2% 45,8% 3,7% 5,4%
De 11 a 15 afios 632| 345 977|19,5% 64,7% 35,3% 19,9% 18,8%
De 16 a 20 afios 676] 290| 966|19,2% 70,0% 30,0% 21,3% 15,8%
De 21 a 25 afios 401| 217 618(12,3% 64,9% 35,1% 12,6% 11,8%
De 26 a 30 afios 384| 243 627(12,5% 61,2% 38,8% 12,1% 13,2%
31y mas 605| 351| 956|19,0% 63,3% 36,7% 19,0% 19,1%

Total 3.179| 1.840 5.019 63,3% 36,7% =
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Grdfico 17: Antigliedad reconocida por intervalos y por sexo
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Viendo la tabla de antigliedad resulta evidente el crecimiento desigual de la plantilla municipal a lo largo

del tiempo, ha habido unas etapas de mayor crecimiento que otras que podemos analizar por décadas:

e Con mas de 31 afos de antigliedad, personas que empezaron a trabajar en el Ayuntamiento o la
administracién en general, en la década de los 80. Este colectivo de personas constituye el 19,0% de

la plantilla municipal (956 personas).

e Entre 20 y 30 afios de antigliedad, personas que comenzaron su carrera profesional en los afos 90,

son un total de 1.245 personas que forman el 24,8% del total de la plantilla.
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e Conuna antigliedad entre 11 y 20 afios, personas que comenzaron en la primera década del siglo XXI,
esta década es la de mayor incremento del personal, estd compuesta por 1.943 personas y suponen

el 38,7% de la plantilla.

e Antigliedad menor de 10 afios en el Ayuntamiento, comenzaron entre el afio 2010-2019 suponen un
17,4% de la plantilla con un total de 875 personas; hay que resaltar que, de ellas, mas de la mitad (448

personas, el 51,2%) han comenzado a trabajar en el Ayuntamiento en los tres ultimos afios.

Se puede resumir diciendo que una gran parte de la plantilla municipal, el 38,6% inicio su relacién con la
administracién en la primera década del siglo XXI y que las dos décadas anteriores tienen un peso importante en

la plantilla pues hay un 43,9% de personas en el Ayuntamiento que tienen mas de 20 afios de antigliedad.

La antigliedad en el Ayuntamiento de Zaragoza refleja una plantilla envejecida ya que el 31,5 % de su
personal tiene mas de 25 afios de antigliedad y el 82,6% tienen mas de 10 afios de antigliedad y por lo tanto solo

el 17,4 % tiene una antigiiedad inferior a los 10 afos.

Para ver de forma grafica la relacidn entre mujeres y hombres en los distintos intervalos de antigliedad, se

analiza el diagrama siguiente:

Grdfico 18: Hombres y mujeres por intervalos de antigiiedad

31y mas

De 26 a 30 afios

De 21 a 25 afios
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En cuanto a la relacidén entre mujeres y hombres en todos los intervalos de antigliedad siempre hay mas

hombres que mujeres.

Si analizamos la presencia de hombres y mujeres en los diferentes intervalos de antigliedad, se observa

claramente como los hombres tienen mayor presencia en los intervalos de mayor antigliedad.

Al observar la presencia de las mujeres en los distintos intervalos de antigliedad también se puede apreciar
gue las mujeres con una antigliedad menor de 10 anos suponen el 21,4% del total de las mujeres; mientras que
los hombres con esa misma antigliedad suponen el 15,1% del total de los hombres, lo que nos indica que las
mujeres llevan menos tiempo trabajando en la administracién que los hombres en general y que estan entrando,

en proporcidn, con mas intensidad en la ultima década.

1.7. Datos mas significativos de la plantilla

A continuacidn, se recogen los datos mas significativos de la plantilla en funciéon de las seis variables

analizadas hasta este momento.
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Conclusiones

El Ayuntamiento de Zaragoza tiene a 30 de junio de 2019, una plantilla de 5.019
personas con un claro desequilibrio entre el nimero de hombres, 3.179 (63,3%) y el
numero de mujeres, 1.840 (36,7%).

EDAD

La edad media de la plantilla municipal es de 49,3 afios, siendo la edad media de las
mujeres (50,1 afios) superior en mas de 1 afio a la edad media de los hombres (48,8
afos).

El 78% de la plantilla tiene entre 40 y 59 afos. Se puede concluir que es una plantilla
en edad madura.

COLECTIVOS DE ACTIVIDAD

El colectivo mas numeroso es denominado Otros Colectivos que agrupa 5 sub-
colectivos y tiene 3.479 personas. Existe un equilibrio entre el nUmero de mujeres y
hombres en su composicion.

Los colectivos de la Policia Local con 1.174 personas y Bomberos con 366 personas
tienen un nimero muy superior de hombres que de mujeres en sus plantillas. Son
dos colectivos masculinizados.

AREAS FUNCIONALES

La Policia Local es el drea mas numerosa, representa el 24,2% del total de la plantilla
municipal, le sigue en importancia numérica Accidn Social que representa el 18,2%.

Las areas con mayor desequilibrio entre el nimero de mujeres y hombres son la de
Bomberos seguida de la Policia Local e Infraestructuras y Medio Ambiente. Son areas
muy masculinizadas.

Las areas con mayor porcentaje de mujeres son Economia y Hacienda, Alcaldia y
Recursos Humanos.
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SUBGRUPOS PROFESIONALES Y NIVELES

e El subgrupo profesional mas numeroso de la plantilla municipal es el C1 con un 49%
sobre el total de la plantilla. Le sigue en importancia numérica el subgrupo C2 que
representa el 25,6%. Estos dos subgrupos representan aproximadamente el 75% de
la plantilla municipal.

e  Estos dos subgrupos son mayoritariamente masculinos, motivado por los colectivos
de actividad que pertenecen a ellos: Personal de Oficios, Operarios, Policia Local y
Bomberos, todos ellos con una importante presencia numérica en la plantilla
municipal.

e Respecto a los niveles que vienen determinados por las caracteristicas concretas de
los puestos de trabajo en el Ayuntamiento, se puede concluir que los niveles mas
altos de cada subgrupo estan ocupados mayoritariamente por hombres, mientras
gue los niveles de entrada a los subgrupos Al y A2 tienen una mayor presencia de
mujeres

SITUACION LABORAL

e EI79,6 % de la plantilla municipal es personal Permanente frente al 20,4% con una
situacién laboral No Permanente, siendo la tasa de temporalidad del 18,4%.

e Hay que destacar que aun siendo considerablemente menor el nimero de mujeres
en la plantilla municipal, hay mas mujeres que hombres en situacion de inestabilidad
laboral, ya que en el Ayuntamiento de Zaragoza hay 1.026 personas en situacion
laboral No Permanente de las que el 55% son mujeres frente al 45% de hombres.

ANTIGUEDAD

e La antigliedad de la plantilla en el Ayuntamiento de Zaragoza se centra
mayoritariamente entre las siguientes bandas de afos: de 11 a 15 afios, de 16 a 20
afios, y mas de 31 afios.

e En todos los intervalos de antigiiedad hay mayor nimero de hombres que de
mujeres. Pero esta diferencia disminuye en las bandas de menor antigliedad. Se
aprecia, por tanto, una incorporacion laboral de mujeres en los ultimos afnos.
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2. COMPARATIVA DE LA PLANTILLA - PERIODO 2008-2019

En el afio 2008 se realizo el primer diagndstico de género de la plantilla municipal ahora, se elabora un
analisis de la plantilla y parece interesante comparar algunos datos de la plantilla del 2008 y del 2019 que pueden
aportar informacién sobre su evolucién en aspectos relevantes como son: el nimero total de personas de la

plantilla municipal, evolucién de los colectivos de actividad, la edad media de la plantilla y su situacién juridica.

2.1. Datos Generales

Los datos totales de la plantilla de 2008 en comparativa con la plantilla de 2019 muestran una disminucion
de 486 personas que supone un descenso porcentual del 8,8%, con una mayor pérdida de hombres (576) y un
incremento de mujeres (90). Aunque a lo largo del periodo 2008- 2019 se ha registrado un aumento de mujeres,
se sigue manteniendo todavia una diferencia significativa entre el nimero de mujeres y hombres en la plantilla

municipal, que en 2019 todavia representa cerca de 27 puntos porcentuales en favor de los hombres.

Tabla 10: Datos de plantilla por colectivos (diferencia 2008-2019)

2008 | 2019 |Diferencia| 2008% | 2019% |Diferencia

Mujeres 20 36,7% 4.9%

Hombres 3.179 -576 63,3%| -4,9%
Total| 5.505| 5.019 -486

Evolucion -8,8%

Diferencia porcentual I 36,4%| 26,7%|

Grdfico 19: Reparto porcentual de la plantilla por sexo y afio

2008 2019

Mujeres

i Homb
Mujeres ombres 36,7%

31,8% 68,2% Hombres

63,3%



AYUNTAMIENTO

&) Zaragoza

DIAGNOSTICO PARA LA ELABORACION DEL
PLAN DE IGUALDAD PARA EMPLEADAS Y
EMPLEADOS DEL AYUNTAMIENTO DE ZARAGOZA

| 49

Grupo de Trabajo de la Oficina de Recursos Humanos, Seccién de Gestidn de la Informacién y la Oficina
Técnica de Transversalidad de Género del Ayuntamiento

Grdfico 20: Evolucion por sexo y afio
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2.2. Evolucion de numeros de personas por colectivos de actividad

La distribucién de la plantilla en los afios 2008 y 2019 se agrupa para su analisis en tres Colectivos de

Actividad: Policia Local, Servicio contra Incendios, de Salvamento y Proteccidon Civil y un tercer colectivo,

denominado Otros Colectivos, que auna 6 sub-colectivos. A continuacidn, vamos a analizar cdmo ha sido la

evolucién del nimero de personas asignadas a cada uno de los colectivos atendiendo especialmente a la presencia

de mujeres y hombres en cada uno de ellos.

Tabla 11: Datos de plantilla por colectivos (diferencia 2008-2019)

2008 2019 DIFERENCIA
Colectivos de actividad Policia, Hombres | Mujeres | Total | Hombres | Mujeres Hombres| Mujeres Total
Bomberos y resto
Personal escala Policia Local 1.274 176| 1.450 1.023 151 25 -276
Personal escala del Senicio contra 361 5 2 98
incendios, de salvamento y
proteccion civl
Otros colectivos 113 -112
Total 920 -486

Nota*: en relacion con los colectivos de actividad se ha realizado un ajuste en los datos del 2008, ya que, en aquel momento en la
escala del Servicio contra incendios, de salvamento y proteccion civil se incluyeron 33 plazas que no eran de esa escala (DUE/ATS, Médica/o,
Preparador/a fisica/o, Ingeniera/o y Arquitecta/o Técnico...) Ahora, con la finalidad de poder comparar datos iguales con los del 2019, esas

33 plazas del 2008 se han contabilizado en “otros colectivos”.
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Grdfico 21: Reparto por afio y colectivos
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Todos los Colectivos de Actividad analizados registran pérdida de personal durante el periodo sefialado. Los
hombres disminuyen en todos los colectivos de actividad, en Policia 251, en el Servicio contra incendios 100 y en
Otros colectivos 225, lo que hace un total de 576 hombres menos en la plantilla municipal que supone un

descenso del 15,3% de hombres.

Disminuye el nimero de hombres y de mujeres en cada uno de estos colectivos de Actividad excepto en el
colectivo denominado Otros colectivos donde aumentan las mujeres en 113, en concreto el sub-colectivo en el

gue mas se incrementa es entre el denominado "Personal Técnico de Gestidon A2", con 82 mujeres mas.

Se registra un descenso de mujeres en el colectivo de Policia Local, en 25 mujeres, pérdida que resulta
significativa por ser un colectivo con escasa presencia de mujeres. En cambio, el colectivo denominado "Otros
colectivos", como ya se ha especificado, ha tenido un incremento de 113 mujeres, que representan un aumento

del 7,2% durante el periodo analizado (2008-2019).

Se ha registrado, en el total de la plantilla 90 mujeres mas, que representan un incremento del 5,14% sobre

el total de mujeres de la plantilla.
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COLECTIVOS DE ACTIVIDAD

1. Personal de la escala de la Policia local

Es el Colectivo que mayor pérdida de personal registra, en total 276 personas, el 56,8% de numero de
personas en que disminuye la plantilla del Ayuntamiento en el periodo 2008-2019 y el 19% del propio colectivo
en relacién con el 2008. También es el que mayor numero de hombres pierde de entre todos los colectivos
analizados, 251 hombre lo que supone una disminucién del 19,7 % del total de hombres de la plantilla de Policia

Local y un 7,4% del total de los hombres del Ayuntamiento

El nimero de mujeres también disminuye en 25, que suponen una pérdida del 14,2% del total de mujeres

de este Colectivo y un 1,4% del total de mujeres en el Ayuntamiento.

Hay que destacar que en un colectivo muy masculinizado como es la Policia Local, en la ultima década, han
disminuido las mujeres en un porcentaje del 14,2% en relacion con las que habia en 2008 y el de hombres en

un 19,7%.

La presencia de hombres y mujeres en este colectivo sigue siendo desequilibrada y similar a los datos del

2008:
e 2008: 87,86% hombres y 12,14% mujeres

e 2019: 87,14% hombres y 12,86% mujeres
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2. Personal de la Escala del Servicio contra incendios, de salvamento y proteccion civil

Este colectivo de actividad representa una pérdida del 20,2% sobre el total del nimero de personas en que
ha disminuido la plantilla municipal durante el periodo 2008-2019. Registra un descenso de 98 personas que
ademas supone una reduccién del 21,1% del personal de su propio colectivo. Este descenso ha supuesto una
disminucién de 100 hombres y la incorporacidon de 2 mujeres. El ligero aumento de mujeres no modifica el
desequilibrio de hombres y mujeres en este colectivo, siendo muy similar a los datos de 2008. Manteniéndose

como uno de los colectivos mas masculinizados del Ayuntamiento.
e 2008:99,4% hombres y 0,6% mujeres

e 2019:98,63% hombres y 1,37% mujeres

3. Otros Colectivos

Este tercer colectivo se divide en 6 sub-colectivos siguiendo los mismos criterios de clasificacion que se
utilizaron en el anterior diagndstico de 2008. Es el colectivo mds numeroso y en él se produce el 23 % de la
disminucién del personal del Ayuntamiento, pero registra la menor proporcidn de disminucién respecto a su
propio colectivo, durante el periodo analizado, que con 112 personas menos representa una pérdida del 3,1%.
Sin embargo, se observa un descenso entre los hombres y un aumento entre las mujeres. Ellos han disminuido en
225 personas, lo que supone aproximadamente el 11,1 % de hombres del colectivo y 4,1 % de total de hombres
que formaban parte de la plantilla en 2008. Dicha pérdida se ve compensada por el incremento de 113 mujeres
que suponen un aumento del 7,2 % de éstas en este colectivo y de un 6,5 % del total de mujeres que formaban

parte de la plantilla en 2008.

Este cambio de tendencia aproxima el nimero de mujeres al de hombres en el total general de este

colectivo. Aunque se siguen manteniendo algunos subcolectivos masculinizados y otros feminizados.
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Tabla 12: Datos de plantilla del colectivo “Otros colectivos” por sub-colectivos (diferencia 2008-2019)

2008 2019 DIFERENCIA
Sub-Colectivo Hombres [ Mujeres | Total | Hombres| Mujeres Total |Hombres| Mujeres Total
Personal de Alta Direccién* 67 37| 104 44 47 91 -23 10 -13
Resto de Personal de Direccion
(A1) 91 104 195 68 109 177 -23 5 -18
Personal Tecnico de Gestion (A2) 225 283 508 178 365 543 -47 82 35
Personal de Administracion (Aux.
Adm y Adm) 108 583| 691 107 604 711 -1 21 20
Personal de Apoyo Operativo / C1 368 190| 558 309 218 527 -59 28 -31
Personal ejecucién y apoyo
operativo (C2, Agr.Prof) 1155 368| 1523 1089 341 1.430 -66 -27 -93
Sin grupo asignado 6 6 12 - -6 -6 -12
Total general 2.020 1.571| 3.591 1.795 1.684 3.479 -225 113 112

*A1 con Nivel de C.D. del Puesto de trabajo igual o superior a 28

Los sub-colectivos: Personal de Alta direccidén, Direccién (Al) y Técnico Medio de Gestiéon (A2) han
registrado un aumento del nimero de mujeres durante el periodo 2008-2019. Siendo mds significativo este
incremento entre el Personal Técnico de Gestion A2 en el que las mujeres han pasado de representar el 55,7% de

este sub-colectivo en 2008 al 67,2% en 2019.

Este crecimiento en el nimero de mujeres en estos tres sub-colectivos confirma una evolucién positiva

respecto a la presencia de mujeres en los grupos mas altos de la Administracion municipal.

Entre el Personal de administracién no hay cambios significativos, siguen siendo las mujeres el colectivo

mayoritario, en 2008 representaban en 84,4% del mismo y en 2019 el 85,05%.

En el sub-colectivo Personal de Apoyo Operativo C1 hay una pérdida de personas que se hace mds acusada
en el caso de los hombres que han pasado del 65,9% en 2008 al 58,6% en 2019 del total del sub-colectivo. Mientras

que las mujeres pasan de representar el 34,1% al 41,4% durante este mismo periodo de tiempo.

El sub-colectivo Personal de Ejecucidn y apoyo operativo (C2 y Agrup. Prof.) registra un descenso del 6,1%
respecto a su colectivo en 2008, y supone el 19,1% del total del personal que se pierde durante el periodo 2008 a
2019. Tiene una disminucién proporcional de mujeres y de hombres muy similar. Este sub-colectivo, con un alto
nimero de presencia masculina (76,2% en 2019) es el Unico sub-colectivo en el que se pierden mujeres, a

diferencia de los hombres que pierden en todos los sub-colectivos.
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2.3. Edad media de la plantilla e intervalos de edad en 2008 y 2019

La edad media de la plantilla municipal ha sufrido un incremento de 5,2 afios desde 2008 a 2019. En el caso

de la edad media de los hombres, ésta ha aumentado 4,6 afios mientras que en las mujeres aumenta 6,2 afios.

Grdfico 22: Comparacion edades medias por sexo y total 2008-2019
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Un dato a destacar es la evolucién de la edad media en mujeres y hombres ya que en 2008 la edad media

de las mujeres era de 43,9 afios, menor que la de los hombres, que era de 44,2 afios y en 2019 este dato se invierte

y es la edad media de las mujeres 50,1 afios superior a la de los hombres, 48,8 afios.

Tabla 13: Diferencia de reparto por intervalo de edad (2008-2019)

2008 2019 DIFERENCIA
Intervalo edad Hombres | Mujeres Total Total |Hombres|Mujeres| Total

20-29 287 76 45| -255 -63| -318
30-39 1.075 482 521 -322| -1.036
40-49 1.157 742 675 1.954 122 -67 5
50-59 910 377 772] 1.965 283 678
60-64 311 70 521 -7] 147 140

>64 13 -5 0 -5
Total b 1.840| 5.019| -576 90| -486
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Grdfico 23: Pirdmide de edad 2008 y 2009

2008 2019
>64 >64
60-64 60-64 304
50-59 910 5059 1.193 | 772
40-49 1.157 | 742 40-491.279 | 675
30-39 1.075 | 30-39 361
20-29 76 20-29 32 13
OHombres B Mujeres OHombres H Mujeres

En 2008 el porcentaje mayor del personal se encontraba en la franja de edad de 40 a 49 afios, representaban
el 34,50% mientras que las personas entre 50 a 59 afios eran el 23,40%. En 2019 los porcentajes de las personas
gue se encuentran en estas dos franjas de edades se aproximan mucho ya que representan el 38,9% en el intervalo

de entre 40-49 afios y el 39,2% de 50 a 59 afios. Lo que hace una plantilla mas envejecida.

2.4. Evolucion de la situacion juridica

Se muestra a continuacién la comparativa de 2008 y 2019 sobre la evolucion del nimero de personas segun
su situacion juridica. Se han agrupado en dos condiciones: personal laboral permanente y no permanente y

especialmente se sefala como afecta a las mujeres y los hombres de la plantilla municipal.

Tabla 14: Datos de plantilla por situacion laboral -personal permanente y no permanente - (comparativa 2008-2019

2008 2019 (jun) DIFERENCIA
Situacién Laboral M
Personal Permanente 1.277
Personal no permanente 563
Total 1.840

*Nota: en personal no permanente se incluyen personal funcionario interino en sustitucion y en acumulacion de tareas que no se
tiene en cuenta para el cdlculo de la tasa de temporalidad. Por lo que la tasa de temporalidad no coincide con la de personal no permanente.
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Tabla 15: Porcentaje horizontal y vertical de datos de plantilla por situacion laboral 2008-2019 -personal permanente y no
permanente

2008
Hombres [ Mujeres | Total | %total % de la propia RJ. % sobre el total
Situacion Laboral %Hombres | % Mujeres %Hombres [ %Mujeres
Personal Permanente 3.354| 1.373| 4.727| 85,9% 71,0% 29,0% 89,3% 78,5%
Personal no permanente 401 377| 778| 14.1% 51,5% 48,5% 10,7% 21,5%
Total general 3.755| 1.750 5.505 68,2% 31,8% =
2019
Hombres Mujeres | Total | %total | % de la propia Situacién % sobre el total
Laboral hombres o mujeres
Situacién Laboral %Hombres | % Mujeres % Hombres | %Mujeres
Personal Permanente 2.716| 1.277| 3.993| 79,6% 68,0% 32,0% 85,4% 69,4%
Personal no permanente 463 563| 1.026| 20,4% 45,1% 54,9% 14,6% 30,6%
Total general 3.179| 1.840 5.019 63,3% 36,7% -

*Nota: en personas no permanente se incluyen personal funcionario interino en sustitucion y en acumulacion de tareas que no se
tiene en cuenta para el cdlculo de la tasa de temporalidad. Por lo que la tasa de temporalidad no coincide con la de personal no permanente

En 2008 el 85,9% de la plantilla era personal permanente, mientras que en 2019 este porcentaje se ha
reducido en mas de 6,3 puntos porcentuales (79,6%). El porcentaje de hombres en la plantilla en situacién de
personal permanente ha descendido 3 puntos del 71% en 2008 hasta el 68% en 2019, mientras que el de mujeres

de la plantilla en esta situacién laboral ha aumentado 3 puntos del 29% al 32% en el mismo periodo analizado.

Los datos de la comparativa del personal en situacion no permanente entre 2008 y 2019, muestran un
incremento de 6,3 puntos porcentuales. El porcentaje de personas en esta situacién juridica ha pasado del 14,1%
al 20,4%. Estos datos desagregados por sexo, ponen de manifiesto una disminucion de esta situacidn entre los
hombres de la plantilla de 6,4 puntos porcentuales pasando de un 51,5% en 2008 a un 45,1% en 2019. En el caso
de las mujeres se da el efecto contrario ya que ha aumentado el porcentaje de mujeres en esta situacion laboral

en 6,4 puntos, del 48,5% en 2008 hasta el 54,9% en 2019.

Se aprecia, por tanto, que mas de la mitad de la plantilla municipal en situacion de mayor vulnerabilidad

laboral son mujeres, representando el 30,6% del total de mujeres que conforman la plantilla municipal.
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Durante el periodo de tiempo analizado (2008-2019) se ha registrado un descenso de la plantilla de personal
permanente y un incremento del personal no permanente y que en junio de 2019 el 20,4 % de la plantilla es

personal no permanente, situdndose la tasa de temporalidad en 18,4%.

Conclusiones

e La plantilla ha disminuido un 8,8% entre el 2008 y el 2019. El nimero de mujeres se
ha incrementado en un 4,9%.

e En 2008 la diferencia entre hombres y mujeres era de un 36,4. En 2019 la diferencia
es de un 26,7%.

e El nimero de mujeres disminuye en Policia local un 14,2% con respecto a 2008. Se
mantiene la diferencia de porcentajes entre hombres y mujeres.

e Hay un ligero aumento de mujeres en Bomberos.

e En el resto de colectivos los hombres disminuyen un 11,2% y las mujeres aumentan
un 7,2%.

e Los sub-colectivos integrados en los subgrupos Al y A2 han incrementado en un
12,5% el nUmero de mujeres en comparacion con 2008.

e Laedad media de las mujeres ha aumentado un afo y cuatro meses en relacién a la
de los hombres en el periodo de comparacion.

e El personal permanente ha disminuido un 6,3% entre 2008 y 2019. El numero de
mujeres en situacién de no permanente se ha incrementado en un 6,4%.
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3. CONCEJALAS/ES, PERSONAL DIRECTIVO Y PERSONAL EVENTUAL

Una vez presentado el analisis de la plantilla municipal propiamente dicha, parece interesante analizar otros
tres colectivos municipales que forman parte también de la dindmica municipal no incluidos en el andlisis anterior
de la Plantilla, como son Concejalas/es, Personal Eventual y Personal Directivo y que tienen gran incidencia sobre

la institucion.

La informacién que se presenta corresponde a los siguientes grupos a fecha de diciembre de 2019:

e Concejalas/es: Representantes de los partidos que obtuvieron representacién municipal en el
Ayuntamiento de Zaragoza en las elecciones locales de mayo de 2019. Sefialando la configuracion del

Gobierno de la ciudad y las Consejerias y Concejalias Delegadas de las Areas de Gobierno.

e Personal Eventual. Personal en los puestos de la plantilla de personal eventual adscritos a Alcaldia y

Gobierno municipal y a los grupos municipales.

e Personal Directivo. Forman parte de este grupo el funcionariado Habilitado Nacional que ostentan doble
condicion (ser funcionarios/as de carrera y personal directivo municipal), Coordinadores/as Generales de

las Areas de Gobierno, Directoras/es Generales, Jefatura de la Asesoria Juridica.

Tabla 16: Datos generales

Personal Eventual Personal

Directivo, Concejales/as Pleno |H |M Total [%total [%H %M

Concejales/as del Pleno 14 17 31| 31,6% 45,2% 54,8%
Personal Directivo 10 5 15| 15,3% 66,7% 33,3%
Personal Eventual 22| 16 38 38,8% 57,9% 42,1%

Total 46/ 38 84 54,8% 45,2%)
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3.1. Corporacion municipal y Gobierno de la Ciudad
CORPORACION DEL AYUNTAMIENTO DE ZARAGOZA

La Corporacién del Ayuntamiento de Zaragoza esta formada por 31 Concejalas/es, y tras el resultado de las
elecciones locales de 2019 se constituyd por 17 mujeres (54,8%) y 14 hombres (45,1 %) pertenecientes a 6 partidos

politicos:

Tabla 17: Distribucion por grupo politico

Grupo Politico H M | Total |%total| % H % M

Ciudadanos 2 4 6| 19,4%| 33,3% 66,7%
Podemos-Equo 1 1 2| 6,5%| 50,0% 50,0%
PP 3 5 8| 25,8%| 37,5% 62,5%
PSOE 5 5 10| 32,3%| 50,0% 50,0%
VOX 1 1 2| 6,5%| 50,0% 50,0%
Zaragoza en Comun 2 1 3[ 9,7%| 66,7% 33,3%
Total 14| 17 31 45,2% 54,8%

Respecto al nimero de mujeres y hombres que representan a los partidos que configuran la Corporacién
municipal: PSOE y PP tiene el mayor nimero de mujeres, 5 cada uno, seguidos de Ciudadanos con 4. Siendo el
PP con un 62,5% de concejalas en su grupo municipal y Ciudadanos con el 66,6% en el suyo, los partidos que
tienen mayor porcentaje de Concejalas entre sus filas que Concejales en el Pleno de la Ciudad. Zaragoza en
Comun tiene mayor nimero de hombres (66,6%) que de mujeres (33,3%). El resto de partidos tiene una presencia

paritaria del 50%.

Es la Corporacion municipal con el mayor nimero de mujeres y que ademas supera el nimero de

concejalas al de concejales de todas las constituidas a lo largo de las legislaturas democraticas.

Siatendemos a los grupos de edades de los representantes municipales, las franjas de edades comprendidas
entre los 40-49 afios y 50-59 afios son las mas representativas con el mismo porcentaje 38,7% cada una. La franja
de edad de 30-39 afos es la menos significativa con un 9,7%. La mayor presencia de mujeres se encuentra en la
franja de edad comprendida entre los 50-59 afios representando un 47% de entre el total de mujeres de Ila

Corporacién municipal.
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Tabla 18: Distribucion por grupo politico e intervalos de edad

" 30-39 40-49 50-59 60-64
Partido Total
H | M |Total|% Tota| H M |Total|% Totag H | M |Total |% Tota| H M |[Total |% Totd

Ciudadanos 1 1] 3,2%| 2 2 4| 12,9% 1 1| 3,2%

Podemos-Equo 1 1 3,2% 1 1| 3,2% 2
PP 1 1] 32%| 1 2 3| 9,7% 2 2 4| 12,9%

PSOE 2 2 4| 12,9% 2 2 4| 12,9% 1 1 2| 6,5%| 10
VOX 1 1| 3,2% 1 1| 3,2% 2
Zaragoza en Comun 1| 3,2% 1 1| 3,2% 1 1| 3,2% 3
Total general 1 2 3[ 97%| 6 6| 12| 38,7% 4 8 12| 38,7% 3 1 4(129%| 31

La mayor presencia de hombres se encuentra entre el grupo de edad de 40-49 afios que representan el 43%

del total de hombres de esta Corporacién.

Por lo que se refiere al nUmero de personas que forman cada grupo municipal y sus edades, el grupo de
Ciudadanos es el mas joven ya que el 66,6% de su grupo tienen entre 40-49 aiios frente al grupo municipal VOX

que seria el de mayor edad con el 50% en la franja entre 60-64 afios.

En cuanto a los cargos y competencias de gobierno de las personas que forman parte de la corporacién
municipal, hay que destacar que, de las 17 concejalas, el 52,9% tiene asignado un cargo (Consejeria o Concejalia
Delegada) frente al 35,7% de concejales que son Consejeros o Concejales Delegados. La Alcaldia la ostenta un

hombre y la Vicealcaldia una mujer.

Tabla 19: Distribucion por cargo

Cargos H | M [Total| % total % H % M % H %M
Alcalde/sa 1 1 3,2%| 100,0% 0,0%

1 H { 0, 0, 0,
Consej.ero/a y Vicealcaldia 1 1 3,2% 0,0%| 100,0% 35,7% | 52,9%
Consejero/a 4 7| 22,6% 42,9% 57,1%
Concejal/a delegado/a 1 4 5| 16,1% 20,0% 80,0%
8

Resto Concejales/as 17| 54,8% 52,9% 47,1%| 64,3%| 47,1%
Total 14| 17 31 45,2%| 54,8%| 100,0%| 100,0%
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GOBIERNO DE LA CIUDAD

El Gobierno de la Ciudad, formado por PP y Ciudadanos esta constituido por 9 miembros: 1 Alcalde, 1
Vicealcaldesa y 7 Consejeras/os Delegadas/os de las dreas de Gobierno. De esta composicidn el 55,6% son del PP
y de éstos el 60% son mujeres, mientras que el 44,4% son miembros de Ciudadanos, siendo el 50% mujeres. Tiene

una composicion paritaria con mayor presencia de mujeres, un 55,6% frente al 44,4% de hombres.

Tabla 20: Gobierno de Zaragoza

Cargos H M | Total |%total| % H %M

Alcalde/sa 1 1| 11,1%| 100,0% 0,0%
Consejero/ay Vicealcaldia 1 1| 11,1%| 0,0%| 100,0%
Consejero/a 3 7| 77,8%| 42,9% 57,1%
Total 4 5 9 44,4% 55,6%

De los grupos de edades de las personas que forman el Gobierno de la Ciudad, el 66,7% pertenece al grupo

de edad comprendido entre 40-49 afos con igual presencia de hombres que mujeres.

Tabla 21: Distribucion del Gobierno de Zaragoza por partido politico e intervalos de edad

Partido 30-39 40-49 50-59 Total
M |Total (% Total| H M |Total |% Total| H M [Total|% Total
Ciudadanos 2 2 4| 44,4% 4
PP 1 1| 11,1% 1 1 2| 22,2% 1 1 2| 22,2% 5
Total general 1 11,1% 3 3 6| 66,7% 2| 22,2% 9

3.2. Personal directivo

El Personal directivo del Ayuntamiento de Zaragoza lo conforman 15 personas, el 33,3% mujeres y el 66,7%
hombres, siendo en esta parte del analisis, el grupo mas desequilibrado respecto a la presencia de mujeres y

hombres en favor de estos ultimos.
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Tabla 22: Personal directivo municipal

Puesto de Trabajo H M |Total |%Total| %H | %M

Coordinador/ra General de Area 6 3 9| 60,0%| 66,7%| 33,3%
Director/a General 1 1 2| 13,3%| 50,0%| 50,0%
Interventor/a General Municipal 1 1| 6,7%|100,0%| 0,0%
Secretaria/o General del Pleno 1 1| 6,7%|100,0%| 0,0%
Jefa/e Oficina Apoyo J.G.L. 1 1| 6,7%|100,0%| 0,0%
Jefa/e de la Asesoria Juridica 1 1 6,7%| 0,0%|100,0%
Total 10 5 15 66,7%| 33,3%

Si atendemos a las edades del Personal directivo, el 60%, se encuentra en la franja de 50-59 afios, siendo

en esa franja el 44,4%% mujeres y el 55,6% hombres.

Tabla 23: Personal directivo por intervalos de edad

Rango Edad | H M |[Total | %Total [ %H | %M

40-49 2 1 3| 20,0%| 66,7%| 33,3%
50-59 5 4 9| 60,0%| 55,6%| 44,4%
60-64 3 3| 20,0%)100,0%| 0,0%
Total 10 5 15 66,7%| 33,3%

3.3. Plantilla de personal Eventual

Las personas que en diciembre de 2019 ocupan plaza de la plantilla de personal eventual, cuyo
nombramiento y cese son libres, adscritas a Alcaldia y dreas de Gobierno municipal o a los grupos municipales son

en total 38, siendo el 42,1% mujeres y el 57,9% hombres.

Tabla 24: Personal Eventual

H M Total | %Total %H % M

Alcaldia y Gobierno Municipal 13 4 17 44,7%| 76,5%| 23,5%
Grupos Municipales 9 12 21 55,3%| 42,9%| 57,1%
Total general 22 16 38 57,9%| 42,1%
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Las personas que ocupan plazas asignadas a Alcaldia y Gobierno Municipal son 17 que representan el 44,7%
del total del personal eventual: 13 hombres (76,5%) y 4 mujeres (23,5%) siendo este grupo mas desequilibrado en
cuanto a la presencia de mujeres que en las 21 personas asignadas a los grupos municipales cuya relacidon es mas

paritaria.
La ocupacién de las plazas de la plantilla eventual es:

Tabla 25: Personal Eventual por plaza que ocupan

Adscripcion Plaza plantilla eventual H M Total %H % M
Alcaldiay Gobierno Municipal [JEFA/E DE GABINETE DE ALCALDIA 1 1] 100,0%| 0,0%
JEFA/E GABINETE DE VICEALCALDIA, CULTURA Y| 1 1] 100,0%| 0,0%
DIRECTOR/RA DE COMUNICACION 1 1] 100,0%| 0,0%
TECNICA/O DE COMUNICACION | 2 1 3| 66,7%| 33,3%
TECNICO/A DE COMUNICACION II 1 1 2| 50,0%| 50,0%
ASESOR/RA TECNICO/A DE ALCALDIA 1 1] 100,0%| 0,0%
ASESOR/A GOBIERNO MUNICIPAL 6 2 8| 75,0%| 25,0%
Total Alcaldia y Gobierno Municipal 13 4 17| 76,5%| 23,5%
Grupos Municipales ASESOR TECNICO GRUPOS MUNICIPALES (EV) 3 2 5| 60,0%| 40,0%
ASESOR GRUPOS MUNICIPALES (EV) 1 3 4] 25,0%| 75,0%
TECNICO MEDIO GRUPOS MUNICIPALES (EV) 4 2 6] 66,7%| 33,3%
ADMINISTRATIVO GRUPOS MUNICIPALES (EV) 1 5 6| 16,7%| 83,3%
Total Grupos Municipales 9 12 21| 42,9%| 57,1%
Total 22 16 38| 57,9%| 42,1%

Respecto a las edades del personal eventual, la mayor parte de estas personas se reparten entre las franjas
de edad de 40-49 afios, el 34,2%, en mayor proporcidn hombres, y en la franja de 30-39 afos, el 28,9%, con un

porcentaje mas equilibrado de mujeres y de hombres.

Tabla 26: Personal Eventual por intervalos de edad

Rango Edad | H M | Total | %Total | %H %M

20-29 1 1 2,6%| 0,0%| 100,0%
30-39 5 6 11| 28,9%| 45,5%| 54,5%
40-49 8 5 13 34,2%| 61,5%| 38,5%
50-59 6| 2 8| 21,1%| 75,0%| 25,0%
60-64 2 2 4| 10,5%| 50,0%| 50,0%
> 65 1 1 2,6%| 100,0%| 0,0%
Total 22 16 38 57,9%| 42,1%
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Conclusiones

e Sehaanalizado la constitucion de la Corporacién municipal y el Gobierno de la Ciudad
que se constituyeron tras las elecciones locales de mayo de 2019.

e La Corporacién municipal formada por 31 personas pertenecientes a los 6 partidos
politicos que obtuvieron representacion en el Ayuntamiento de Zaragoza, muestra
una presencia paritaria entre sus miembros con un mayor nimero de mujeres que
de hombres.

e La mayor parte de los representantes municipales se sitian entre las franjas de
edades comprendidas entre 40 a 59 afios. En concreto el 77,4% del total de la
Corporacion.

e El Gobierno de la Ciudad constituido por 9 miembros también tiene en su
composicion una representacion paritaria con mayor presencia de mujeres donde el
cargo de Alcalde lo ostenta un hombre.

e Respecto al Personal Directivo, sefialar que es el grupo mas desequilibrado de los que
se analizan en este apartado, ya que presenta el 67% de hombres y el 33% de
mujeres. La mayor parte de este personal se encuentra en la franja de edad entre 50
a 59 afos. Este grupo de funcionarios pertenece al maximo grupo y nivel del
Ayuntamiento.

e Entre el Personal Eventual también hay una presencia paritaria de mujeres y
hombres. En el caso del personal eventual adscrito a Alcaldia y Gobierno municipal,
podemos comprobar que el nimero de hombres supera al de mujeres,
representando el 76,5% frente al 23,5% respectivamente.

e las personas adscritas a los Grupos municipales representan un porcentaje
equilibrado entre mujeres (42%) y hombres (58%). Este grupo de personas se
concentra mayoritariamente entre los 30 a los 49 afios ya que representan el 63% del
total del personal eventual.
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4. REPRESENTACION SINDICAL

En 2019 se llevaron a cabo elecciones sindicales en el Ayuntamiento de Zaragoza lo que conllevd una
renovacion en los Organos de representacion sindical que son: la Junta de Personal (marzo de 2019) y el Comité

de Empresa (noviembre de 2019). Los sindicatos con representacién en el Ayuntamiento de Zaragoza son 8.

4.1. Junta de Personal

Tabla 27: Junta de Personal

Delegados y Delegadas Electos/as
% sobre el
Sindicato Mujeres M % Hombres H % Total total de
Delegados/
Delegadas
CCOO 3 42 90% 4 57,10% 7 24,10%
CGT 1 25% 3 75% 4 13,80%
CSIF - 0% 3 100% 3 10,30%
CSL 1 20% 4 80% 5 17,20%
FORZAPOL - 0% 2 100% 2 6,90%
OSTA 1 50% 1 50% 2 6,90%
STAZ 1 33,30% 2 66,70% 3 10,30%
UGT 1 33,30% 2 66,70% 3 10,30%
TOTAL 8 27,60% 21 72,40% 29 100%

Nota: La Junta de Personal estd constituida por 29 Delegados y Delegadas Electos/as de entre los que se eligen la Presidencia y la

Secretaria. En 2019 estos dos cargos son ocupados por 2 hombres

Estd constituida por 29 Delegadas y Delegados electas/os, también forman parte de esta Junta, una

Presidencia y una Secretaria.

La presencia de mujeres y hombres esta muy desequilibrada ya que el 72,4% son hombres frente al 27,6%

de mujeres. La Presidencia y la Secretaria la ocupan dos hombres.
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Todos los sindicatos tienen mayor nimero de hombres que mujeres entre sus Delegados/as, excepto OSTA

que tiene una representacién paritaria del 50%.

CSIF y FORZAPOL tienen solo hombres entre sus delegados electos.

4.2. Comité de Empresa

Tabla 28: Comité de Empresa

Delegados y Delegadas Electos/as
% sobre el
Sindicato Mujeres M % Hombres H % Total total de
Delegados /
Delegadas
CCOO 2 100% - 0% 2 22,20%
CGT 1 33,30% 2 66,70% 3 33,30%
CSIF 2 100% - 0% 2 22,20%
OSTA 1 100% - 0% 1 11,10%
UGT 1 100% - 0% 1 11,10%
TOTAL 7 77,80% 2 22,20% 9 100%

Nota: El Comité de Empresa estd constituido por 9 Delegados y Delegadas Electos de entre los que se eligen la Presidencia y la
Secretaria. En 2019 estos dos cargos son ocupados por un hombre y una mujer respectivamente.

Estd formado por 9 personas con una representacion mayoritaria de mujeres que de hombres;

representando el 77,8% frente al 22,2% respectivamente.
El Comité esta formado por: Presidencia, Secretaria, Delegados/as electos/as, Delegados/as sindicales.
La Presidencia la ostenta un hombre y la Secretaria una mujer.

Como Delegados/as electos/as tienen representacién 5 sindicatos con numero diferentes de

representantes. En total son 9 personas: 6 mujeres y 3 hombres.
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4.3. Delegados/as de Prevencion

Tabla 29: Delegados de Prevencion

Delegados y Delegadas de Prevencion
% sobre el
Sindicato Mujeres M % Hombres H % Total ELEE
Delegados/
Delegadas
CCOO 1 33,33% 2 66,67% 3 27,27%
CGT 1 50% 1 50% 2 18,18%
CSIF - 0% 1 100% 1 9,09%
CSL - 0% 2 100% 2 18,18%
OSTA - 0% 1 100% 1 9,09%
STAZ - 0% 1 100% 1 9,09%
UGT 1 100% - 0% 1 9,09%
TOTAL 3 27,27% 8 72,73% 11 100%

Todos los sindicatos con representacién municipal tienen delegados/as de prevencion. En total son 11 las

personas nombradas y de estas 3 son mujeres y 8 hombres.

CCOO, CGT y UGT son los unicos que cuentan con una delegada de prevenciéon cada uno. En los 4

sindicatos restantes todos son hombres.
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Conclusiones

e Durante 2019 se produjo la renovacién de los Organos de representacién sindical
debido a la convocatoria de elecciones sindicales donde obtuvieron delegados/as 8
sindicatos.

e  Siatendemos a la composicién de estos Organos, en la Junta de Personal se observa
una desigual participacién de mujeres y hombres que representan el 27,6% frente al
72,4% respectivamente.

e En el Comité de Empresa se invierten estos datos, ya que hay una presencia
mayoritaria de mujeres, 77,8% y un 22,2% de hombres.

e Respecto a los Delegados y las Delegadas de Prevencion vuelve a ser mayor el
numero de hombres que de mujeres. Los hombres representan el 72,7% y las mujeres
el 27, 2% sobre el total.

e De los 7 sindicatos que tienen Delegados/as de Prevencién, 4 no tienen ninguna
mujer que los represente.
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5.  PROCESOS SELECTIVOS Y PROMOCION PROFESIONAL

En este punto se aportan diversos analisis con datos extraidos, y posteriormente depurados, del sistema de
gestion de informacion RHSP, correspondientes a procesos selectivos llevados a cabo en el Ayuntamiento de
Zaragoza. Los procesos analizados son los procesos finalizados con toma de posesidon a octubre de 2019, que
derivan de las Ofertas de Empleo Publico de los afios 2016, 2017 y 2018, excluyéndose del analisis tres procesos
selectivos por no estar integrados en el mismo sistema de gestion (uno de turno libre y dos de promocién interna).
No obstante, en el andlisis de los tribunales y comisiones de seleccidn se han tenido también en cuenta aquellos
procesos selectivos en los que se ha nombrado tribunal o comisidn, y que se encuentran en fase de desarrollo en

dicha fecha.

Los resultados de estos analisis se presentan en dos bloques. El primero corresponde a la segregacién por
sexos de los procesos selectivos y de las solicitudes. El segundo proporciona datos de seguimiento de la
composicion de los tribunales de seleccién y de las comisiones de seleccion para personal no permanente (listas

de espera extraordinarias).

5.1. Solicitudes y fases del proceso selectivo

El primer andlisis se realiza con 4.210 aspirantes admitidas/os a procesos selectivos para cubrir diferentes
plazas de categorias muy diversas. En total se analizan 55 procesos selectivos finalizados a la fecha de elaboracion
de estos datos. Las admitidas/os constituirian el resultado de la fase de solicitud para participar en el proceso
selectivo y a partir de presentadas/os formarian parte de las distintas fases del mismo hasta el final constituido

por las nombradas/os.

Tomados en conjunto los datos correspondientes a las 4.210 personas admitidas indican que los hombres
solicitan en un porcentaje superior en 18 puntos porcentuales a las mujeres. Las mujeres se presentan un 6 por
ciento menos que los hombres, con lo cual la diferencia porcentual aumenta a 24% a favor de los hombres. Ambos
sexos aprueban en un porcentaje similar con respecto al nimero de presentadas/os de cada sexo. En conjunto el

numero de hombres nombrados supera en 23 puntos porcentuales al de mujeres.
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Tabla 30: Participantes en procesos selectivos

Todos Mujeres Hombres Total
Admitidas/os 1.715 2.495 4.210
Presentadas/os 1.004 1.611 2.615
Nombradas/os 91 148 239

Tabla 31: Porcentaje de mujeres y de hombres en los procesos selectivos

Todos los procesos % Mujeres % Hombres
De admitidas/os 41% 59%
De presentadas/os 38% 62%
De presentadas/os sobre admitidas/os 59% 65%
De nombradas/os 38% 61%
De nombradas/os sobre presentadas/os 9% 9%

Estas diferencias con los datos globales nos pueden dar una primera conclusion en el sentido de que se

convocan plazas con un perfil de los que tradicionalmente se ha entendido como trabajo masculino.

Ante la disparidad de categorias profesionales que se seleccionan y de los distintos niveles de formacién

requeridos, vamos a analizar parcialmente estos resultados generales.

Por lo que se refiere a los procesos para el ingreso en plazas del subgrupo Al, encontramos que las mujeres

solicitan mas, concretamente 28 puntos porcentuales. También se presentan algo mas, un 4%. Sin embargo, con

los datos de las 831 personas admitidas, constatamos que las mujeres aprueban un 3% menos respecto al

porcentaje de presentadas/os que los hombres. Eso hace que, desde la cuota inicial de participacion, es decir del

porcentaje de admitidas, 64%, se pase a un 56% de aprobadas. Mientras que de un 36% de admitidos se pase a

un 44% de aprobados. La conclusion provisional, porque puede tratarse de un sesgo de muestra, es que los

hombres tendrian unos resultados ligeramente superiores a los de las mujeres en los procesos selectivos

correspondientes al subgrupo A1, es decir tituladas/os superiores.
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Tabla 32: Participantes en procesos selectivos del subgrupo A1l

Procesos A1 Mujeres Hombres Total
Admitidas/os 529 302 831
Presentadas/os 307 164 471
Nombradas/os 19 15 34

Tabla 33: Porcentaje de mujeres y hombres en los procesos selectivos del subgrupo A1

Procesos A1 % Mujeres % Hombres

De admitidas/os 64% 36%
De presentadas/os 65% 35%
De presentadas/os sobre admitidas/os 58% 54%
De nombradas/os 56% 44%
De nombradas/os sobre presentadas/os 6% 9%

Una tendencia idéntica se da en el subgrupo A2, graduadas/os o tituladas/os medios. Solicitan 34 puntos
porcentuales por encima las mujeres de los hombres. Se presentan 3 puntos por encima. Sin embargo, aprueban
un 3% menos con respecto a las mujeres presentadas. Eso representa una pérdida de cuota relativa al porcentaje
de admitidas de un 12% (de 67 a 55) el mismo porcentaje de cuota que recuperan los hombres. Por lo tanto, y a
falta de mejores evidencias basadas en un nimero mayor de procesos, podemos decir que el resultado final en
los procesos selectivos apunta a una cifra ligeramente superior a favor de los hombres. En el porqué de estos
datos, podemos imaginar /suponer/ pensar que intervienen diferentes variables tanto familiares como

socioculturales, las cuales pueden repercutir de forma desigual en ambos sexos, como podrian ser:
° el tiempo real que cada persona haya tenido para preparar el proceso selectivo

° la carga de responsabilidades familiares que cada persona haya asumido en su unidad familiar (cuidado

de hijos y/o de personas enfermas o mayores, tareas domésticas, etc.)

° la teoria socioldgica de la profecia autocumplida por la que las propias mujeres reducen sus expectativas

de éxito

° los sesgos en la evaluacion por parte de los tribunales.
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Sin embargo, todas estas hipdtesis son materialmente imposibles de comprobar. La Unica evidencia que
podemos obtener consiste en comprobar los datos correspondientes al primer ejercicio del proceso selectivo.
Como este ejercicio consiste en un cuestionario tipo test con correccidon automatizada, esto significa que esta
exento de sesgo alguno en la evaluacion por influencia del sexo. Los resultados muestran que los hombres

aprueban mas el primer ejercicio que las mujeres, tanto en A1 como en A2 (6,1% y 2,7% respectivamente).

Tabla 34: Participantes en procesos selectivos del Subgrupo A2

Procesos A2 Mujeres Hombres Total
Admitidas/os 729 362 1.091
Presentadas/os 395 183 578
Nombradas/os 16 13 29

Tabla 35: Porcentaje de mujeres y hombres en procesos selectivos del Subgrupo A2

Procesos A2 % Mujeres % Hombres

De admitidas/os 67% 33%
De presentadas/os 68% 32%
De presentadas/os sobre admitidas/os 54% 51%
De nombradas/os 55% 45%
De nombradas/os sobre presentadas/os 4% 7%

El personal administrativo muestra que mayoritariamente se presentan mujeres, que aprueban por igual

con respecto al nimero de presentados de su sexo y que las mujeres representan el 82% de nombradas/os.

Tabla 36: Participantes en procesos selectivos de Personal Administrativo

Personal admin. Mujeres Hombres Total
Admitidas/os 117 31 148
Presentadas/os 102 30 132
Nombradas/os 41 12 50
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Tabla 37: Porcentaje de mujeres y hombres en procesos selectivos de Personal administrativo

Procesos Personal administrativo % Mujeres % Hombres

De admitidas/os 79% 21%
De presentadas/os 7% 23%
De presentadas/os sobre admitidas/os 87% 97%
De nombradas/os 82% 18%
De nombradas/os sobre presentadas/os 40% 40%

En Policia Local contamos con nimeros reducidos, sin embargo, las cifras indican el
mismo efecto de pérdida que ocurria en A1 y A2, en este caso de tres puntos con respecto al
porcentaje de admitidas. Aqui la mayoria abrumadora de personas admitidas corresponde a los

hombres (92% frente a 8%). Hay que sefialar que se trata de procesos de promocion interna.

Tabla 38: Participantes en procesos selectivos de Policia Local

Policia Local Mujeres Hombres Total
Admitidas/os 9 101 110
Presentadas/os 4 60 64
Nombradas/os 1 18 19

Tabla 39: Porcentaje de mujeres y hombres en procesos selectivos de Policia Local

Procesos Policia Local % Mujeres % Hombres

De admitidas/os 8% 92%
De presentadas/os 6% 94%
De presentadas/os sobre admitidas/os 44% 59%
De nombradas/os 5% 95%
De nombradas/os sobre presentadas/os 25% 30%

En el caso del cuerpo de Extincidn de Incendios lo que ocurre es que no existen mujeres admitidas. Hay que

sefialar que se tratan de procesos de promocidn interna y no de ingreso a plazas de bombera/o.
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Tabla 40: Participantes en procesos selectivos del cuerpo de Extincion de Incendios

Ext. Incendios Mujeres Hombres Total
Admitidas/os 0 73 73
Presentadas/os 0 73 73
Nombradas/os 0 24 24

Tabla 41: Porcentaje de mujeres y hombres en los procesos selectivos del cuerpo de Extincion de Incendios

Procesos Ext. de Incendios % Mujeres % Hombres

De admitidas/os 0% 100%
De presentadas/os 0% 100%
De presentadas/os sobre admitidas/os 0% 100%
De nombradas/os 0% 100%
De nombradas/os sobre presentadas/os 0% 33%

En los procesos para el subgrupo C1 encontramos que los hombres solicitan mucho mas que las mujeres,
se presentan en el mismo porcentaje y aprueban un punto porcentual por encima de los hombres respecto a
las/os presentados de su mismo sexo. Esto hace que recuperen cuatro puntos de cuota con respecto al total de

aprobadas/os, desde un 24 de solicitudes a un 28 de aprobadas.

Tabla 42: Participantes en procesos selectivos del Subgrupo C1

C1 Mujeres Hombres Total
Admitidas/os 149 470 619
Presentadas/os 96 303 399
Nombradas/os 7 18 25

Tabla 43: Porcentaje de mujeres y hombres en los procesos selectivos del Subgrupo C1

Procesos C1 % Mujeres % Hombres

De admitidas/os 24% 76%
De presentadas/os 24% 76%
De presentadas/os sobre admitidas/os 64% 64%
De nombradas/os 28% 72%
De nombradas/os sobre presentadas/os 7% 6%
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Por ultimo, en el subgrupo C2/AGP solicitan muchos mas hombres, se presentan 14 puntos porcentuales
por encima de las mujeres y sin embargo aprueban un punto menos en porcentaje respecto a presentados.

Respecto al total de nombradas/os suponen un 87%.

Tabla 44: Participantes en procesos selectivos de los Subgrupos C2 y Agrupaciones Profesionales

C2/AGP Mujeres Hombres Total
Admitidas/os 182 1.156 1.338
Presentadas/os 100 798 898
Nombradas/os 7 48 55

Tabla 45: Porcentaje de mujeres y hombres en los procesos selectivos de los Subgrupos C2 y Agrupaciones Profesionales

Procesos C2/AGP % Mujeres % Hombres

De admitidas/os 14% 86%
De presentadas/os 11% 89%
De presentadas/os sobre admitidas/os 55% 69%
De nombradas/os 13% 87%
De nombradas/os sobre presentadas/os 7% 6%

5.2. Composicion de los tribunales y comisiones de seleccion

Se muestran los porcentajes de mujeres y hombres que componen los tribunales de 59 procesos para
personal permanente. Los datos se analizan por subgrupos y colectivos y por titulares y suplentes. Para las

Comisiones de Seleccién de personal no permanente los datos se desagregan solamente por titulares y suplentes.



g Zara goza DIAGNOSTICO PARA LA ELABORACION DEL

RINTANENTS PLAN DE IGUALDAD PARA EMPLEADAS Y
EMPLEADOS DEL AYUNTAMIENTO DE ZARAGOZA
|

Grupo de Trabajo de la Oficina de Recursos Humanos, Seccién de Gestién de la Informacién y la Oficina
Técnica de Transversalidad de Género del Ayuntamiento

Tabla 46: Composicion por sexo de miembros de Tribunales y Comisiones de Seleccion

% Mujeres | % Hombres
Tribunales Personal permanente Titulares 30% 70%
A1 29% 71%
A2 39% 61%
C1 32% 68%
C2/AGP 25% 75%
Pers. Administrativo 46% 54%
Policia Local 20% 80%
Ext. Incendios 17% 83%
Suplentes 42% 58%
A1 42% 58%
A2 55% 45%
C1 48% 52%
C2/AGP 33% 67%
Pers. Administrativo 58% 42%
Policia Local 27% 73%
Ext. Incendios 20% 80%
Total permanente 36% 64%
A1 36% 64%
A2 47% 53%
C1 40% 60%
C2/AGP 29% 71%
Pers. Administrativo 52% 48%
Policia Local 24% 76%
Ext. Incendios 19% 81%
Comisiones Personal no permanente [Titulares 46% 54%
Suplentes 61% 39%
Total no permanente 54% 46,50%

Como nos muestran os datos la composicion de los tribunales de Personal permanente, estd formada
mayoritariamente por hombres como titulares en todas las convocatorias para todos los grupos profesionales. No
alcanzan una representacion paritaria ni en los/las titulares ni en los/las suplentes. Mientras que la composicion

de las Comisiones de Personal no permanente es paritaria.
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Grdfico 24: Composicion de Tribunales de Personal permanente (incluyendo titulares y suplentes)

Persona[ permanente Personal no permanente
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5.3. Promocion profesional

Dentro del epigrafe de promocidn profesional examinamos con perspectiva de género tres practicas
organizativas diferentes. La primera practica que vamos a analizar es la Carrera Horizontal. Consiste en la
progresion en niveles de puestos de trabajo permaneciendo en el mismo puesto. Esta recogida en el Pacto en el

articulo 26 y se denomina Carrera horizontal.

La segunda es la promocién interna. Promocion interna es el proceso selectivo restringido al personal del
Ayuntamiento de Zaragoza en virtud del cual se accede a plazas de un subgrupo de clasificacidn desde el subgrupo
inmediatamente inferior. Es decir, de A2 a A1, de C1 a A2, de C2 a C1 y de Agrupacidn Profesional a C2. Se recoge

en el articulo 25 del Pacto-Convenio bajo el titulo Promocidn interna vertical.

La tercera practica es la promocidn vertical. La promocion vertical es el cambio de puesto de trabajo
mediante un concurso de provisién de puestos o un procedimiento con convocatoria para proveer puestos en

comisidn de servicios. Esta recogida en el Pacto-Convenio en el articulo 27 bajo el titulo Carrera vertical.
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5.3.1. Carrera horizontal

Los datos analizados han sido facilitados por el Servicio de Gestién de Recursos Humanos que tramita los
expedientes derivados de la aplicacidn del articulo 26 de Pacto Convenio, y hacen referencia a los reconocimientos
de subida de nivel concedidos en los afios 2018 y 2019 de conformidad con el art 26 del Pacto-Convenio 2016-
2019 que regula la carrera horizontal como “la promocion dentro de cada grupo mediante la valoracion de la

antigliedad y la formacion que permita acceder a un nivel de complemento de destino superior”.

Grdfico 25: Carrera horizontal (2018-2019)

2018 2019

70,9% 83,3%

H =M H =M

En 2018 promocionaron horizontalmente 223 personas (158 hombres y 65 mujeres). En 2019 lo hicieron
300 personas (231 hombres y 69 mujeres). Acumulando ambos afios promocionaron 523 personas (389 hombres
y 134 mujeres). En porcentaje esto significa que mas del 70% de las personas que promocionaron horizontalmente

eran hombres.

POR SUBGRUPOS DE TITULACION

Por Subgrupos de titulacion, la mayoria de las promociones afectan a los subgrupos C1y C2 (57% y 31 %
respectivamente). En los dos casos se repite la mayor representacion masculina que alcanza también al subgrupo
de Agrupacién Profesional. Por el contrario, el escaso nimero de promociones en el subgrupo Al es mayor entre

las mujeres y en el A2 se distribuyen al 50% hombres y mujeres.
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Tomados en conjunto los datos indican que el 10,4% de la plantilla municipal ha promocionado
horizontalmente a lo largo de los dos ultimos afios. Pero el peso es diferente por sexos. El 12,2 % de los hombres

y el 7,3 % de las mujeres.

Tabla 47: Carrera horizontal por Subgrupo de titulacion (2018-2019)

2018 2019 2018+2019
SubGrupo H M (Total H M |Total H M  |[Total
A1 6 6
A2 3 1 4
C1 83| 33 116 146 38 184 71 300
c2 49| 22 71 68 23 91 117 45 162
Agr.Prof 24 9 33 15H 18 39 12 51
Total 158 65 223 231 69 300 389 134 523
% hombres y % mujeres en su propio afio y grupo
2018 2019 2018+2019
SubGrupo H M (% Subg H M  |% Subg H M |% Subg
A1 - - 0,0%| 33,3% | 66,7% 2,0%)| 33,3% | 66,7% 1,1%
A2 66,7%|33,3% 1,3% 0,3%| 50,0% | 50,0% 0,8%
c1 52,0%| 79,3%| 20,7% 61,3% 57,4%)
c2 69,0% 31,8%| 74.7%| 25,3% 30,3%| 72.2% 31,0%)
Agr.Prof 14,8%| 83,3%| 16,7% 6,0% 9,8%
Total 70,9%29,1% - 77,0%| 23,0% - 74,4%)| 25,6% -
Reparto total plantilla por | Promociones art. 26. afio |7 promociones defl total de
Subgrupo afio 2019 2018+2019 plantilla por su porpio
grupo y sexo
H M |Total H M |[Total H M |[Total
A1 128 157 285 2 4 6 2,5% 2,1%
A2 193 364 557 2 2 4
c1 1.724| 734 2.458 229 71 300/ 13,3% | 9,7% | 12,2%
c2 841| 443 1.284 117 45 162 10,2% | 12,6%
Agr.Prof 293| 126 419 39 12 51/ 13,3% | 9.5% | 12,2%
No consta - 16 16
Total 3.179| 1.840 5.019 389 134 523| 12,2% | 7,3% | 10,4%
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POR COLECTIVO

Para profundizar adecuadamente en el sentido de estos datos es necesario descender a analizarlos por

colectivos de actividad, por una parte, Policia y Bomberos y por otra el resto de sectores.

Tabla 48: Carrera horizontal por colectivo

2018 2019 2018+2019
H M [Total H M Total H M Total
Personal de Policia local 66 18 84 149 24 173 215 42 257
Personal senicio contra incendios 19 19 5 2 7 24 2 26
Otros Colectivos 73 47 120 77 43 120 150 90 240
Total 158 65 223 231 69 300 389 134 523

En los afios 2018 y 2019 el 49 % de las promociones correspondientes a Carrera Horizontal se realizaron en

Policia Local, el 5 % en Bomberos y el 46 % en el resto de sectores. De las de Policia el 83,7 correspondieron a

hombres, el 92,3 en Bomberos y el 62,5 en el resto de sectores. Globalmente el 21,9 % de todo el colectivo policial

promociond en esos dos afos de referencia. El 27,8 % de todas las mujeres del colectivo. En Bomberos promocioné

el 7,1 de todo el colectivo. Curiosamente el 40 % de todas las mujeres promocionaron. En el resto de sectores la

promocién alcanzé al 6,9 % del total y repartido por sexos al 8,4 % de los hombres y al 5,3 % de las mujeres.
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Tabla 49: Carrera Horizontal de Otros Colectivos

2018 2019 2018+2019
Sub-Colectivo H M Total H M Total H M Total

Personal de Alta Cualificacion (A1) 2 4 6 2 4 6
Personal Tecnico de Gestion (A2) 2 1 3 1 1 2 2 4
Personal de Administracion (Aux. Adm. Y 3 19 22 4 23 27 7 42 49
Adm.)
Personal de Apoyo Operativo / C1 9 1 10 1 1 10 1 11
Personal ejecucién y apoyo operativo (C2, 59 26 85 70 15 85 129 41 170
Agr.Prof)

Total 73 47 120 77 43 120 150 90 240

% hombres y % mujeres en su propio afo y sub-colectivo

2018 2019 2018+2019
Sub-Colectivo H M [%subc. H M [%subc. H M |%subc.
Personal de Alta Cualificacion (A1) - - 0,0%]| 33,3%| 66,7% 5,0%| 33,3%]| 66,7% 2,5%
Personal Tecnico de Gestion (A2) 66,7%| 33,3% 2,5%| 0,0%] 100,0% 0,8%| 50,0%| 50,0% 1,7%
Personal de Administraciéon (Aux. Adm. Y
Adm.) 13,6%| 86,4% 18,3%| 14,8%]| 85,2% 22,5%| 14,3%| 85,7% 20,4%
Personal de Apoyo Operativo / C1 90,0%| 10,0% 8,3%/100,0%| 0,0% 0,8%] 90,9%| 9,1% 4,6%
Personal ejecucién y apoyo operativo (C2,
Agr.Prof) 69,4%| 30,6% 70,8%| 82,4%| 17,6% 70,8%| 75,9%| 24,1% 70,8%
Total 60,8%)]| 39,2%) 64,2%| 35,8% 62,5%)| 37,5% 240
Reparto total plantilla por | Promociones art. 26. afio (9% promociones del total de
Sub-Colectivo afio 2019 2018+2019 plantilla por su propio sub-
colectivo
H M [Total H M [Total H M |Total
Personal de Alta Cualificacion (A1) 112 156 268 2 4 6] 1,8% | 2,6% 2,2%
Personal Tecnico de Gestion (A2) 178 365 543 2 2 4] 1,1% | 0,5% 0,7%
Personal de Administracion (Aux. Adm. Y
Adm.) 107 604 711 7 42 49| 6,5% | 7,0% 6,9%
Personal de Apoyo Operativo / C1 309 218 527 10 1 11| 3,2% | 0,5% 2,1%
Personal ejecucion y apoyo operativo (C2,
Agr.Prof) 1.089] 341 1.430 129 41 170] 11,8% [ 12,0% | 11,9%
Total 1.795| 1.684 3.479 150 90 240| 8,4% | 5,3% 6,9%

Si observamos con mas detalle el sub-colectivo resto de sectores, encontramos que en 2018 y 19 el 2,2 %
de personal de Alta cualificacidn ha promocionado horizontalmente (2,6 % de todas las mujeres del sub-colectivo

y 1,8 % de los hombres). El reparto entre hombres y mujeres favorece a éstas en este sub-colectivo (66,7 %).
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En el personal administrativo un 6,9 % del total del sub-colectivo ha promocionado horizontalmente (un 6,5
% de hombres y un 7 % de mujeres del total del personal administrativo). De las personas efectivamente
promocionadas la mayoria (85,7 %) son mujeres. Este dato tiene correlacién con el porcentaje de mujeres que

forman este subcolectivo que representan el 85%.

La situacion se invierte a favor de los hombres en el caso de los sub-colectivos Apoyo operativo y Personal
de ejecucién que son los que mayoritariamente promocionan por este sistema. Este dato se justifica por el alto

porcentaje de hombres que estan presentes en los dos subcolectivos anteriormente nombrados.

POR AREAS FUNCIONALES

Si examinamos los datos desde las Areas funcionales, es dificil encontrar una pauta clara. Y esto es asi
porque las Areas son un reflejo en su composicién de los colectivos y sub-colectivos, lo que provoca un reparto
muy desigual de los porcentajes de promocidn horizontal en la Areas funcionales. Como dato significativo
podemos sefialar que en Deportes el 18,5% del total del personal ha promocionado horizontalmente. El 19% del

total de hombres en Deportes y el 16,3% del total de mujeres.

Tabla 50: Carrera Horizontal por dreas funcionales

2018 2019 2018+2019
Area Funcional H M Total H M Total H M Total
ALCALDIA 2 2 4 1 1 2 3 &
ECONOMIA Y HACIENDA 1 6 7 2 10 12 3 16 19
INNOVACIONY EMPLEO 1 1 0 1 1
URBANISMO Y EQUIPAMIENTOS 4 4 9 7 16 13 7 20
INFRAESTRUCTURAS Y MEDIO AMBIENTE 10 2 12 16 2 18 26 4 30
ACCION SOCIAL 10 13 23 21 9 30 31 22 53
SERVICIOS PUBLICOS Y MOVILIDAD 4 5 9 2 3 5 6 8 14
PARTICIPACION CIUDADANA 9 1 10 7 4 11 16 5 21
CULTURA 1 4 ) 3 3 4 4 8
DEPORTES 28 7 35 10 10 38 7 45
RECURSOS HUMANOS 2 5 7 6 5 11 8 10 18
POLICIA LOCAL 67 20 87 149 25 174 216 45 261
BOMBEROS 20 20 6 2 8 26 2 28
Total 158 65 223 231 69 300 389 134 523
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% hombres y % mujeres en su propio afio y area funcional

2018 2019 2018+2019

Sub-Colectivo H M (%area f H M |%areaf H M |%areaf
ALCALDIA 50,0%| 50,0% 1,8%| 0,0%(100,0% 0,3%| 40,0%| 60,0% 1,0%
ECONOMIA Y HACIENDA 14,3%( 85,7% 3,1%| 16,7%| 83,3% 40%| 15,8%| 84,2% 3,6%
INNOVACION Y EMPLEO - - 00%| 0,0%]|100,0% 0.3%| 0,0%]|100,0% 0,2%
URBANISMO Y EQUIPAMIENTOS 100,0%| 0,0% 18%| 56,3%| 43,8% 5.3%| 65,0%| 35,0% 3,8%
INFRAESTRUCTURAS Y MEDIO AMBIENTE | 83,3%| 16,7% 54%| 88,9%| 11,1% 6,0%| 86,7%| 13,3% 5,7%
ACCION SOCIAL 43,5%| 56,5% 10,3%| 70,0%| 30,0% 10,0%| 58,5%| 41,5% 10,1%
SERVICIOS PUBLICOS Y MOVILIDAD 44,4% 55,6% 4,0%| 40,0%| 60,0% 1,7%| 42,9%| 57,1% 2,7%
PARTICIPACION CIUDADANA 90,0% | 10,0% 4,5%| 63,6%| 36,4% 3,7%| 76,2%| 23,8% 4,0%
CULTURA 20,0%| 80,0% 2,2%(100,0%| 0,0% 1,0%| 50,0%| 50,0% 1,5%
DEPORTES 80,0%|20,0% 15,7%| 100,0%| 0,0% 33%| 84,4%| 15,6% 8,6%
RECURSOS HUMANOS 28,6%|71,4% 3.1%| 54,5%| 455% 3.7%| 44,4%| 55,6% 3,4%
POLICIA LOCAL 77,0%|23,0% 39,0%| 85,6%| 14,4% 58,0%| 82,8%| 17,2% 49,9%
BOMBEROS 100,0%| 0,0% 9,0%| 75,0%| 25,0% 2,7%| 92,9%| 7,1% 5,4%
Total 70,9%| 29,1% 77,0%| 23,0% 74,4%| 25,6%

Reparto total plantilla por | Promociones art. 26. afio |% promociones del total de

Sub-Colectivo afio 2019 2018+2019 plantilla por su propio sub-
H M |Total H M |Total H M |Total
ALCALDIA 30 74 104 2 3 5[ 6,7% | 4,1% 4,8%
ECONOMIA Y HACIENDA 104 271 375 3 16 19] 29% | 59% 5,1%
INNOVACION Y EMPLEO 83 42 125 0 1 11 0,0% | 2,4% 0,8%
URBANISMO Y EQUIPAMIENTOS 252 177 429 13 7 20| 52% | 4.0% 4,7%
INFRAESTRUCTURAS Y MEDIO AMBIENTE 260 47 307 26 4 30| 10,0% | 8,5% 9,8%
ACCION SOCIAL 374| 539 913 31 22 53| 8,3% | 4.1% 5,8%
SERVICIOS PUBLICOS Y MOVILIDAD 124 101 225 6 8 14| 4,8% | 7,9% 6,2%
PARTICIPACION CIUDADANA 164 126 290 16 5 21| 9,8% | 4,0% 7,2%
CULTURA 73 61 134 4 4 8| 55% | 6,6% 6,0%
DEPORTES 200 43 243 38 7 45| 19,0% | 16,3% | 18,5%
RECURSOS HUMANOS 97 157 254 8 10 18| 8,2% | 6,4% 7,1%
POLICIA LOCAL 1.035 179 1.214 216 45 261] 20,9% | 251% | 21,5%
BOMBEROS 383 20 403 26 2 28| 6,8% | 10,0% | 6,9%
ORGANIZACION INSTITUCIONAL 3 3 - - -
Total 3.179| 1.840 5.019 389 134 923 12,2% | 7,3% 10,4%

Si atendemos al porcentaje de mujeres y hombres adscritos a cada Area se puede concluir que las areas
donde mds se han promocionado las mujeres han sido: Policia local, Deportes y Bomberos. Mientras que en el
caso de los hombres se han promocionado en las areas de Policia local, Deportes e Infraestructuras y Medio

Ambiente.
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5.3.2. Promocion interna

Se analizan los datos de los procesos de Promocién Interna correspondientes a las Ofertas de Empleo
Publico de los afios 2016, 2017 y 2018 finalizados a fecha octubre de 2019, y excluyéndose del andlisis dos procesos
(uno de Agr.Prof. y uno de Al) por no estar gestionados con el mismo sistema de gestion de informacion (RHSP)

del que se han extraido los datos.

Grdfico 26: Promocion interna (2018-2019)

2018 2019

5,6%

54,7%

94,4%

HaM
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POR SUBGRUPOS DE TITULACION

Tabla 51: Promocidn interna por Subgrupos de titulacion

2018 2019 2018+2019
SubGrupo H M Total H M Total H M Total
A2 5 8 13 6 1 7 11 9 20
Cl 45 46 91 11 11 56 46 102
C2 25 8 33 25 8 33
Total 75 62 137 17 1 18 92 63 155

% hombres y % mujeres en su propio afo y Sub-grupo

2018 2019 2018+2019
SubGrupo H M  |% Subg H M (% Subg H M (% Subg
A2 38,5%| 61,5% 9,5%| 85,7%| 14,3% 38,9% 55,0%45,0% 12,9%
C1l 49 5% 50,5% 66,4%|- 0,0%| 61,1% 54.9%|45,1% 65,8%
C2 75,8%| 24,2% 24.1% |- - - 75,8%)24,2%| 21,3%
Total 54,7%| 45,3% - 94,4% 5,6% - 59,4%| 40,6% -

A diferencia de Carrera Horizontal analizada en el punto anterior, en este caso hay un cambio en el subgrupo
de titulacion en virtud de la superacién de un proceso selectivo. Los datos que se proporcionan corresponden a
personas que provenian de subgrupos inmediatamente inferiores y han sido nombradas en el superior. A lo largo
de los afios 2018 y 2019 un total de 155 personas han promocionado internamente: 33 al subgrupo C2, 102 al C1
y 20 al A2. En porcentajes referidos al total de personas, en esos dos afios han promocionado el 3,1% de la plantilla
municipal. Por sexos, lo han hecho el 2,9% de los hombres y el 3,4% de las mujeres. Eso significa que en ese periodo
el 3,6% de personas del subgrupo A2 han accedido al mismo via promocién interna (el 5,7% de los hombres y el
2,5 de las mujeres). El 4,1% del subgrupo C1 (3,2% de hombres y 6,3% de mujeres). Finalmente, han accedido al
subgrupo C2 el 2,6% del total de personas en ese subgrupo (que se reparten en un 3% de los hombres y un 1,8 %

de las mujeres).

La mayoria de las personas que han promocionado han sido hombres (59,4 % frente al 40,6% de mujeres),
especialmente al grupo C2, que ha supuesto un 75,8%. Los porcentajes de hombres en A2 han alcanzado un 55%

y un 54,9% en C1.
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Es significativo el descenso tan acusado de promocion interna de mujeres entre 2018 y 2019 en todos los

subgrupos. Siendo practicamente nula, excepto en el subgrupo Al donde solo se promocioné de forma interna 1

mujer.

POR COLECTIVOS

Por colectivos, en Policia Local el 94,1% de las promociones correspondieron a hombres y un 5,9% a

mujeres. En Bomberos el 100 por 100 de las promociones fueron para hombres. En el denominado Otros

Colectivos hubo un porcentaje de promociones mas alto en mujeres (54,4%) que en hombres (45,6%).

Tabla 52: Promocion interna por colectivos

2018 2019 2018+2019
H M |Total H M Total H M Total
Personal de Policia local 0 16 1 17 16 1 17
Personal senicio contra incendios 24 24 0 24 0| 24
Otros colectivos 51 62 113 1 1 52 62 114
Total 75 62 137 17 1 18 92 63 155
% hombres y % mujeres en su propio ano y colectivo
2018 2019 2018+2019
H M |% Col. H M % Col. H M (% Col.
Personal de Policia local 0,0%| 94,1% 5,9% 94,4% 94 1%| 5,9% 11,0%
Personal senvicio contra incendios 100,0% 17,5% 0,0% 15,5%
Otros colectivos 451%| 54,9% 82,5%| 100,0% 5,6% 45.6%|54,4%| 73,5%
Total 54,7%| 45,3% 94,4%| 5,6% 59,4%| 40,6%

Si analizamos con detalle el denominado Otros Colectivos encontramos que de los cuatro sub-colectivos en

los que hay promociones internas, en dos, personal técnico de gestidén y personal administrativo, una considerable

mayoria (61,5% y 79,2% respectivamente) son mujeres promocionadas. Estos porcentajes se invierten en favor de

los hombres (61,1% y 83,3% respectivamente) entre el personal de apoyo operativo y el de ejecucion.
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Tabla 53: Promocidn interna otros colectivos

% hombres y % mujeres en su propio afo y sub-colectivo

2018 2019 2018+2019

Sub-Colectivo H M |%subc| H M |% subc. H M |%subc.
Personal Techico de Gestién (A2) 38,5%| 61,5%| 11,5% 38,5%(61,5%| 11,4%
Personal de Administracién (Aux.
Adm. Y Adm.) 20,8%| 79,2%| 46,9% 20,8%|79,2%| 46,5%
Personal de Apoyo Operativo / C1 58,8%| 41,2%| 15,0%|100,0%| 0,0%| 100,0%| 61,1%]38,9%| 15,8%
Personal ejecucion y apoyo operativo
(C2, Agr.Prof) 83,3%| 16,7%| 26,5% 83,3%|16,7%| 26,3%

Total 45,1%| 54,9% 100,0%| 0,0% 45,6%| 54,4%

5.3.3. Promocion vertical

Los datos que se pueden analizar en promocidn vertical han sido facilitados por el Servicio de Gestidén de
Recursos Humanos vy se refieren a procedimientos de provisiéon de puestos de trabajo en Comisidn de Servicios.
Las caracteristicas principales de este tipo de procedimiento son las siguientes. En primer lugar, se trata de
procedimientos con convocatoria publica. En segundo lugar, hay que acreditar la urgente e inaplazable necesidad
de la provisidn. En tercer lugar, la provisidn tiene un caracter temporal. En cuarto lugar, se trata de puestos
singularizados de la relacién de puestos de trabajo. Por ultimo, la eleccion de aspirantes se realiza mediante un

informe de idoneidad de la Coordinacién del Area donde se ubique el puesto de trabajo.

Asi pues, vamos a analizar los procedimientos resueltos entre los afios 2015 y 2020 (hasta el mes de junio).
Son 196 procesos que han permitido la cobertura en Comisién de Servicios de 225 puestos de trabajo. Para realizar
el andlisis de género se ha tenido en cuenta solamente el subgrupo del puesto de trabajo y el sexo de la persona

nombrada.

Como puede apreciarse en las tablas siguientes, en los procedimientos analizados se nombraron
mayoritariamente mujeres mediante el informe de idoneidad de la Coordinacién del Area. Tomando
conjuntamente los tres subgrupos en los que se han cubierto puestos de trabajo, Al, A2 y C1, el 69% de los

nombramientos han recaido en mujeres.
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Tabla 54: Promocidn vertical en comision de servicios (2015-2020) por Subgrupo profesional

Subgrupo Mujeres Hombres (Total
A1 37 19 56
A2 35 23 58
C1 83 28 111
Total 155 70 225

Grdfico 27: Promocidn vertical en comision de servicios (2015-2020) por sexo

Hombres

= Mujeres

El porcentaje mas elevado corresponde al subgrupo C1 con un 74,8%. A continuacidn, el A1 con un 66 %y

finalmente el A2 con un 60 %.

Tabla 55: Porcentaje de mujeres y hombres en promocion vertical en comision de servicios (2015-2020)

Subgrupo Porcentaje | Porcentaje
de Mujeres | de Hombres
A1 66% 34%
A2 60% 40%
C1 74,8% 25,2%
Total 69% 31%

En ausencia de mas datos solamente podemos interpretar estos resultados con hipétesis. La mds plausible
es que el juicio de idoneidad esté asociado al nUmero de personas que se han presentado a la provision y al sexo
de éstas. En este sentido, como se puede ver en el analisis de la plantilla los subgrupos Al y A2 estan integrados
por un mayor nimero de mujeres, lo que puede indicar que haya habido mas aspirantes mujeres y por tanto el

juicio de idoneidad ha recaido preferentemente en mujeres en puestos de ambos subgrupos. Esta hipdtesis parece
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mas verosimil aun en los puestos del grupo C1l. Aqui estdn representados sobre todo puestos de negociado
administrativo y la categoria de administrativo estd ocupada mayoritariamente por mujeres. Por tanto, lo mas
frecuente es que los juicios de idoneidad se hayan hecho sobre listas de aspirantes sobrerrepresentadas por
mujeres. En todo caso lo importante es que siete de cada diez puestos provistos en comisién de servicios lo han

sido por mujeres.

Conclusiones

SELECCION

e Las mujeres solicitan mas en procesos para plazas de Administrativas/os y en las
plazas para subgrupos Aly A2.

e Los hombres solicitan mas en plazas de Policia Local, Bomberos y subgrupos C1 y
C2/AGP.

e Las mujeres se presentan porcentualmente mas a plazas Aly A2.

e Los hombres se presentan porcentualmente mas en Personal Administrativo, Policia
Local, Extincidn de Incendios y plazas C1 y C2/AGP.

e En Al y A2 las mujeres “pierden cuota” sobre el porcentaje de admitidas en el
porcentaje de aprobadas.

e El nimero de mujeres y hombres que participan en los procesos selectivos de los
diferentes grupos profesionales siguen ahondando en la feminizacién vy
masculinizacidn de estos.

e La composicion de los Tribunales de oposiciones no es paritaria ni en titulares ni en
la suma de titulares y suplentes.

e Sialcanzan una representacion paritaria las Comisiones de Seleccién de personal no
permanente.
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CARRERA HORIZONTAL

e Algo mas del 70% de quienes promocionan horizontalmente son hombres.
e  EI57% del total pertenecen al subgrupo C1y el 31% al subgrupo C2.

e En el subgrupo A2 la promocidn por carrera horizontal esta equilibrada en cuanto a
hombres y mujeres.

e El 47% se realizan en Policia Local, el 5% en Bomberos y el 46% en el resto de la
plantilla.

PROMOCION INTERNA

e En el periodo analizado (2018 y 2019) ha promocionado internamente, es decir con
cambio de subgrupo profesional un 3,1% de la plantilla municipal. Lo que supone el
2,9 del total de hombres y el 3,4% del total de mujeres.

e Del numero total de promociones realizadas el 59,4% corresponde a hombres y el
40,6% a mujeres.

e En los colectivos personal técnico y de gestion y personal administrativo, la
promocién ha sido superior en porcentaje en mujeres, un 61,5% y un 79,5%
respectivamente. Lo contrario ocurre entre el personal de apoyo operativo y el de
ejecucion, un 61,1% y un 83,3% respectivamente corresponden a hombres.

PROMOCION VERTICAL

e Los datos correspondientes al periodo 2015-2020 y a procesos de provision de
puestos de trabajo mediante comision de servicios mediante informe de idoneidad,
indican que del total de procesos el 69% han sido nombramientos a mujeresy un 31%
a hombres.

e El porcentaje superior de mujeres nombradas se da en los tres subgrupos en los que
se da este tipo de procesos, Al (66%), A2 (60%) y C1 (74,8%).
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6. RETRIBUCIONES

6.1. Extraccion y preparacion de los datos

Para realizar los cdlculos y los analisis retributivos hemos extraido y preparado los datos de dos formas
diferentes. Por una parte, hemos divido las retribuciones percibidas por el personal en ocho tramos o intervalos
retributivos. Hemos tomado el total de la plantilla para un primer analisis de esos ocho tramos retributivos
calculando el porcentaje de hombres y mujeres en cada uno de ellos. En el segundo analisis hemos prescindido de
los colectivos de Policia Local y de Bomberos porque la diferencia entre el nimero de hombres y mujeres en ambos

casos es muy grande.

En la segunda estrategia de anadlisis hemos tomado el resto de colectivos, es decir, sin Policia Local y
Bomberos, y los hemos agrupado en diecinueve bandas salariales. Cada banda salarial tiene un significado
funcional que permite diferenciarla del resto. La tabla siguiente recoge las denominaciones y una descripcién del

significado funcional de cada banda.

Tabla 56: Denominaciones y significado funcional de las bandas salariales

Estratos
Bandas |Subgrupo Denominacion retributiv Definicion Funcional
0s

5029

Personal directivo 5019 |Cuerpos de Habilitacion Nacional y Coordinaciones de Area.
5009
14032

Puestos de asesoramiento corporativo ljggg Puestos de Asesoria Juridica y Gabinete de Alcaldia.
14016

Jefaturas de Departamento y Oficinas 14012 Oﬁc,|.nas y Departamentos que |nc|uyen.SerV|c’|os.depend|entes o Técnicos de Oficina con

Al funciones transversales y de asesoramiento técnico.

Jefat de Servicio y Técnicas/os de Ofici
elaluras de senviclo y Tecnicaslos de Liicina 14042 |transversales y de asesoramiento técnico.

14002 |Servicios dependientes de Oficinas y Departamentos y Técnicaos de Oficina con funciones

Adjuntias a Jefatura de Servicio 13002 |Puestos de adjuntia en Servicios.

12002
Jefaturas de Unidad de subgrupo A1 12022 |Unidades de contenido técnico y/o juridico integradas en Servicios.
12012

Jefaturas de Seccidn de subgrupo A1 11242 |Secciones dependientes de Unidades.

Técnicas/os de puesto base de subgrupo A1 Hggg Puestos de base o de entrada A1

12007

Jefaturas de Unidad del subgrupo A2 12002/A2

Unidades técnicas y de gestion con el maximo nivel de responsabilidad en A2.

11242 A2

o8
Jefaturas de Seccidn del subgrupo A2 11242 A2 | Secciones de gestién y técnicas.

24

9202
9002
10 Direcciones de Centros y Unidades Técnicas 7222 A2 |Responsables de Centros, Escuelas y otras unidades.
8012
8022

Técnicas/os Medios de puesto base 8002 Puestos de base o de entrada A2

8032
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Estratos
Bandas (Subgrupo Denominacién retributiv Definicién Funcional
0s

7212
7312
7322
7018
5003
5008
8012 C1
8022 C1
7522
7422
7001
3036
7046
5008
7112

Puestos de coordinacion y Direccién de Centros y
Unidades Operativas

Responsables de Centros, coordinaciones y maestrias, unidades operativas, de subgrupo

C1

12

C1

5112
7222 C1
7021
5801
7052
13 Técnicas/os de Unidad Operativa 7202  |Unidades operativas, maestrias, negociados y otros puestos
7002
7060
7066
5016
8002 C1

5002
6002
5012
7602

14 Técnicas/os auxiliares y Administrativas/os Técnicos auxiliares de base o de entrada y administrativos de base o de entrada.

4101

3302 |Puestos con retribucion final que en general diferencia determinadas condiciones de
3801 |trabajo.

15 Oficialias con retribucién final

c2 3008

16 Oficialias y Auxiliares Administrativas/os 3012 |Oficilias sin retribucién final y auxiliares administrativos.

17 Operarias/os con retribucion final Puestos de agrupaciones profesionales con retribucion final.

AGP

18 Operarias/os y subalternas/os Puestos de base en agrupaciones profesionales




g Zara goza DIAGNOSTICO PARA LA ELABORACION DEL

RINTANENTS PLAN DE IGUALDAD PARA EMPLEADAS Y
EMPLEADOS DEL AYUNTAMIENTO DE ZARAGOZA
| 93

Grupo de Trabajo de la Oficina de Recursos Humanos, Seccién de Gestién de la Informacién y la Oficina
Técnica de Transversalidad de Género del Ayuntamiento

Optamos por esta solucién para profundizar el analisis en el dmbito de los puestos del Ayuntamiento, pero
realizando este tipo de agrupacién para que las comparaciones entre hombres y mujeres sean significativas y

permitan concentrar la atencion en aquellas zonas del rango de retribuciones donde existan diferencias.

Los datos corresponden al afio 2019 y se han extraido del sistema de informacién de Recursos Humanos
(RHSP). En el caso de los tramos hemos utilizado las retribuciones anuales totales por cualquier concepto. En el
caso de las bandas retributivas, con la finalidad de homogeneizar los datos y permitir las comparaciones en
términos equivalentes se han adoptado algunas decisiones técnicas. Las mas relevantes, que se quitaron las
personas que cobraron algun atraso en el afio pero que no estaban de alta; que no se tuvieron en cuenta personas
que fueron baja los quince primeros dias del afio o que tuviesen importes elevados por cese o jubilaciéon que no
se corresponden con una némina normal; no se tuvieron en cuenta las personas que estan con Pago Directo de la
Seguridad Social, ya que no se corresponden con la nédmina normal; se homogeneizaron los importes anuales, a

las personas que no estuvieron de alta todo el afio, se les calculd el correspondiente salario anual.

Las cuantias retributivas corresponden al total percibido en el afio por las y los empleados municipales por
todos los conceptos excepto, ayudas sanitarias, ayuda por minusvalia, premio de jubilacién, premio de jubilacion
anticipada, gratificacidn por concesiéon de medalla, indemnizacidn por responsabilidad, tasas de certificado de

profesionalidad e intereses de resolucidon de asuntos judiciales.

6.2. Resultados del analisis

Las Tabla 58 y Tabla 59 muestran los porcentajes para cada uno de los tramos de retribucidn y los Gréfico
28: Tablas retributivas incluyendo toda la plantilla y Grafico 29 y muestran la misma informacidn. La Tabla 58:
Tablas retributivas incluyendo toda la plantilla indica que El 58,9% de la plantilla se sitia en el tramo de 30.000 a
39.999 €. En este tramo el 65,8% son hombres y el 34,2% son mujeres. Los tramos mas desequilibrados con mayor
porcentaje de hombres respecto al de mujeres son el de 40.000 a 49.999 € y el de 80.000 o mas. El 78% del total
de mujeres de la plantilla municipal se sitian en las tres bandas retributivas mas bajas. Frente al 74% de hombres

del total de la plantilla que se sitdan en estas tres mismas bandas.
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En la Tabla 59 puede verse que el 58% de la plantilla adscrita a Otros Colectivos se sitla en la banda
retributiva de 30.000 a 39.999 €, con un porcentaje ligeramente mayor de hombres que de mujeres, el 53,2% vy el
46,8% respectivamente. El porcentaje de mujeres que se sitlan en los tres tramos retributivos mas bajos que van
desde los 10.000 a los 39.999 €. representa el 78,5% sobre el total de las mujeres adscritas a este Colectivo.
Mientras que el 84,5% del total de hombres de sitlan en estos mismos tramos. Los tramos retributivos mas

desequilibrados con respecto al porcentaje de mujeres y hombres que se sitian en ellos son:

a) Eltramo mas bajo de 10.000 a 19.999 € con un 80% de mujeres y un 20% de hombres, y el de 40.000
a 49.999 € con un 63% de mujeres y un 37% de hombres.

b) Asi mismo se constata un porcentaje mayor de hombres que de mujeres en los tramos mds altos de
retribucién. El tramo de 70.000 a 79.999 € lo perciben un 61,9% de hombres y un 38,1% de mujeres

y el tramo de 80.000 o m3s, un 63,3% de hombres y el 36,7% de mujeres.

Una informacidn que nos puede resultar esclarecedora es la comparativa del nimero de mujeres y hombres
que forman parte de los subgrupos de clasificacién profesional frente al nimero de mujeres y hombres que se

situan en los grupos de tramos salariales.

Tabla 57: Comparativa hombres y mujeres por clasificacion profesional y tramo salarial

Clasificacion %H %M Tramos salariales %H %M
Profesional De 40.000€ a 80.000€ o mas 15,50% | 21,50%
Aly A2 16,20%|  30,90% De 10.000€ a 39.999 € 84,50% | 78,50%
C1,C2y AP. 83,80%| 69,10%

Al poner en relacién estos datos se constata que el porcentaje de mujeres en los subgrupos profesionales
mas altos, Aly A2, es de 9,5% mayor que el de mujeres que se sitlan en los tramos salariales mas altos de 40.000
€ a 80.000€ o mas. Mientras que, en las bandas salariales mas bajas, el porcentaje de mujeres se incrementa
también en un 9,4% con respecto al porcentaje de las que pertenecen a los subgrupos C1, C2 y AP. En el caso de

los hombres esta variacién porcentual no es significativa, ya que representa un 0,7% en los grupos comparados.
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Tabla 58: Tablas retributivas incluyendo toda la plantilla

Tramos % Total %H %M

De 10.000 a 19.999 € 0,41% 45,45 % 54,55 %
De 20.000 a 29.999 € 16,31% 50,63 % 49,37 %
De 30.000 a 39.999 € 58,93 % 65,82 % 34,18 %
De 40.000 a 49.999 € 15,83 % 72,36 % 27,64 %
De 50.000 a 59.999 € 4,69 % 54,00 % 46,00 %
De 60.000 a 69.999 € 1,58 % 50,00 % 50,00 %
De 70.000 a 79.999 € 1,48 % 59,49 % 40,51 %

De 80.000 € 0 mas 0,77 % 68,29 % 31,71%

Grdfico 28: Tablas retributivas incluyendo toda la plantilla

De 80.000 € 0 mas 68,29 % - L%
De 70.000a79.999 € 59,49 % - 4051%
De 60.000 2 69.999 € 50,00 % - s000%
De 50.000 2 59.999 € 54,00 % - 8600%
De 40.000 2 49.999 € 72,36% - 27,64%
De 30.000a39.999 € 65,82 % . 3418%
De 20.000229.999 € 50,63 % S 4937%
De 10.000a 19.999 € 45,45% . s455%
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Tabla 59: Tablas retributivas excluyendo Policia Local y Bomberos

Tramos % Total %H %M

De 10.000 a 19.999 € 0,15% 20,00 % 80,00 %
De 20.000 a 29.999 € 23,15% 53,13 % 46,87 %
De 30.000 a 39.999 € 58,25 % 53,20% 46,80 %
De 40.000 2 49.999 € 8,72 % 36,95 % 63,05 %
De 50.000 a 59.999 € 5,80 % 44,90 % 55,10%
De 60.000 a 69.999 € 1,80 % 44,26 % 55,74 %
De 70.000 a 79.999 € 1,24 % 61,90 % 38,10 %

De 80.000 € 0 mas 0,89 % 63,33 % 36,67 %

Grdfico 29: Tablas retributivas excluyendo Policia Local y Bomberos

De 80.000 € o mas 63,33% - 3667%
De 70.000a79.999 € 61,90 % . 3810%
De 60.000a 69.999 € 44,26 % . 5574%
De 50.000a59.999 € 44,90% s510%
De 40.000 2 49.999 € 36,95 % . e30s%
De 30.000a39.999 € 53,20 % . 4680%
De 20.000229.999 € 53,13% I 4687%

De10.000219.999€  20,00% NGO C——
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En la tabla siguiente pueden verse las bandas retributivas, los promedios de las retribuciones totales en el
afio 2019 para hombres y para mujeres, la mediana de la distribucién de los datos y la diferencia en porcentaje
entre el promedio de los hombres y el de las mujeres. Los porcentajes en negro significan diferencias a favor de
los hombres. En rojo aparecen los porcentajes a favor de las mujeres. Al final de la tabla aparecen los promedios

totales de hombres y mujeres y la diferencia en porcentaje entre ambos. La mediana es el punto medio de la
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distribucidon que deja exactamente el 50% de los valores por encima y por debajo del valor de la mediana. Si la
distribucidon de los valores retributivos fuese perfectamente normal (lo que no es habitual ni esperable), la

mediana y la media o promedio serian idénticos.

Tabla 60: Bandas retributivas, los promedios de las retribuciones totales en el afio 2019

B‘.md".' Subgrupo Denominacién Sexo Promedio Mediana Dn‘erencl_a en
retributiva porcentaje

0 Personal directivo H 86.992 89.875 8,44
M 80.222 81.964

1 Puestos de asesoramiento corporativo H 85.200 85315 1,64
M 83.824 84.783
H 77511 77415

2 Jefaturas de Departamento y Oficinas 0,32
M 77.267 77.837

3 Jefaturas de Servicio y técnicas/os de Oficina H 68.169 68.840 0,12
M 68.249 68.339

Al

H 58.820 58.686

4 Adjuntias a Jefatura de Servicio 0,28
M 58.985 59.042
H 55564 55.090

5 Jefaturas de Unidad de subgrupo Al 3,94
M 53.459 54413
H 50.375 50685

6 Jefaturas de Seccidn de subgrupo A1l 76
M 54211 53426
H 52.400 50.789

7 Técnicas/os de puesto base de subgrupo A1 4,07
M 50.351 49174
H 54.530 54.797

8 Jefaturas de Unidad del subgrupo A2 3,28
M 52.800 54111
H 50.023 50.252

9 Jefaturas de Seccion del subgrupo A2 1.9
M 49.089 49.096
2 H 42934 43778

10 Direcciones de Centros y Unidades Técnicas ) ) 3,64
M 44556 44355

1 Técnicas/os Medios de puesto base H 38.424 38832 044
M 38.254 37.860
Puestos de coordinacion yDireccidn de Centros y H 38.247 38.207

12 ) N 6,61
Unidades Operativas M 35876 35504
H 36.263 35919

13 C1 Técnicas/os de Unidad Operativa 3,22
M 35.130 35137

14 Técnicas/os auxiliares y Administrativas/os H 33.600 32852 1,96
M 32.953 32.605

15 Oficialias con retribucion final H 33.700 33642 79
M 31.232 30.736

Cc2

16 Oficialias y Auxiliares Administrativas/os H 31114 31247 53
M 29549 29.260
H 30.270 29713

17 Operarias/os con retribucion final 54
AGP M 28.711 28.711

18 Operarias/os ysubalternas/os H 28.254 28.366 1
M 27.976 28.109
Promedio hombres 50.201 -
Promedio mujeres 49.066 - 23
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Grdfico 30: Retribuciones de los hombres y mujeres en las bandas
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Conclusiones

El tramo retributivo mas bajo es mayoritariamente femenino mientras que el tramo
retributivo mas elevado es mayoritariamente masculino.

Hay una diferencia de 2,3 puntos porcentuales a favor de los hombres en las
retribuciones totales de los diferentes puestos de trabajo. Téngase en cuenta que se
han acumulado todos los conceptos retributivos.

De las diecinueve bandas retributivas, en quince el promedio favorece a los hombres
y solamente en tres favorece a las mujeres. Ademas, en dos de ellas el porcentaje es
muy cercano a cero, es decir la diferencia positiva hacia las mujeres es casi
inexistente. La diferencia en porcentaje mas importante se produce entre el personal
directivo (8,44 %). Después, las oficialias con retribucion final (7,9 %). En los dos casos
mencionados la diferencia favorece a los hombres. La diferencia mas elevada a favor
de las mujeres se da en las secciones del grupo Al (7,6 %).
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7. FORMACION

El Pacto-convenio del Ayuntamiento de Zaragoza recoge en su articulo 29 la formacién del personal al
servicio del Ayuntamiento como un conjunto de actividades dirigidas a incrementar las aptitudes y conocimientos
profesionales y contempla el desarrollo de la accion formativa como complemento de los procesos de seleccidn y

promocién.

La participacion en actividades formativas sirve como mérito a valorar en los procesos de promocién interna
y de provisidn de puestos de trabajo. La asignacion del valor de los cursos se define en el nimero de horas de cada

uno de ellos y del caracter de la accidn formativa: voluntario o de reciclaje.

Las acciones formativas del personal del Ayuntamiento de Zaragoza se llevan a cabo a través del Centro de
Formacién y Desarrollo del Servicio de Relaciones Laborales del Ayuntamiento de Zaragoza que tiene como mision
desarrollar las competencias (conocimientos, habilidades, destrezas, actitudes) del personal municipal, mediante
la realizacion de acciones formativas que posibiliten la mejora continua de los servicios municipales; misiéon que
se materializa a través del disefio, ejecucion y evaluacion del Plan Anual de Actividades Formativas para el personal
municipal. Este plan anual integra acciones formativas gestionadas por la Escuela de Bomberos, por la Academia

de la Policia Local y por el Centro de Formacion.

En este apartado se analizan los datos relativos a la participacidon del personal municipal en las acciones

formativas durante 2019 gestionados por el Centro de Formacion del Servicio de Relaciones Laborales del

Ayuntamiento de Zaragoza y aportados por él, NO se incluyen datos sobre las acciones formativas gestionadas por

la Escuela de Bomberos, ni por la Academia de la Policia Local, dirigidos principalmente a su propio colectivo. Si

se incluye la asistencia de personal de estos colectivos a cursos gestionados por el Centro de Formacién, en los

gue han podido participar, si bien como se vera es poco significativa.
El Centro de formacion ha impartido en 2019, 134 cursos, agrupados en 14 dreas tematicas.

Algunos cursos han celebrado varias ediciones, siendo el nimero total de ediciones/acciones formativas
impartidas de 218, con un total de 3.648 solicitudes, 3.018 asistentes que finalizaron la formacién y 1.623

empleadas y empleados que la recibieron.
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7.1. Participacion en ediciones formativas: Asistencias y Empleadas/os

Los primeros datos analizados, muestran que las mujeres han asistido en menor proporcion a ediciones

formativas que los hombres. Se produce un reparto donde el 39,7% de los asistentes son mujeres y el 60,3% son

hombres, similar al reparto total de la plantilla donde 36,7% son mujeres y el 63,3% hombres.

Tabla 61: Asistencias a ediciones formativas

N2 asistenciaa
acciones formativas

Tabla 62: Asistencias a ediciones formativas

n? de empleadasy
empleados que asisten

H M Total
1.859 1.159 3.018
61,6% 38,4%

H M Total
979 644 1.623
60,3% 39,7%

Grdfico 31: Asistencias ediciones formativas

% de asistencias

38,4%

61,6%

= Mujeres Hombres

Grdfico 32: Empleadas/os a ediciones formativas

% empleadas y empleados

39,7%

60,3%

= Mujeres Hombres

Si relacionamos esta informacién con el numero total de mujeres y hombres en plantilla, las mujeres que

han asistido a ediciones formativas representan el 35% del total de mujeres de la plantilla y los hombres el 30,8 %

del total hombres.
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Tabla 63: Distribucion empleadas/os por sexo en relacion con el total de la plantilla

n2 de empleadas y n2total de empleadosy | % de su propio
empleados que asisten | empleadas en la plantilla | sexo en plantilla
H M Total H M Total H M % Total

979 644 3.179 | 1.840 | 5.019 30,8% 35,0%| 32,3%
60,3%| 39,7%|1.623| 63,3%| 36,7%

Ahora bien, hay que tener en cuenta que los colectivos del personal de la escala Policia Local y de la escala
del Servicio contra incendios, de salvamento y proteccién civil, reciben formacion especializada a través de sus
propios centros formativos, no incluida en este andlisis (Escuela de Bomberos y Academia de la Policia Local),
siendo su participacion en los cursos del Centro de Formacién y Desarrollo, poco significativa (de un 1,5% y un
0,5% respectivamente). Si excluimos a este personal del calculo anterior, se puede concluir que el 98% de las
asistencias y el 96,5% de los asistentes a ediciones formativas del Centro de Formacidn, es personal de otros

colectivos, donde los hombres asisten en mayor proporcidén que las mujeres. Las mujeres representan el 38,1 %

del total de mujeres del colectivo y los hombres el 51,5%.

Tabla 64: Distribucion asistentes por sexo y colectivo de actividad en relacion con el total de la plantilla

n2 empleados y empleadas que asisten n2total enla % de su % Total
plantilla propio sexo
en plantilla
Colectivo de Actividad H M |Total H M |Total H M
Personal escala Polica Local 11 2 13|1.023| 151| 1.174 1,1%| 1,3% 1,1%
Personal escala del Servicio contra 44 0 a4 361 5 12,2%| 0,0% 12,0%
incendios, de salvamento y proteccion civil 366
Otros colectivos 924| 642| 1.566|1.795| 1.684| 3.479| 51,5%|38,1% 45,0%
Total general 979( 644| 1.623|3.179| 1.840| 5.019| 30,8%(35,0% 32,3%

7.2. Areas Formativas, cursos y ediciones

Durante el afio 2019 se han gestionado por el Centro de Formacion y Desarrollo 134 cursos pertenecientes
a 14 areas tematicas, con un total de 218 ediciones formativas de las que el 84% han sido de reciclaje (183) y el

16 % de caracter voluntario (35).
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A continuacién, presentamos los datos de las asistencias a las 218 ediciones formativas y 134 cursos

agrupados en las 14 dreas tematicas, y la participacion de mujeres y hombres en dicha agrupacion.

Las 4 areas que recogen el 80% de las asistencias han sido Prevencidn de Riesgos Laborales, Salud Laboral
(40,9%), Nuevas Tecnologias, Informacidon y Comunicacién (15%), Especificos determinados Colectivos (13,9%) y

Politica de Igualdad (10,1%). En estas dreas las asistencias de hombres y mujeres ha sido:
A Mas equilibradas en:
® Especificos determinados colectivos (57,6% hombres y 42,4% mujeres)
® Nuevas Tecnologias, Informacién y Comunicacion (53,2% hombres y 46,8% mujeres)
A Con mas asistencia de hombres en:

® Prevencion de Riesgos Laborales. Salud Laboral (69,6% hombres y 30,4% mujeres)

® Politica de Igualdad (66,8% hombres y 33,2% mujeres).

En las otras 10 dreas que representan el 20% de las asistencias, las asistencias han sido:
A Mas equilibradas en:

® Responsabilidad Social y Medio ambiental (48,5% hombres y 51,5% mujeres)

® Juridico-Procedimental (48,3% hombres y 51,7% mujeres)
A Con mas asistencia de hombres en:

e Urbanismo y Medio Ambiente (85,7% hombres y 14,3% mujeres)

® [nformacion y Atencidn al Publico (75,8% hombres y 24,2% mujeres)
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A Con mas asistencia de mujeres en:

Administracion Electrdnica (13,3% hombres y 86,7% mujeres)

® Direccidén y Gerencia Publica (23,5% hombres y 76,5% mujeres)

e |diomas/Lenguas (26,1% hombres y 73,9% mujeres)

® Union Europea (30,8% hombres y 69,2% mujeres)

® |nnovacion y Creatividad en las Organizaciones (33 % hombres y 67 % mujeres)

® Gestion de Procesos de Calidad (37,2% hombres y 62,8% mujeres
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Tabla 65: Distribucion asistencias por dreas

Asistencias %HyM
AREA RECICLAJE( H M Total| % %H [ %M

ADMINISTRACION ELECTRONICA - 2 13 15
Total ADMINISTRACION ELECTRONICA 2 13 15| 0,5%| 13,3%| 86,7%
DIRECCIONY GERENCIA PUBLICA Sl 4 13 17
Total DIRECCION Y GERENCIA PUBLICA 4 13 17| 0,6%| 23,5%| 76,5%
ESPECIFICOS DETERMINADOS COLECTIVOS - o 23 38

Sl 227 155| 382
Total ESPECIFICOS DETERMINADOS COLECTIVOS 242 178| 420| 13,9%| 57,6%|42,4%
GESTION DE PROCESOS DE CALIDAD | Sl 16 27| 43
Total GESTION DE PROCESOS DE CALIDAD 16 27 43| 1,4%|37,2%| 62,8%
IDIOMAS/LENGUAS | - 6 17 23
Total IDIOMAS/LENGUAS 6 17 23| 0,8%|26,1%| 73,9%
INFORMACION Y ATENCION AL PUBLICO | Sl 135 43| 178
Total INFORMACION Y ATENCION AL PUBLICO 135 43| 178| 5,9%| 75,8%|24,2%
INNOVACION Y CREATIVIDAD EN LAS ORGANIZACIONES - 4 8 12

Sl 32 65| 97
Total INNOVACION Y CREATIVIDAD EN LAS ORGANIZACIONES 36 73| 109| 3,6%|33,0%|67,0%
JURIDICO-PROCEDIMENTAL - 3 36 1

Sl 37 41 78
Total JURIDICO-PROCEDIMENTAL 72 77| 149 4,9%| 48,3%|51,7%
NUEVAS TECNOLOGIAS, INFORMACION Y - 34 31 65
COMUNICACION S| 207 181| 388
Total NUEVAS TECNOLOGIAS, INFORMACION Y COMUNICACION 241 212| 453| 15,0%]| 53,2%| 46,8%
POLITICA DE IGUALDAD - 16 18 34

Sl 187 83| 270
Total POLITICA DE IGUALDAD 203 101| 304| 10,1%)]| 66,8%|33,2%
PREVENCION DE RIESGOS LABORALES. SALUD - 81 40 121
LABORAL Sl 777 335/ 1.112
Total PREVENCION DE RIESGOS LABORALES. SALUD LABORAL 858 375 1.233| 40,9%]| 69,6%| 30,4%
RESPONSABILIDAD SOCIAL' Y MEDIOAMBIENTAL - 3 10 13

Sl 13 7 20
Total RESPONSABILIDAD SOCIAL Y MEDIOAMBIENTAL 16 17 33| 1,1%| 48,5%| 51,5%
UNION EUROPEA | Sl 4 9 13
Total UNION EUROPEA 4 9 13| 0,4%| 30,8%| 69,2%
URBANISMO Y MEDIO AMBIENTE | Sl 24 4 28
Total URBANISMO Y MEDIO AMBIENTE 24 4 28| 0,9%|85,7%| 14,3%

Total 1.859 1.159 3.018 -
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Grdfico 33: Asistencias por dreas formativas

URBANISMO Y MEDIO AMBIENTE | 4
union europea B 2
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7.3. Tipologia de curso (reciclaje o voluntario)

La oferta formativa municipal contempla dos tipos de cursos: de reciclaje y de caracter voluntario. La
formacién de reciclaje es caracter obligatorio como regla general, se realiza en horario laboral, requiere el
consentimiento por la parte de la jefatura del servicio, se consideran necesarios para reciclar conocimientos
relacionados con el puesto de trabajo. La formacidn voluntaria se realiza fuera del horario laboral, no requiere

consentimiento por parte de la jefatura del servicio, con la finalidad de actualizar y ampliar conocimientos.

Tabla 66: Distribucion asistentes por sexo y tipologia de curso (voluntario o reciclaje)

Asistencias %HyM
Tipologia H M (Total % %H | %M
Voluntario 156 193] 349| 11,6%|44,7%|55,3%
Reciclaje 1703 966| 2669| 88,4%|63,8%|36,2%
Total 1.859| 1.159 3.018 -

En 2019 ha habido mayor oferta formativa de reciclaje y por ello mayores asistencias a esta tipologia de

acciones formativas (88,4%).

Grdfico 34: Asistencias por tipologia de cursos (reciclaje o voluntario)

® Voluntario m Reciclaje
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En cuando a su distribucién por sexo es mas equilibrada la asistencia de ambos sexos en los cursos de
caracter voluntario donde el numero de asistencias de mujeres esta casi 11 puntos porcentuales por encima de la

de los hombres, y mas desequilibrada en los cursos de reciclaje donde la asistencia masculina esta casi 28 puntos

porcentuales por encima de las mujeres.

Grdfico 35: Asistencias por tipologia de cursos (reciclaje o voluntario) y sexo

1703
966
156 193
Voluntario Reciclaje

HEM

De los datos se puede concluir que tanto hombres como mujeres asisten en mayor proporcidn a cursos de
reciclaje que a cursos voluntarios, no obstante, la asistencia de mujeres a cursos voluntarios es mayor que las de

los hombres, y lo contrario ocurre con los cursos de reciclajes (hay mas porcentaje de asistencia masculina que

femenina).
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Grdfico 36: Asistencias hombres Grdfico 37: Asistencias mujeres

. o ® Voluntario m Reciclaje
® Voluntario = Reciclaje

7.4. Area de Politicas de Igualdad

El area de Politicas de Igualdad representa el 10,1% del total de asistencias a acciones formativas, con una
asistencia del 66,8% de hombres y el 33,2% de mujeres. Esta area ofertd 6 cursos durante 2019, con un total de

18 ediciones/acciones formativas impartidas y una asistencia total de 304.
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Tabla 67: Asistencia a cursos

Asistencias %HYyM
CURSO RECICLAJE| EDICION | H | M |Total| % %H | %M
CONSTRUYENDO LA IGUALDAD. FUNDAMENTOS Si 19CIFOL 3l 14 17
SOCIALES, LABORALES Y LEGISLATIVOS 19CIFO2 1| 12 13
Total CONSTRUYENDO LA IGUALDAD. FUNDAMENTOS SOCIALES, LABORALES Y 4 26 30| 9,9%|13,3%| 86,7%
FORMACION PARA LA IGUALDAD DE GENERO Si 19FIGO1 ol 3 12
19FIG2 | 17 17

19FIGO3 21 2 23
19FIG04 12( 8 20

19FIGO05 13( 7 20

19FIGO6 10 11 21

19FIGO7 17( 2 19

19FIG08 17( 4 21

19FIG09 15( 4 19

19FIG10 12 1 13

19FIG11 18 18

19FIG12 18 18
Total FORMACION PARA LA IGUALDAD DE GENERO 179 42| 221(72,7%|81,0%|19,0%
IGUALDAD DE GENERO: CAMBIO SOCIAL, - 191GC01 8l 9 17

LEGISLATIVO E INDIVIDUAL, EN EL MARCO DE LAS
RELACIONES PERSONALES Y LABORALES

Total IGUALDAD DE GENERO: CAMBIO SOCIAL, LEGISLATIVO E INDIVIDUAL, EN EL MARCO 8 9 17| 5,6%|47,1%|52,9%
DE LAS RELACIONES PERSONALES Y LABORALES

IGUALDAD E IDENTIDAD DE GENERO. CONCEPTOS - 1911G01 5| 4 9
BASICOS DESDE UN ENFOQUE INTERSECCIONAL
Total IGUALDAD E IDENTIDAD DE GENERO. CONCEPTOS BASICOS DESDE UN ENFOQUE 5 4 9| 3,0%|55,6%| 44,4%

LA TRANSVERSALIDAD DE GENERO EN LA S| 19TGAO1 al 15 19
ADMINISTRACION: ASPECTOS METODOLOGICOS

Total LA TRANSVERSALIDAD DE GENERO EN LA ADMINISTRACION: ASPECTOS 4 15 19| 6,3%|21,1%|78,9%
LA TRATA DE PERSONAS Y SUS FORMAS. LA - 19TPFO1 3] 5§ 8

COLABORACION DE LA ADMINISTRACION LOCAL

Total LA TRATA DE PERSONAS Y SUS FORMAS. LA COLABORACION DE LA 3] 5 8| 2,6%|37,5%|62,5%
TOTAL 203|101 304 66,8%)| 33,2%

Uno de los cursos ofertados, Formacién para la Igualdad de Género, de caracter obligatorio, del que se ha
impartido 12 ediciones/acciones formativas, ha tenido el mayor nimero de asistencias acumuladas, con un total

de 221 (81% hombres y 19% mujeres). Este curso se viene impartiendo desde 2016 al personal municipal de las
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diferentes areas municipales, estableciéndose en 2019 como destinatarios preferentemente personal area de

Urbanismo y Equipamientos, donde el numero de hombres adscritos a esta area es superior al de mujeres.

Conclusiones

e Los hombres asisten a cursos del Centro de Formacidon en mayor proporcion que las
mujeres, tanto en computo global como en porcentaje sobre su propio sexo.
Excluyendo al personal de las escalas de Policia Local y de Bomberos, el 60,9% de
asistentes son hombres (51,5% del total de hombres del colectivo) y el 39,1% son
mujeres (38,1% de total de mujeres del colectivo).

e  Encuatro de las areas formativas que recogen el 80% de las asistencias, hay dos con
mayor asistencia significativa de hombres, Prevencion de Riesgos Laborales. Salud
Laboral (69,6% hombres y 30,4% mujeres) y en Politica de Igualdad (66,8% hombres
y 33,2% mujeres).

e En las otras 10 d4reas que representan el 20% de las asistencias, hay dos
masculinizadas: Urbanismo y Medio Ambiente (85,7% hombres y 14,3% mujeres) e
Informacién y Atencion al Pudblico (75,8% hombres y 24,2% mujeres) y seis
feminizadas:

o  Administracion Electrénica (13,3% hombres y 86,7% mujeres)

o Direccién y Gerencia Publica (23,5% hombres y 76,5% mujeres)

o Idiomas/Lenguas (26,1% hombres y 73,9% mujeres)

o  Unidn Europea (30,8% hombres y 69,2% mujeres)

o Gestion de Procesos de Calidad (37,2% hombres y 62,8% mujeres)

o Innovacién y Creatividad en las Organizaciones (33 % hombres y 67 %
mujeres)

e Laasistencia a cursos de reciclaje, realizados con cardcter general en horario laboral,
es mds numerosa que a cursos de caracter voluntario tanto en hombres como en
mujeres, no obstante, la asistencia de mujeres a cursos voluntarios es mayor que las
de los hombres, y lo contrario ocurre con los cursos de reciclajes (hay mas porcentaje
de asistencia masculina que femenina).
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e En los cursos de igualdad ofertados en al area de Politicas de Igualdad, ha habido
mayor asistencia de hombres (66,8% hombres y 33,2% mujeres), siendo el Curso de
Formacion para la Igualdad de Género, de caracter obligatorio, con 12 ediciones y
72,7% de asistencias de esta area, el que mds presencia masculina ha tenido, con un
19 % de mujeres y un 81% hombres en su mayoria del drea de Urbanismo vy
Equipamientos, al que iban dirigido este aifo, donde el nUmero de hombres adscritos
a esta drea es superior al de mujeres.
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8. CONCILIACION

La conciliacién de la vida laboral, familiar y personal es un elemento clave para conseguir la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito laboral. En la actualidad siguen existiendo
desigualdades en las condiciones laborales de mujeres y hombres, en el acceso, en la permanencia y en la
promocién laboral. En muchas ocasiones las mujeres se enfrentan a la asuncién de obligaciones familiares que
les dificulta compatibilizar de forma plena trabajo remunerado y familia, haciéndolas optar por interrupciones en
su carrera profesional, solicitar reducciones de jornada, etc. Esta realidad supone situaciones discriminatorias
hacia las mujeres en su vida laboral que afecta a las retribuciones presentes como a sus ingresos futuros y
posibilidades de promociéon. Hay que eliminar la idea de que la conciliacidon corresponde principalmente a las

mujeres avanzando hacia un concepto de conciliaciéon que implique por igual a hombres y mujeres.

La Ley 39/1999, de 5 de noviembre, de conciliacidn de la vida familiar y laboral de los hombres y las mujeres
tenia como finalidad eliminar los obstaculos que dificultan el acceso de las mujeres al mercado del trabajo en
condiciones de igualdad con los hombres. Posteriormente la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres planted la importancia de la corresponsabilidad como una via para promover la
conciliacion. El reciente Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacién da un paso importante hacia
la consecucién de la igualdad introduciendo modificaciones que favorecen la conciliacion y promueven la

corresponsabilidad de mujeres y hombres en la vida familiar.

La actual normativa juridica en materia de conciliacién a nivel estatal ha sido mejorada en algunos aspectos
en el Pacto-Convenio del Ayuntamiento de Zaragoza vigente y se trataria de constatar en este apartado si las
medidas recogidas en este Pacto-Convenio estan siendo utilizadas de forma corresponsable por las trabajadoras

y trabajadores municipales.

En este epigrafe del diagndstico se examinan los datos correspondientes a los diferentes motivos de
conciliacion entre la vida laboral y familiar. Este analisis de datos se realiza desde la perspectiva de género. Los

datos que se presentan corresponden al afio 2019.
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Tabla 68: N2 de solicitudes concedidas parte y agrupacion de motivos

Cod,
Motv. Agrupacion motivos TIPO DESCRIPCION H M [ Total general | %H %M
Ig
039 MEJORA CONVENIO
1 Maternidad (151, 039) MATERNIDAD/MADRE 17 17 0,0%| 100,0%
151 DIAS MATERNIDAD 1 14 15 6,7%| 93,3%
Total Maternidad (151, 039) 1 31 32
029 MEJORA CONVENIO
) Paternidad (15A, 029) MATER/PADRE. 64 1 65 98,5% 1,5%
15A PATERNIDAD FUNCIONARIOS 132 132| 100,0% 0,0%
Total Paternidad (I5A, 029) 196 1 197
3 Adopcion (033) 033 ADOPCION INTERNACIONAL 1 1| 100,0% 0,0%
Total Adopcién (033) 1 1
037 ACUMULACION HORAS DE
4 Lactancia (037, 075) LACTANCIA 48 18 66| 72,7%| 27,3%
075 HORA LACTANCIA 3 1 4] 75,0%( 25,0%
Total Lactancia (037, 075) 51 19 70
010 VACACIONES~POR MATER/PATER
DEL ANO ANTERIOR 1 14 15 6,7%| 93,3%
051 ASUNTOS PARTICULARES TRAS
Disfrute de dias o vacaciones MATERNIDAD 9 9 0,0%| 100,0%
5 pendientes del afio anterior (010, 051, 100 EXCESOS DE JORNADA TRAS
100, 111, 142) MAT/PATE 10 10 0,0%| 100,0%
111 DIAS ADICIONALES TRAS MATER 1 1 0,0%| 100,0%
142 EXCESOS TRAS IT POR MATER
CON JUST.MEDICO 1 1 0,0%| 100,0%
Total Disfrute de dias o vacaciones pendientes del afio anterior (010, 051, 100, 1 35 36
Permiso Tecnicas de Fecundacidn 077 PERMISO TECNICAS
6 Asistida (077) FECUNDACION ASISTIDA(ART.18) 1 1 0,0%| 100,0%
Total Permiso Tecnicas de Fecundacién Asistida (077) 11 11
7 Permiso estado de gestacion (136) 136 | PERMISO ESTADO DE GESTACION 2 2 0,0%| 100,0%
Total Permiso estado de gestacion (136) 2 2
ACOMPANAMIENTO
057 FAMILIAR(DIAS) 352 237 589 59,8%| 40,2%
Inasistencia por visita médica o ACOMPANAMIENTO FAMILIAR
8 acompafiamiento (057, 063, 089) 063 (HORAS) 826 926 1.752| 47,1%| 52,9%
HIJOS CON DISCAPACIDAD
089 ACOMPANAMIENTO 5 4 9| 55,6%| 44,4%
Total Inasistencia por visita médica o acompafiamiento (057, 063, 089) 1.183( 1.167 2.350
064 ENFERMEDAD DE UN FAMILIAR
. . - (F) 1.547| 1.012 2.559[ 60,5%| 39,5%
Inasistencia por enfermedad familiar
9 (064, 107, 115) 107 ENFERMEDAD GRAVE
FAMILIAR(L) 13 51 64| 20,3%| 79,7%
115 HOSPITALIZACION UCI 4 3 7| 57,1%| 42,9%
Total Inasistencia por enfermedad familiar (064, 107, 115) 1.564| 1.066 2.630|
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060 FALLECIMIENTO DE UN FAMILIAR 174] 118 292| 59,6%| 40,4%
062 MATRIMONIO, BAUTIZO O
Otros permisos (060, 062, 065, 066, COMUNION DE UN FAMILIAR(L) 1 1 0,0%| 100,0%
10 106, 113) 065 CONVIVENCIA DE PAREJAS
ESTABLES 5 5| 100,0% 0,0%
066 MATRIMONIO 30 14 44| 68,2%| 31,8%
106 FALLECIMIENTO FAMILIAR(L) 1 10 11 9,1%| 90,9%
113 PARTO DE UN FAMILIAR 15 15 30| 50,0%| 50,0%
Total Otros permisos (060, 062, 065, 066, 106, 113) 225| 158 383
Asistencia a cursos (040) 010 ASISTENCIA A CONFERENCIAS O
11 CURSOS 1.254| 876 2.130[ 58,9%| 41,1%
Total Asistencia a cursos (040) 1.254| 876 2.130|
016 GUARDA LEGA~L POR MENOR DE
Reduccidén de Jornada (con merma 12 ANOS (CM) 1 10 11 9,1%| 90,9%
12 retributiva) (016, 082) 082 DISCAPACITADO/A O FAMILIAR
HASTA 22 GR (CM) 4 4 0,0%| 100,0%
Total Reduccién de Jornada (con merma retributiva) (016, 082) 1 14 15
ENFERMEDAD GRAVE DE HIJO
Reduccién de Jornada (sin merma 086 MENOR (SM) 1 1 2| 50,0%| 50,0%
13 retributiva) (086,087) R.087 ENFERMEDAD MUY GRAVE 12
' GRADO (SM) 14 11 25 56,0%| 44,0%
Total Reduccién de Jornada (sin merma retributiva) (086,087) 15 12 27
S SEMANAL 6 8 14| 42,9%| 57,1%
D DIARIA 8 13 21f 38,1%| 61,9%
14 Flexibilidad (S, D, M, G, E) M MENSUAL 33 94 127 26,0%| 74,0%
G GENERAL 7 12 19| 36,8%| 63,2%
E ESPECIAL 1 1| 100,0% 0,0%
Total Flexibilidad (S, D, M, G, E) 55| 127 182
15 Excedencia cuidado familiar a cargo 26 - 5 13 15| 133%| 867%
Total Excedencia cuidado familiar a cargo 2 13 15
16 Excedencia cuidado hijas/os 11 - 1 10 2| sas%| 455%
Total Excedencia cuidado hijas/os 12 10 22
17 Excedencia Voluntaria 1 - 2 3 5 40,0%| 60,0%
Total Excedencia Voluntaria 2 3 5
Total general 4.563| 3.545 8.108
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Tabla 69: N2 de solicitudes concedidas por Agrupacion de Motivos

Cod, Motv. Ig Agrupacion motivos H M | Total general o{:’)?:ll % H % M
1 Maternidad (151, 039) 1 31 32 0,4%| 96,9%| 96,9%
2 Paternidad (I5A, 029) 196 1 197 2,4%| 99,5% 0,5%
3 Adopcién (033) 1 1 0,0%| 100,0%|  0,0%
4 Lactancia (037, 075) 51 19 70 0,9%| 72,9%| 27,1%
5 Disfrute de dias o vacaciones pendientes del afio anterior (010, 051, 100, 111,
142) 1 35 36, 0,4%|  2,8%| 97,2%
6 Permiso Tecnicas de Fecundacion Asistida (077) 11 11 0,1% 0,0%| 100,0%
7 Permiso estado de gestacién (136) 2 2 0,0% 0,0%| 100,0%
8 Inasistencia por visita médica o acompafiamiento (057, 063, 089) 1.183| 1.167 2.350 29,0%| 50,3%| 49,7%
9 Inasistencia por enfermedad familiar (064, 107, 115) 1.564| 1.066 2.630 32,4%| 59,5%| 40,5%
10 Otros permisos (060, 062, 065, 066, 106, 113) 225 158 383 4,7%| 58,7%| 41,3%
11 Asistencia a cursos (040) 1.254 876 2.130 26,3%| 58,9%| 41,1%
12 Reduccidon de Jornada (con merma retributiva) (016, 082) 1 14 15 0,2% 6,7%| 93,3%
13 Reduccion de Jornada (sin merma retributiva) (086,087) 15 12 27 0,3%| 55,6%| 44,4%
14 Flexibilidad (S, D, M, G, E) 55 127 182 2,2%| 30,2%| 69,8%
15 Excedencia cuidado familiar a cargo 2 13 15 0,2%| 13,3%| 86,7%
16 Excedencia cuidado hijas/os 12 10 22 0,3%| 54,5%| 45,5%
17 Excedencia Voluntaria 2 3 5 0,1%| 40,0%| 60,0%
Total general 4.563| 3.545 8.108 56,3%| 43,7%)

La Tabla 68 y la Tabla 69 muestran el nimero de solicitudes concedidas por motivo y sexo. La primera con

el desglose de motivos y la segunda mas reducida con la agrupacion de motivos. En el afio 2019 se concedieron

8.108 permisos y excedencias por diferentes motivos de conciliacion de la vida laboral y familiar. De los cuales

4.563 fueron concedidos a mujeres y 3.545 a hombres. Lo que representa un 56, 3% de mujeres y un 43,7% de

hombres a los que se les concedid algin permiso o excedencia por conciliacion. Como puede apreciarse en las

tablas se incluyen las flexibilidades horarias con sus diferentes modalidades.

Entre las diecisiete agrupaciones de motivos hay tres que destacan sobre el resto: Inasistencia por

enfermedad familiar, Inasistencia por visita médica o acompafiamiento a un familiar y Asistencia a cursos. En

sentido estricto este Ultimo motivo se aparta del concepto de conciliacion, seria mas propiamente “conciliacién

de la vida profesional y el desarrollo persona

|II

. Entre los tres acumulan un 87,7% de las solicitudes concedidas.

Los permisos por visita médica se reparten entre los sexos con un 54,2,3% en hombres y un 45,8% para las mujeres.

Los otros dos motivos recaen mds en los hombres con casi un 59% frente a un 41% en las mujeres.



g Zara goza DIAGNOSTICO PARA LA ELABORACION DEL

AYUNTAMIENTO PLAN DE IGUALDAD PARA EMPLEADAS Y
EMPLEADOS DEL AYUNTAMIENTO DE ZARAGOZA
| 117

Grupo de Trabajo de la Oficina de Recursos Humanos, Seccion de Gestion de la Informacion y la Oficina
Técnica de Transversalidad de Género del Ayuntamiento

Un aspecto a destacar es la diferencia en solicitudes de flexibilidad concedidas. La mayoria corresponden a
mujeres, casi un 70%. Esta diferencia puede deberse a que los hombres trabajan mayoritariamente en servicios

en los que la posibilidad de flexibilizar esta mas restringida.

Otro dato que se debe tener en cuenta es la concesién del permiso de reduccién de jornada con merma
retributiva por los motivos de guarda legal a menor de 12 afios y cuidado de discapacitado/a o familiar hasta 22
grado donde el 93,3% ha sido concedido a mujeres y el 6,7% a hombres. En el caso de reduccidn de jornada sin

merma retributiva las concesiones a mujeres y hombres se aproximan con un 44,4% y el 55,6% respectivamente.

En el andlisis de las concesiones de excedencias por motivos de conciliacion, se aprecia que el 62% han sido
concedidas a mujeres y el 38% a hombres. Estos datos hay que ponerlos en relacidn con el nimero de mujeres y
hombres que forman la plantilla municipal, donde ellas representan un 36,7% del total de la plantilla y ellos el
63,3%. Los hombres que han solicitado los permisos de excedencia representan un 0,5% sobre el total de hombres
de la plantilla y las mujeres el 1,4% sobre el total de mujeres. El motivo de cuidado de familiar a cargo es el que
registra mayor diferencia entre las solicitudes por parte de mujeres y hombres, un 87 % frente al 13%
respectivamente. Mientras que las solicitudes de excedencias por cuidado de hijos y voluntarias se equilibran
entre los dos sexos. Se detecta, por tanto, una mayor disposicidn por parte de los hombres a realizar tareas de

cuidados en el caso de hijas e hijos. Disminuyendo su implicacién en cuidados de personas dependientes.
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Grdfico 38: Distribucion N@ de solicitudes concedidas por Agrupacion de motivos
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Grdfico 39: % Distribucion de N2 de solicitudes concedidas por Agrupacion de motivos
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En el Grafico 38 y Grafico 39 se muestra la misma informacidn, pero de una manera mas visual. En el primero
destaca la diferencia muy significativa de volumen de concesiones de los tres temas comentados frente al resto.

En el segundo se aprecian muy bien las diferencias entre sexos en los tipos de permisos y excedencias concedidos.

Tabla 70: N2 de solicitudes concedidas por intervalo de edad y %

RANGO DE EDAD M H Total general |% Total | %M %H
Entre 20y 29 16 54 70  0,9%| 22,9%| 77,1%
Entre 30y 39 363 936 1.299| 16,0%| 27,9%| 72,1%
Entre 40y 49 1.718 2.239 3.957| 48,8%| 43,4%| 56,6%
Entre 50y 59 1.239 1.153 2.392( 29,5%| 51,8%|48,2%
Entre 60y 64 205 181 386 4,8%| 53,1%|46,9%
Mayor que 64 4 4 0,0%] 100,0%| 0,0%
Total general 3.545 4.563 8.108 43,7%| 56,3%

En la Tabla 70 se presentan los resultados por grupos de edad. El intervalo de edad en el que se conceden
mas permisos se sitla entre 40 y 49 afos. A continuacidn, el intervalo entre 50 y 59. En tercer lugar el de edades
comprendidas entre 30y 39 afios. Entre 40 y 49 aios el porcentaje de concesiones a hombres es del 56,6 % frente
al 43,4% a las mujeres. Entre 50 y 59 afios las solicitudes concedidas a mujeres superan ligeramente a las de los
hombres, 51,8% frente a 48,2%. La diferencia entre sexos mas amplia se da entre los 30 y los 39 afios 27,9% de

mujeres y 72,1% de hombres.
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Grdfico 40: Distribucion de n@ de solicitudes concedidas por intervalo de edad
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Grdfico 41: % Distribucion solicitudes concedidas por intervalo de edad
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En el Grafico 40 y Grafico 41 se puede apreciar una cierta evolucidon en el sentido de que las solicitudes
concedidas son mas numerosas en edades mas bajas y se van progresivamente equiparando entre uno y otro sexo

conforme se incrementa la edad.
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Tabla 71: N2 de solicitudes concedidas por Colectivo de Actividad y %

Total

Colectivo M H % Total % %H
general
1-Policia Local 409 2.166 2.575 31,8%| 15,9% 84,1%
2-Servicio contra incendios, de salvamento y proteccion civil 6 604 610 7,5%| 1,0%| 99,0%
3-Otros colectivos 3.130 1.793 4.923 60,7%| 63,6% 36,4%
Total general 3.545 4.563 8.108 43,7%| 56,3%

La Tabla 71 muestra la informacién de las solicitudes concedidas por colectivos de actividad. Como muestra
la tabla el 39,3 % de las solicitudes corresponden a Policia Local y a Bomberos. Un 60,7% han sido concedidas en
Otros colectivos. En policia un 84,1% corresponden a hombres y un 15,9% a mujeres. En bomberos menos del 1%
son concesiones a mujeres. Estos porcentajes son similares a la representacién de mujeres y hombres en estos

dos colectivos.

Tabla 72: N2 de solicitudes concedidas en “Otros Colectivos"

Colectivo M H Total 1 o total | %m | %H
general
1-Personal de Direccion (A1) 260 92 352 7,2%| 73,9%| 26,1%
2-Personal Tecnico de Gestion (A2) 722 221 943 19,2%| 76,6%| 23,4%
5-Personal de Administracion (Aux. Adm y Adm) 1.148 132 1.280 26,0%| 89,7%| 10,3%
6-Personal de Apoyo Operativo / C1 389 312 701 14,2%]| 55,5%| 44,5%
7-Personal no cualificado (resto del subgr C2, Agr.Prof) 611 1.036 1.647 33,5%| 37,1%| 62,9%
Total general 3.130 1.793 4.923 63,6%| 36,4%

En el resto de colectivos las solicitudes se acumulan entre el personal administrativo y el personal no
cualificado. Entre ambos acumulan el 59,5% del total correspondiente al resto de colectivos. En el personal
administrativo el 89,7% son solicitudes concedidas a mujeres debido a la propia composicidn de este subcolectivo.

En el caso del personal no cualificado el 62,9% corresponde a hombres.

En el conjunto de Otros Colectivos un 63,6% son solicitudes concedidas a mujeres y un 36,4% son solicitudes
concedidas a hombres. El porcentaje de concesidn de permisos a mujeres y hombres se invierte con respecto al
porcentaje que representa la presencia de estas y estos en este colectivo. El personal de direccién tiene un
porcentaje mayor de concesiones entre las mujeres, 73,9%. Este porcentaje aumenta alin mas entre el personal

técnico de gestidn, hasta un 76,6%.
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En el Grafico 42 a Grafico 45 se puede observar la misma informacién expresada de forma visual.

Grdfico 42: N@ de solicitudes concedidas por Colectivo de Actividad
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Grdfico 43: Distribucion solicitudes concedidas por Colectivo de Actividad
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Grdfico 44: N@ de solicitudes concedidas en “Otros Colectivos”
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Conclusiones

e Como conclusiones generales cabe senalar que, por el numero de solicitudes
concedidas, por encima de 8.000, los instrumentos al servicio de la conciliacidon son
muy demandados por el personal al servicio del Ayuntamiento de Zaragoza. En
conjunto el nimero de concesiones a hombres supera el de concesiones a mujeres.

e Hay tres motivos de concesién que se diferencian muy notablemente del resto,
Inasistencia por enfermedad de un familiar, Inasistencia por visita médica vy
acompafiamiento a familiares y Asistencia a Cursos. De estas tres, en la primera hay
mas concesiones a hombres con una diferencia de alrededor de veinte puntos
porcentuales. La segunda esta muy equilibrada entre ambos sexos. La flexibilidad
horaria se concede mas a las mujeres, pero aqui puede entrar en juego un factor que
es la restriccidn de concesiones en algunos servicios. La concesidn de reducciones de
jornada con merma retributiva es solicitada mayoritariamente por las mujeres para
el cuidado de menores y dependientes. Hay que tener en cuenta lo que representa
este permiso de pérdida de poder adquisitivo entre otras causas.

e Llasfranjas de edad comprendidas entre los 40y los 59 afios acumulan la mayor parte
de las solicitudes concedidas. Entre los 40 y los 49 afios se conceden mas a hombres
y entre los 50 y los 59, las concesiones estan bastante repartidas. A medida que se
avanza en tramos de edad la diferencia entre sexos tiende a equilibrarse.

e Enlos colectivos de Policia y Bomberos hay mas concesiones a hombres, debido a la
propia composicion de personal de estos colectivos, mientras que en Otros
Colectivos hay mayor numero de concesiones a mujeres. El personal administrativo
y el de apoyo operativo acumulan mas de la mitad de las solicitudes concedidas. Entre
el personal de direccion y el de gestion las concesiones a mujeres son mucho mas
numerosa que las concesiones a hombres.

e Los permisos que conllevan una reduccién salarial son mayoritariamente solicitados
por mujeres.
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9. PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL, ACOSO POR RAZON DE SEXO Y
ACOSO POR ORIENTACION SEXUAL Y SALUD LABORAL

El trabajo no es nunca neutro frente a la salud. La consideracién social de la salud como un bien al que
toda la ciudadania, cualesquiera que sean sus condiciones, debe tener derecho, es un hecho tan relevante en
nuestra sociedad, que en su dia se plasmd con el mdximo rango legal posible: como derecho constitucional dentro

del conjunto de los principios rectores que deben presidir en nuestro pais la politica social y econdmica.

El Articulo 40.2 de la Constitucion recomienda a los poderes publicos velar por la seguridad e higiene en el

trabajo.

Asi mismo, la Ley General de Sanidad en su Capitulo IV, dedicado a la Salud Laboral, establecid los criterios
fundamentales con cuyo desarrollo se lograria alcanzar sus objetivos: la prevencién de los riesgos laborales y la

promocién de la salud fisica y mental de los trabajadores y las trabajadoras.

Durante mucho tiempo la normativa existente en tratar la salud laboral de las mujeres se ha centrado en
desarrollar medidas de prevencion de riesgos laborales dirigidas a la proteccion del embarazo y la lactancia. Es
importante para progresar en el ambito de la igualdad entre las trabajadoras y trabajadores tener en cuenta los

aspectos de salud y seguridad especificos de las mujeres.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y hombres, en materia de
salud de la mujer, introduce medidas que van m3s alla de la proteccidon a las mujeres por situacion de embarazo
y lactancia. Y establece en el articulo 62, la obligacion de las Administraciones publicas de negociar con la
representacion sindical de las trabajadoras y los trabajadores un protocolo de actuacién frente al acoso sexual y

al acoso por razén de sexo.

Avanzar en la eficacia de las medidas de prevencion de riesgos laborales, teniendo en cuenta los aspectos
especificos en materia de salud de las mujeres y de los hombres, permitird mejorar las condiciones de trabajo y

alcanzar la igualdad de oportunidades de todas las personas trabajadoras.
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9.1. Prevencion del acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por
orientacion sexual

La Directiva 2002/73/CE del parlamento europeo y del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, define el
acoso sexual como la situacidn en que se produce cualquier comportamiento verbal, no verbal o fisico no deseado
de indole sexual con el propdsito o el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando

se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

El acoso sexual en el trabajo es una forma de violencia que afecta tanto a las personas victimas y a su

entorno como al ambiente laboral.

En Espafia, un estudio realizado por el Instituto de la Mujer en el aino 2007 subraya que el 14,9% de las
mujeres trabajadoras han sufrido alguna situacién de acoso sexual en el dltimo afio. Por otro lado, la IV Encuesta
Europea sobre Condiciones de Trabajo en el afio 2007 corrobora que el acoso sexual afecta tres veces mas a
trabajadoras que trabajadores, ello puede deberse, entre otros aspectos, a los dmbitos de ocupacién de las
mujeres, a la segregacion de éstas a los trabajos peor remunerados y de menor categoria y quiza a la subordinacion

jerarquica y a la inestabilidad en el empleo de las mujeres.

El Ayuntamiento de Zaragoza, en cumplimiento de la normativa internacional, europea, estatal y
autondmica, realiza una declaracién de principios en defensa de la dignidad de las trabajadoras y trabajadores
municipales y adquiere el compromiso de rechazar y prohibir cualquier acto de acoso sexual, acoso por razén de
género y acoso por orientacién sexual, y a través de la Comisién de Igualdad del Plan de Igualdad para Empleadas
y Empleados Municipales aprobd un Protocolo de acoso sexual, acoso por razén de género y acoso por orientacion

sexual el 24 de junio de 2016, incorporandose al Pacto — Convenio 2016-2019.

En el Protocolo se definen tres tipos de acoso sexual: acoso sexual, acoso por razén de sexo y acoso por
orientacidon sexual. Estableciendo un procedimiento de actuacion frente a los mismos, un seguimiento de las
actuaciones adoptadas y también se establecen dos figuras garantes del procedimiento: la Asesoria Confidencial

y el Comité de Asesoramiento.
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9.1.1. Asesoria Confidencial

Formada por un grupo de 10 personas competentes para la recepcidon de denuncias e iniciaciéon del
procedimiento indicado en el Protocolo. Su participacién en este érgano es voluntaria. Las personas designadas
son: 8 Delegados/as de Prevencion pertenecientes a diferentes sindicatos y 2 Agentes de Igualdad. Su identidad

se da a conocer a la plantilla municipal a través del Portal Corporativo.

Tabla 73: Personas integrantes de la Asesoria Confidencial

Delegados/as Prevencion |Mujeres % Mujeres Hombres % Hombres
CSIF 1 10% 3 30%

CCOO 2 20% 0 -

UGT 1 10% 0 -

CSL 0 - 1 10%
Agentes de Igualdad 2 20% - -

Total 6 60% 4 40%

9.1.2. Comité de Asesoramiento

Es el érgano colegiado encargado de desarrollar el procedimiento formal de resolucién de denuncias por

las razones de acoso sexual recogidas en el Protocolo.

La designacidn de las personas que lo componen fue aprobada por la Comision de Igualdad el 16 de marzo

de 2018.

El Comité de Asesoramiento estd formado por: dos Técnicos/as del Servicio de Prevenciéon y Salud Laboral,
una abogada del Servicio Juridico, una psicdloga del Servicio de Igualdad, una persona de la Asesoria Confidencial
y dos representantes sindicales. En total 7 personas de las que 4 pertenecen a los Servicios municipales y son
designadas de forma nominal y las representantes de la Asesoria Confidencial y sindical se designan por turnos

rotatorios.

En el Protocolo también se establecen garantias de confidencialidad y respeto a la intimidad de las personas

afectadas en el procedimiento.
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Desde la aprobacion del Protocolo de acoso sexual en 2016 no se ha presentado ninguna denuncia por

cualquiera de los tipos de acoso sexual que contempla el Protocolo.
Se han realizado algunas consultas de forma individual pero no han llegado a iniciar un proceso de denuncia.

En algunos procedimientos abiertos de acoso laboral en la instituciéon podria enmascararse algin caso de
acoso sexual ya que en ambos casos de acoso se dan conductas dificiles de identificar. Los dos tipos de acoso
tienen caracteristicas comunes como la humillacidn, el ataque a la dignidad, un entorno laboral intimidatorio, etc.

por eso a veces es dificil definir actitudes y comportamientos en uno y otro caso.

Al no haberse iniciado ningln procedimiento por acoso sexual, acoso por razon de género o acoso por

orientacién sexual no se ha podido constatar la eficacia del procedimiento desarrollado en el Protocolo.

9.2. Salud laboral

Un elemento importante al analizar la plantilla municipal es saber el uso que su personal hace de los
diferentes procedimientos existentes para denunciar o poner de manifiesto posibles situaciones de riesgo que
pueden darse por motivos laborales dentro de la propia institucidn. Para ello se analizan los datos procedentes
del Servicio de Prevencién y Salud Laboral relativos a los conflictos en la plantilla, la violencia en el trabajo y los

riesgos psicosociales.
9.2.1. Conflictos en la Plantilla
Se analizan los datos desde el 2011, fecha de registro de dichos conflictos, hasta el afio 2019.

Tabla 74: Conflictos en la plantilla (2011-2019)

Aio 2011 2012 2013 2014 2015 2016 2017 2018 2019 Total
N.°de casos |3 3 4 11 21 23 37 20 34 156
Mujeres 2 1 4 6 7 13 27 17 21 98
Hombres 1 2 0 5 14 10 10 3 13 58

Se observa como, a partir del afio 2014, se incrementan significativamente los conflictos registrados
destacando especialmente los afos 2017 y 2019 con 37 y 34 casos respectivamente. ¢(Puede deberse a un
conocimiento cada vez mayor de los procedimientos, asi como a una mayor sensibilizacion por las situaciones

injustas?
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Grdfico 46: Conflictos en la plantilla (2011-2019)
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Practicamente en todos los afios, excepto en dos, son mas mujeres que hombres las que comunican el
conflicto. La media de denuncias, en los nueve afios de registro, esta en un 62,8% manifestados por mujeres frente

aun 37,1 % de hombres.
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Grdfico 47: Conflictos en la plantilla (2011-2019) por sexo
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Hay que destacar el afio 2017 en el que hubo 37 casos, 14 mas que el afio anterior, y en el que el 72% fueron
denunciados por mujeres.

El Servicio de Prevencidn y Salud Laboral clasifica los tipos de conflicto en conflictos en dos tipologias:

interpersonales y organizacionales. Los datos son los siguientes:

Tabla 75: Tipos de conflicto por sexo

L Total conflictos
Organizacionales |Interpersonales
por sexo
Mujeres 69 27 96
Hombres 39 21 60
Total conflictos |108 48 156

de organizacionales y 48, un 30,8% a conflictos interpersonales.

Como puede observarse, de un total de 156 conflictos registrados, 108, el 69,2% pertenecen a la tipologia
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En ambas tipologias son las mujeres las que mas comunican los conflictos, un 63,8% en los organizacionales
y un 56,2% en los Interpersonales. Asi de los 156 conflictos registrados, 96 los han comunicado mujeres, frente a

60 que han comunicado hombres.

Grdfico 48: Conflictos organizacionales por sexo Grdfico 49: Conflictos Interpersonales por sexo
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Podemos resumir diciendo que se denuncian mayor numero de conflictos en los ultimos afios que, a
principios de la década anterior, y que las mujeres denuncian mayor nimero de conflictos que los hombres tanto

en la tipologia organizacional como en los de caracter interpersonal.

9.2.2. Procedimientos de violencia en el trabajo

Los datos facilitados por el Servicio de Prevencién y Salud Laboral relativos a procedimientos de violencia
en el trabajo hacen referencia a dos tipos de procedimientos, cuyos datos hacen referencia a una década completa

desde el 2010 al 2019 ambos incluidos.
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PPRL- 1302 para "La prevencion de las Agresiones al personal municipal por parte de

Usuarios/as de las Dependencias municipales".

En este procedimiento se han registrado un total de 198 casos abiertos de los cuales 164, un 82,8% han sido

denunciados por mujeres frente a 34 procedimientos iniciados por hombres que suponen un 17,2 % del total.

Grdfico 50: Prevencion de agresiones al personal municipal por parte de usuarios/as de las Dependencias municipales, por sexo
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PPRL-1303 de "Ildentificacion de Posibles situaciones de Violencia en el Trabajo".

En esta tipologia se han registrado, en los diez afos de estudio, un total de 47 denuncias, de las cuales 25,

un 53,2% han sido interpuestas por mujeres frente a 22 casos, un 46,8% por hombres.
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Grdfico 51: Identificacion de posibles situaciones de violencia en el trabajo, por sexo.
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Es destacable sefialar cémo, en el procedimiento 1302, hay un nimero mucho mas elevado de casos
abiertos por mujeres, y esto puede ser debido a que las personas usuarias tengan una actitud mas desafiante y

violenta con las mujeres que con los hombres de la plantilla municipal.

Se observa, en cambio, como la violencia en el trabajo es denunciada igualmente por mujeres y por

hombres.

9.2.3. Evaluacion de riesgos psicosociales

El Servicio de Prevencion y Salud Laboral viene recogiendo datos a través de las Evaluaciones de Riesgo

Psicosocial desde el afio 2012, en distintos factores psicosociales concretamente en los siguientes:

e Tiempo de Trabajo (TT)

e  Autonomia (AU)

e  Carga de Trabajo (CT)

e  Demandas Psicologicas (DP)
e  Variedad-Contenido (VC)

e  Participacion-Supervisién (PS)
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e Interés por la Trabajadora/Trabajador (ITC)
e  Definicion de Rol (DR)
e Relaciones y Apoyo Sociales (RAS)
A lo largo de estos afios, del 2012 al 2019, han participado en estos estudios un total de 190 personas, 95
hombres y 95 mujeres, pertenecientes a distintos servicios y puestos de trabajo. El resumen de dichos estudios

desagregados por sexo se resume de la siguiente manera:
Los factores mejor valorados por las Mujeres en cuanto a sus condiciones de trabajo son:

e Tiempo de Trabajo (89%)
e  Autonomia Temporal (57%)
e Variedad-Contenido (78%)

e Interés por la Trabajadora (56%)
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Grdfico 52: Factores mejor valorados por las mujeres
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Los factores mejor valorados por los Hombres son:

e Tiempo de Trabajo (65%)

e  Autonomia Temporal (71%)

e  Carga de Trabajo (71%)

e Demandas Psicoldgicas, (63%)
e Variedad-Contenido (58%)

e Interés por el Trabajador (58%)

e Relaciones y Apoyo Social. (54%)
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Grdfico 53: Factores mejor valorados por los hombres
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En cuanto a los factores que presentan porcentajes de riesgo muy elevados son:
En las Mujeres son:

Carga de Trabajo, en un 56% de las mujeres
Demandas Psicoldgicas. (37%)
Participacidon-Supervisién (61%)

Definicion de Rol (53%)

Relaciones y Apoyo Social. (39%)
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Grdfico 54: Factores de riesgo muy elevado en las mujeres
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Los factores en los Hombres son:

Participacidon-Supervisién (54%)

Definicion de Rol (40%)
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Grdfico 55: Factores de riesgo muy elevado en los hombres
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Se puede observar cdmo, en los factores mejor valorados o que tienen una situacién adecuada, las mujeres
destacan en cuatro de ellos: Tiempo de Trabajo, Autonomia Temporal, Variedad-Contenido y en Interés por la
Trabajadora. Mientras que los hombres, ademas de tener una situaciéon adecuada en estos cuatro factores,

destacan también en otros tres que son: Carga de trabajo, Demandas Psicoldgicas, y en Relaciones y Apoyo Social.

Si se analizan los factores en los que hay un riesgo elevado ocurre, al contrario, que los hombres tienen dos
factores en riesgo elevado que son: Participacién-Supervision y Definicidon de Rol; mientras que las mujeres tienen
ademas de estos dos factores en riesgo elevado otros tres mas que son: Carga de trabajo, Demanda Psicolégicas

y Relaciones y Apoyo Social.

En la apreciacién que hacen mujeres y hombres sobre los factores mejor valorados y de riesgo muy elevado,
se aprecia que tres de los factores mejor valorados por los hombres: carga de trabajo, demandas psicolégicas y

relaciones y apoyo social son considerados factores de riesgo muy elevado en el caso de las mujeres.
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Conclusiones

e No se ha presentado ninguna denuncia por acoso sexual en el periodo 2016-2019.
Unicamente se han realizado algunas consultas. En procedimientos de acoso laboral
se han detectado indicios de la existencia de elementos de acoso sexual que no se
han podido evidenciar por falta de denuncia concreta.

e A partir de 2014 se incrementan significativamente los conflictos registrados,
especialmente los afios 2017 y 2019. Este incremento puede deberse a un mayor
conocimiento de los procedimientos o a una mayor sensibilizacién por las situaciones
injustas y su manifestacion. El 62,8% son denuncias de mujeres frente al 37,2% de
denuncias realizadas por hombres. La mayor parte son conflictos organizacionales,
69,2% frente al 30,8% que pertenecen a la categoria de interpersonales. En ambas
categorias la mayoria han sido comunicadas por mujeres.

e Porlo que se refiere a las agresiones al personal municipal por parte de usuarios, un
82,8% han sido denunciados por mujeres frente a un 17,2% denunciados por
hombres. Este dato puede interpretarse en el sentido de que las personas usuarias
pueden tener una actitud mds desafiante con las mujeres que con los hombres.

° En cuanto a situaciones de violencia en el trabajo, el 53,2% han sido interpuestas por
mujeres y el 46,8% restante por hombres. En este caso los porcentajes estan mucho
mas equilibrados.

e Enlas evaluaciones de riesgos psicosociales, las mujeres valoran mejor en el sentido
de que no son fuente de riesgo psicosocial, el tiempo de trabajo, la autonomia
temporal, la variedad y el contenido, asi como el interés y apoyo percibido hacia la
propia trabajadora. Los hombres valoran mejor el tiempo de trabajo, la autonomia
temporal, la carga de trabajo y el grado de exigencia en cuanto a demandas
psicoldgicas del propio trabajo.

e Por otra parte, las mujeres perciben la existencia de alto riesgo de afectacion de los
siguientes riesgos, carga de trabajo, demandas psicoldgicas del puesto, participacion
y supervision, relaciones y apoyo social y definicién de rol. Los hombres se perciben
como mas vulnerables en la faceta de participacion y supervision y en la definicion
de su rol.

e Enlaapreciacion que hacen mujeres y hombres sobre los factores mejor valorados y
de riesgo muy elevado, se aprecia que tres de los factores mejor valorados por los
hombres: carga de trabajo, demandas psicoldgicas y relaciones y apoyo social son
considerados factores de riesgo muy elevado en el caso de las mujeres.
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10. INFRARREPRESENTACION

La infrarrepresentacién femenina o masculina en el mundo laboral, puede llevar a la segregacién horizontal
y vertical derivada de las relaciones de género. El objetivo de este epigrafe es conocer cual es la presencia de las
mujeres en la plantilla y en la institucidn municipal, midiendo el grado de masculinizacién o feminizacién que
caracteriza a cada area municipal, la participacién de las mujeres en los distintos niveles jerarquicos (segregacién
vertical), en los distintos colectivos y en la representacidn institucional. Para elaborarlo se ha hecho un repaso de
lainformacién contenida en el resto de lo contenido en este documento para extraer lo mas significativo en cuanto
a infrarrepresentacién en la plantilla municipal, en la representacion de las empleadas y empleados del

Ayuntamiento y en la representacion politica y el personal directivo y eventual.

A la hora de realizar un andlisis sobre la infrarrepresentacion femenina en la plantilla municipal se ve
claramente que hay tres colectivos en los que hay que incidir para que progresivamente se vayan incorporando
mujeres que son: la Policia Local, el Servicio contra Incendios y el subcolectivo C2 o Personal de ejecucién y Apoyo
operativo. Son colectivos que agrupan profesiones socialmente asociadas a los hombres y con unas condiciones
de trabajo (horarios, jornadas en festivos...) que dificultan el desempefio de los roles que tradicionalmente se
atribuyen a las mujeres. En cambio, se da una suprarrepresentacion de mujeres entre el personal administrativo.

Profesidn vinculada tradicionalmente con éstas.

En relacion a las dreas funcionales del Ayuntamiento, la concentracién de mujeres o de hombres en cada
una de ellas, estd en relacién con la especializacién laboral necesaria para la ejecuciéon de los trabajos,
reproduciendo en general los roles tradicionales masculinos y femeninos, asi, existe mas concentracion de
mujeres en las dreas donde se realizan mas funciones administrativas, un 38% de mujeres de la plantilla municipal
realiza estas tareas, y de servicio a la ciudadania, donde hay mas funciones administrativas y de servicio a la

ciudadania, en cambio hay mayor concentraciéon de hombres en oficios y personal de ejecucion.

Subgrupos y niveles: En conjunto de los cinco subgrupos existentes, tres son mayoritariamente masculinos,
C1, C2y Agr. Prof. y dos mayoritariamente femeninos, A1y A2. En cuanto a la presencia de las mujeres en relacién
a los hombres por subgrupos, encontramos que es en los subgrupos de mayor cualificacidon, A1 y A2 donde las

mujeres estan representadas en mayor proporcién que los hombres con 10 puntos de diferencia en el subgrupo
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Al y 30 puntos mas en el subgrupo A2. Aun asi, se constata que en los niveles mas altos de estos dos subgrupos
existe una infrarrepresentacion de mujeres detectandose una segregacion vertical. En los subgrupos de menor
cualificacion C1, C2 y E los hombres superan a las mujeres entre 30 y 40 puntos en cada subgrupo. Alrededor de
siete de cada diez personas del conjunto de estos subgrupos son hombres mientras que tres de cada diez son
mujeres. Es decir, se estd muy lejos de conseguir una representacidon equitativa entre mujeres y hombres por

subgrupos profesionales.

En cuanto a los Organos de la representacién sindical: La presencia de mujeres y hombres en la Junta de
Personal estd muy desequilibrada ya que el 72,4% son hombres frente al 27,6% de mujeres. La Presidencia y la

Secretaria la ocupan dos hombres.

En la Junta de Personal, todos los sindicatos tienen mayor nimero de hombres que mujeres entre sus
delegados/as, excepto OSTA que tiene una representacion paritaria del 50%. CSIF y FORZAPOL tienen solo

hombres entre sus delegados electos.
El Comité de empresa estd formado por 9 personas con una representacion mayoritaria de mujeres.

En cuanto a Delegados y Delegadas de prevencién de riesgos laborales, CCOO, CGT y UGT son los Unicos

que cuentan con una mujer delegada de prevencién cada uno, en los 5 sindicatos restantes todos son hombres.

En cuanto a la representacion politica, la Corporacion del Ayuntamiento de Zaragoza estd formada por 31
Concejalas/es, 17 mujeres (54,8%) y 14 hombres (45,2 %) pertenecientes a 6 partidos politicos. Es la Corporaciéon
municipal con el mayor nimero de mujeres y que ademas supera el nimero de concejalas al de concejales de

todas las constituidas a lo largo de las legislaturas democraticas.

El Gobierno de la Ciudad formado por PP y Ciudadanos estad constituido por 9 miembros: 1 Alcalde, 1
Vicealcaldesa y 7 Consejeras/os Delegadas/os de las areas de Gobierno. De esta composicion el 55,6% son del PP
y de éstos el 60% son mujeres, mientras que el 44,4% son miembros de Ciudadanos, siendo el 50% mujeres. Tiene
una composicién paritaria con mayor presencia de mujeres, un 55,6% frente al 44,4% de hombres. El actual
Gobierno es el que tiene mayor presencia de mujeres de todos los Gobiernos municipales constituidos hasta

ahora.
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El Personal Directivo del Ayuntamiento de Zaragoza lo conforman 15 personas, el 33,3% son mujeres y el

66,7% hombres. Es un grupo muy desequilibrado.

Si analizamos la infrarrepresentacion entre el personal eventual, vemos que las personas que estan en
situacién eventual adscritas a Alcaldia y Gobierno municipal y a los grupos municipales son 38 y en su conjunto

tienen una presencia paritaria: el 42,1% son mujeres y el 57,9% son hombres.

Atendiendo al personal eventual asignado a Alcaldia y Gobierno municipal que representan el 44,7% del
total del personal en situacidn de eventual en el Ayuntamiento de Zaragoza, existe infrarrepresentacion de

mujeres (23,5%) respecto a la presencia de hombres (76,5%).

Las personas eventuales asignadas a los grupos municipales se reparten de forma equilibrada,

representando las mujeres el 57,1% y los hombres el 42,9%.

Conclusiones

e Se ha realizado un analisis sobre la presencia de mujeres y hombres en la plantilla
municipal observando el nivel de paridad y equilibrio de los sexos en la distribucién
de los diferentes conceptos estudiados.

e Este analisis evidencia una segregacién horizontal en colectivos profesionales muy
masculinizados: Policia Local, Servicios contra Incendios y Apoyo Operativo,
profesiones asociadas tradicionalmente a los hombres y que cuentan como hemos
visto en apartados anteriores con escasa participaciéon de mujeres.

e Enlas areas funcionales donde se desempefian trabajos de caracter administrativo y
de servicios a la ciudadania se concentra el mayor nimero de mujeres de la plantilla
municipal.

e Es decir, las mujeres se ubican mayoritariamente en areas y colectivos
histéricamente feminizados y los hombres en areas tradicionalmente masculinizadas.
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Hay una mayor presencia de mujeres en los subgrupos profesionales Al y A2,
mientras que en los subgrupos C1, C2 y E se registra una infrarrepresentacion
femenina.

Los Organos de Representacion sindical, la Junta de Personal y los Delegados vy las
Delegadas de Prevencion tienen una composicion mayoritariamente masculina.
Mientras que el comité de Empresa tiene mayor nimero de mujeres.

La Corporacion municipal y el Gobierno de la Ciudad tienen ambos mayor nimero de
mujeres que de hombres. Es destacable este dato, ya que en las anteriores
Corporaciones que se han constituido a lo largo de las legislaturas siempre ha habido
un numero mayor de hombres.

Entre el Personal Directivo que agrupa a las personas de mayor grupo y nivel del
Ayuntamiento se registra infrarrepresentacién femenina.

El Personal Eventual en su conjunto tiene una presencia equilibrada de mujeres y
hombres en su composicion.
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