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I. INTRODUCCION

A elaboracién do presente diagndstico posue unha dupla finalidade: por unha parte, analizarmos a
situacion do Concello da Coruiia en relacién coa suia xestion de recursos humanos, asi como o impacto
de xénero das politicas publicas que pon en marcha. Por outra, e a partir dos resultados que nel se atopen,
servir de base para elaborarmos un plan de igualdade dirixido ao persoal municipal e ao impacto de

xénero dos servizos e das politicas publicas que pon en marcha o concello.

O impulso para realizar o diagndstico responde ao compromiso da corporacidn municipal co respecto
cara a igualdade de xénero, que parte dunha ampla traxectoria no desenvolvemento de medidas e de

plans de igualdade dirixidos & cidadania.

Asimesmo, esta actuacion pretende dar resposta ds obrigas normativas para as administracions publicas,
referidas tanto a prestacion de servizos & cidadania e & elaboracion de politicas publicas con perspectiva
de xénero e para a promocion da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, como & posta en
marcha de plans de igualdade dirixidos ao propio persoal, que sinala a Lei orgdnica 3/2007, do 22 de

marzo, para a igualdade efectiva entre mulleres e homes (en adiante LOIEMH).

- A elaboracidn de plans de igualdade sindlase no artigo 64. Plan de igualdade na Administracion
Xeral do Estado e nos organismos publicos vinculados ou dependentes dela. A sUa vez, a partir da
aprobacidn da LOIEMH modificase o Estatuto Basico do Empregado Publico (EBEP) a disposicion

adicional sétima, referida aos plans de igualdade:

1. As administracions publicas estan obrigadas a respectar a igualdade de trato e de
oportunidades no ambito laboral e, con esta finalidade, deberan adoptar medidas dirixidas

a evitar calquera tipo de discriminacion laboral entre mulleres e homes.

2. Sen prexuizo do disposto no apartado anterior, as administracions publicas deberan elaborar
e aplicar un plan de igualdade para desenvolver no convenio colectivo ou acordo de condiciéons

de traballo do persoal funcionario que sexa aplicable, nos termos previstos nel.

- A necesidade de incorporacion do principio de igualdade de trato de forma transversal

sinalase no artigo 15. Transversalidade do principio de igualdade de trato entre mulleres e homes.
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O principio de igualdade de trato e de oportunidades entre mulleres e homes informara,
con caracter transversal, a actuacion de todos os poderes publicos. As administracions
publicas integrarano, de forma activa, na adopcion e na execucion das suas disposicions
normativas, na definicion e presupostacion de politicas publicas en todos os ambitos e no

desenvolvemento do conxunto de todas as actividades.

A necesidade de analizar no presente diagndstico o grao de incorporacion da perspectiva de xénero
ou do principio de igualdade de trato nas politicas publicas e nos servizos municipais, responde asi ao
mandato normativo, ademais do interese que amosa o propio concello para impulsar a transversalizaciéon
do principio de igualdade, tal e como se desprende da recente aprobacién (Xunta de Goberno Local do 11
de marzo de 2016, BOP a Corufia num. 68 do 12 de abril de 2016), da Instrucién para a transversalidade de
xénero do Concello da Coruiia. Esta instrucion pretende “servir de ferramenta para facilitar a aplicacion
efectiva do principio de igualdade na diversidade na xestion da politica municipal, trasladando o seu
efecto na sua mision na mellora da inclusion social na cidade, contribuindo a eliminar as situacions de
discriminacion indirecta que inciden sobre as mulleres e sobre as persoas por motivo das diversidades

existentes (funcional/sensorial, procedencia ou orixe étnica, diversidade cultural e diversidade sexual)”.

Ainda que o presente diagndstico e o consecuente plan de igualdade que se elaborara a partir del
incorporan as devanditas cuestions relacionadas co grao de incorporacion da perspectiva de xénero
nas politicas e actuacidons municipais, debe salientarse que o obxectivo é elaborar un plan de igualdade
dirixido principalmente a intervir sobre as practicas de xestion de recursos humanos que poidan dar

lugar a diferenzas de trato ou discriminacions entre traballadoras e traballadores.

Compre salientarmos esta cuestidon de cara a establecermos unha diferenza cos anteriores dous plans
de igualdade do municipio: ao igual que os que elaboraron outras administraciéons (locais, autondmicas
e estatal), ata a aprobacién da LOIEMH estiveron unicamente destinados a por en marcha actuacions
dirixidas & cidadania (medidas de accidn positiva para mellorar a situacion das mulleres de diversos

colectivos, medidas de sensibilizacion...).

O plan de igualdade que se elaborara a partir dos resultados do presente diagndstico serd, por tanto,
o primeiro dirixido a xestionar os recursos humanos. Con todo, hai que sinalar que no Il Plan para a
promocion da igualdade entre mulleres e homes se incluia na Area de actuacién 1. Administracion
igualitaria e conciliadora diversas medidas dirixidas a cumprir o obxectivo de “incorporar paulatinamente

un maior numero posible de consellarias na implantacion de obxectivos e de criterios de igualdade e de
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equidade na organizacion e no funcionamento das competencias do ente local”. As medidas que incluia
esta area ian dirixidas principalmente a incorporar a perspectiva de xénero nas politicas e nas actuacions
municipais, e a fomentar a formacidn en xénero e as posibilidades de conciliacion do persoal municipal.
O grao de implantacion destas medidas foi moi escaso, tal e como sinala o informe de avaliacidn do dito

plan: das 39 medidas contidas na area, so se executaron 6 totalmente e 3 parcialmente.

Ao longo do presente diagndstico analizaremos todas as cuestions incluidas nesta area, tanto referidas
a formacion en xénero, como & conciliacidn e a incorporacidon da perspectiva de xénero nas actuacions
Obxectivos

Os obxectivos que se pretenden conseguir coa elaboracion do presente diagndstico son os seguintes:

e Sistematizar e analizar a informacién relativa & composicion do cadro de persoal

e a participacion das mulleres e dos homes en todos os procesos da organizacion.
 Sistematizar e analizar a informacion relativa as caracteristicas da xestidén dos recursos humanos.

e Sistematizar e analizar a informacion relativa ao impacto de xénero das politicas e dos servizos

municipais.
» Detectar as fortalezas e as debilidades da organizacidén en materia de igualdade.

« |dentificar as directrices do Plan de igualdade.

Metodoloxia e persoas participantes

O presente diagndstico realizouno o equipo técnico da Fundaciéon Mujeres. A metodoloxia que se seguiu
para realizar o diagndstico foi, en primeiro lugar, a recollida e a andlise de datos cuantitativos sobre a
distribucion do persoal do concello en diversas variables, e sobre a utilizacidn, por parte da cidadania

corufesa, dos diversos servizos municipais.

Paralelamente, recolleuse informacion cualitativa sobre as practicas de xestion dos recursos humanos
gue leva a cabo o concello, asi como sobre a incorporacion da perspectiva de xénero e sobre o desefo

de politicas de fomento da igualdade no municipio.
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Deste xeito, para levar a cabo a recollida de informacién, o primeiro paso foi desefiar as ferramentas de

compilacion cuantitativa e cualitativa.

A informacién cuantitativa describe o seguinte:

¢« Como se distriblie o persoal do concello en diversas variables, facilitada na sia maior parte

polo Departamento de Persoal

* Como utiliza a cidadania os diversos servizos, a partir da informacién que facilitou o concello
grazas a algunhas memorias anuais de servizos e no informe “A Coruia en Cifras. Mulleres e
Homes na cidade. Balance estatistico, 2016”, editado pola Area de Igualdade e Diversidade do

Concello da Corufa.

Canto & informacidén cualitativa, deseidronse ferramentas para compilar datos, que constaron da
elaboracion de guidns para realizar “Sesions de traballo”, tanto co persoal municipal nas diferentes
areas do concello, como coa sociedade civil organizada. Os guidns que se empregaron nestas sesions

incorpc')ranse COMO anexos.

Deste xeito, o proceso de recollida de informacidn cualitativa implicou, por una parte, unha serie de
sesions de traballo co persoal municipal e, por outra, cun grupo de entidades da sociedade civil. Por

ultimo, realizouse unha entrevista persoal coa xefa do servizo de Persoal.

O resultado foi, por tanto, 9 sesidons de traballo e unha entrevista, articulados do xeito seguinte:

¢ O persoal municipal dividiuse en 4 grupos e, cada un deles, levou a cabo duas sesidons de traballo.
¢ As entidades da sociedade civil organizada asistiron a unha sesién de traballo.

¢ Unha entrevista coa xefa de servizo da area de Persoal do concello.

As sesidns de traballo co persoal municipal recollian a informacion desde 2 puntos de vista:
* Na primeira sesién analizdbanse as caracteristicas da xestion de persoal do concello.

* Na segunda sesidon analizdbase o impacto de xénero das politicas e dos servizos municipais.
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As persoas participantes nestas sesidns de traballo foron as seguintes:

| PERSOAL DO CONCELLO .

Gru po 1. Politicas para as condicions de vida das persoas

Directora da Unidade Técnica de Dependenma Ana Cancelo Vaquero

. Xefa de departamento
fWConceIIarla de Igualdade e Diversidade

Directora da Unidade Técnica M c R Ped
de Igualdade e Diversidade aria Cristina Ramos Pedreira

Begona Lopez Garcia

Técnica superlor do Observatorlo Socmlaboral Esther Larifo
Cabo da PoI|C|a LocaI Abel Patlno GarC|a
Xefa de departamento Susana Vara

Xefa de departamento Gloria Diaz Crespo
Técnica medla Ana Enrlquez Campesmo
Directora da Biblioteca de Monte Alto Maria Jesus Teijo

Grupo 3. Polltlcas para unha cidade amlgable’ (sostlbllldade)

Xefa de servizo Elvira Quintairos

Xefa de departamento Elena Gonzalez Lopez
Técnica superlor Loreto Diaz Sanchez
Xefa de seccidn Victoria Eugenia Hurtado

Medlco do concello Antonio Doce

Técnica media do Observatorio Urbano Begoia Pérez Vaya

Técnica superlor de Rexistro Maria Rivas

Auxmar admlnlstratlva Laura Fernandez

Secretaria do interventor Montserrat Varela

Xefe de departamento Rubén Cid Fernandez
7
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As sesions de traballo tiveron lugar na datas seguintes:

GRUPO SESION DATA

12 sesidn 22 de novembro

22 sesion 29 de novembro

12 sesidn ST it ibetuthosdsbiato e .

29 de novembro

23 de novembro

22 sesidn 30 de novembro
. 1% sesién . 23 de novembro
22 sesidn 12 de decembro (22 convocatoria)

Por outro lado, na sesiéon de traballo coa sociedade civil organizada debateuse sobre a mellora das

politicas e dos servizos municipais desde a perspectiva de xénero.

Esta sesion tivo lugar o 12 de decembro e as entidades que asistiron foron as seguintes:

SOCIEDADE CIVIL ORGANIZADA

JUAN SONADOR

Ademais destas sesidns de traballo, levouse a cabo unha entrevista con Lorena Abad Carrera, xefa do

servizo de Persoal, o dia 29 de novembro.

Por ultimo, revisouse a normativa e a documentacion relacionada coa posta en marcha de politicas de
fomento da igualdade no municipio, coa politica de recursos humanos e con informacién estatistica
referente aos servizos e as politicas publicas municipais. A continuacidon enuméranse os documentos

gue se revisaron:



DIAGNOSTICO SOBRE A SITl_JACIéN DO PERSOAL
E DAS PRACTICAS DE XESTION DE RECURSOS ~ o

HUMANOS DO CONCELLO DA CORUNA C IGUALDADE ‘ @ Deputacion
E DIVERSIDADE DA CORUNA

Normativa

- Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva entre mulleres e homes (LOIEMH).

- Real decreto lexislativo 5/2015, do 30 de outubro, polo que se aproba o texto refundido da Lei do estatuto
basico do empregado publico (LEBEP).

- Lei 2/2015, do 29 de abril, do emprego publico de Galicia (LEPG).

- Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de febreiro, polo que se aproba o texto refundido das disposiciéns legais
da Comunidade Auténoma de Galicia en materia de igualdade (DGM)).

- Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e o tratamento integral da violencia de xénero
(LGPTIVG).

- Decreto 33/2009, do 21 de xaneiro, polo que se regula a promocién da igualdade nas empresas e a
integracion do principio de igualdade nas politicas de emprego.

- Instrucidn para a transversalidade de xénero do Concello da Corufa.

- Instrucion sobre contratacion publica estratéxica do Concello da Coruia (aprobada o 23 de outubro de 2015).

- Instrucion de Clausulas Sociais da Coruia, aprobada o 23 de outubro de 2015 (BOP de 9 de novembro do 2015).

Politicas de fomento da igualdade no Concello da Coruiia

- 1l Plan para a promocion da equidade entre mulleres e homes 2011-2014 do Concello da Corufia, e o seu
informe de avaliacion.

- | Plan municipal para a conciliacion da vida persoal, familiar e profesional da cidadania da Corufia, 2011-2014.
- Plan de programacién do tempo da cidade da Corufia 2010-2012.

- Caderno de orientacion sobre linguaxe administrativa neutra da Deputacidn da Coruia.

Documentacion relacionada coa xestiéon dos recursos humanos:
- Convenio colectivo municipal.

- Protocolo de actuacion en casos de acoso sexual, moral e por razén de xénero do Concello da Corufa.

Publicacidons estatisticas
- “A Corufia en cifras. Mulleres e homes na cidade. Balance estatistico 2016”
- Memorias anuais dos seguintes servizos:
Edificacion
* Promocion Econdmica e Emprego
* Interior
* Museos Cientificos
* Planificacién

e Servizos Sociais (Promocioén Social e Igualdade e Acciéon Social)
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2. DIAGNOSTICO DA XESTION DE RECURSOS HUMANOS

Tal e como sinalamos na introducidn, o presente diagndstico é o paso previo para elaborarmos un plan

de igualdade dirixido ao propio persoal do Concello.

A aprobacion da LOIEMH e do DGMI (Decreto 2/2015) supuxo modificar outra normativa na cal se
incorporaron os preceptos e as obrigas vinculados co respecto pola igualdade de xénero e coa promocion
da igualdade entre mulleres e homes que emanan da devandita lexislacion. Asi, tanto no Real decreto
lexislativo 5/2015, do 30 de outubro, polo que se aproba o texto refundido da Lei do estatuto basico do
empregado publico, como na Lei 2/2015, do 29 de abril, de emprego publico de Galicia, incorpdrase a

obriga de que as administracions publicas pofan en marcha un plan de igualdade:

1. As administracions publicas estan obrigadas a respectar a igualdade de trato e de oportunidades
no ambito laboral e, con esta finalidade, deberan adoptar medidas dirixidas a evitar calquera tipo

de discriminacién laboral entre mulleres e homes.

2. Sen prexuizo do disposto no apartado anterior, as administracions publicas deberan
elaborar e aplicar un plan de igualdade para desenvolver no convenio colectivo ou acordo de

condiciéns de traballo do persoal funcionario que sexa aplicable, nos termos previstos nel.

(Disposicion adicional sétima da LEBEP e artigo 72 da LEPG)

Tal e como sinala o artigo 46 da LOIEMH, un plan de igualdade é “un conxunto ordenado de medidas,
adoptadas despois de realizar un diagnoéstico de situacion, tendentes a acadar na empresa a igualdade

de trato e de oportunidades entre mulleres e homes e a eliminar a discriminacion por razén de sexo”.

Asi mesmo establécense como materias que deben incluir, entre outras, os plans de igualdade o “acceso ao
emprego, clasificacion profesional, promocién e formacion, retribucions, ordenacion do tempo de traballo
para favorecer, en termos de igualdade entre mulleres e homes, a conciliacion laboral, persoal e familiar, e

prevencion do acoso sexual e do acoso por razén de sexo”.
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Tendo en conta esta clasificacion, o presente diagndstico analiza a xestion do concello a respecto de
todas estas materias, co fin de establecer os puntos fortes e as areas de mellora, que serviran de base
para definir os obxectivos e as medidas que debe incorporar o plan de igualdade. Engadiuse ademais a
analise doutros aspectos, como a saude laboral e a igualdade na xestidon publica, co obxectivo de realizar

un diagndstico mais completo e dado que a lei non restrinxe a incorporacidon doutras posibles materias.

Para realizarmos o presente diagndstico da xestion dos recursos humanos, analizamos datos
tanto cuantitativos como cualitativos, tal e como describe a Introducién, e estruturamos

a informacidn nos tres apartados seguintes:

e As caracteristicas do cadro de persoal, no que se analiza a distribucién do persoal
municipal segundo o sexo e diversas variables (antiglUidade, grupos, categorias, servizos,
departamentos, postos, niveis de responsabilidade...). Todos os datos estan referidos

a novembro de 2016, a non ser que se especificaren outras datas.

e As caracteristicas da xestidon dos recursos humanos, no que se analizan as practicas de
xestidn do concello en cada unha das materias antes sinaladas (acceso, promocién, conciliacidn,
retribucions...) e as slas consecuencias sobre a presenza e as condiciéns laborais das traballadoras
e dos traballadores. Ademais, para cada unha delas recodllense as obrigas legais en materia de
igualdade sinaladas na diversa normativa de aplicacion e analizase o grao de posta en marcha

das devanditas obrigas.

¢ A igualdade na xestién publica, na que se analiza a posta en marcha da aplicacién do principio
de igualdade nos procedementos de traballo (na comunicacidn, na recollida de informacidn, na

contratacion externa...).

¢ Os puntos fortes e as areas de mellora que se detectaron, no que se realiza unha recapitulacion
dos principais aspectos positivos e negativos en relacion coa incorporacion de criterios de
respecto pola igualdade de xénero na xestidén dos recursos humanos, asi como do equilibrio na
presenza e na participacion de traballadoras e traballadores nas distintas condiciéns laborais e
nas practicas de xestion, tratando de perfilar as areas sobre as que é necesario intervir e que

servirdn de base para elaborar os obxectivos e as medidas do plan de igualdade.

n
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2.1. CARACTERISTICAS DO PERSOAL MUNICIPAL

Distribuciéon segundo o sexo

O cadro de persoal do Concello da Corufia estd composto, en novembro de
2016, por un total de 1.524 persoas. Delas, 663 son mulleres e 881 homes, o 44
e 56% respectivamente, o que supon, por tanto, unha presenza equilibrada de
ambos os sexos, segundo as marxes definidas na LOIEMH".

* Disposicion adicional primeira. Presenza ou composicion equilibrada. Para os efectos desta lei, entenderase por composicion
equilibrada a presenza de mulleres e homes de forma que, no conxunto a que se refira, as persoas de cada sexo no superen o sesenta

por cento nin sexan menos de corenta por cento.

Distribucion segundo o sexo e o tipo de contrato

Dentro da tipoloxia das contratacions, pddense diferenciar varios tipos de relacidn contractual, que
expofemos a continuacion:
-Persoal temporal vinculado & corporacién municipal:
e Cargos politicos suxeitos a cambios en funcién dos resultados electorais: este grupo esta formado
por 15 concelleiras e 12 concelleiros, o que supdn unha presenza equilibrada de ambos os sexos.
e Cargos temporais do corpo de asesoria ou consellaria, cuxos contratos son de “Funcionariado de
emprego”’: compostos por 11 mulleres e 11 homes.
¢ Altos cargos, ou postos de confianza: que estan compostos por 1 muller e 7 homes (12,5-87,5%).

Mulleres
12%

Mulleres

44%

‘ Distribucién segundo sexo ‘ Distribucién segundo sexo dos
da Corporacién Municipal altos cargos / direccidén de area

12
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Distribuciéon do funcionariado segundo
sexo e tipo de contrato (% sobre o total

de cada sexo)

FUNCIONARIO
EN PRACTICAS

FUNCIONARIO
INTERINO - 18.83
3
FUNCIONARIO
DE CARREIRA
HEMulleres

Distribucion segundo o sexo do persoal
laboral (% sobre o total de cada sexo)

PERSOAL LABORAL
FIXO

PERSOAL LABORAL
INTERINO

PERSOAL LABORAL
TEMPORAL

0,00

I '

I 5,88

- 14,71

-Persoal funcionario:

~
o
IGUALDADE g Deputaqén
E DIVERSIDADE DA CORUNA

* O funcionariado interino, en practicas e de carreira:

dentro desta formula de contratacion incliese a maior

parte do persoal, cunha porcentaxe superior para os
traballadores (59,8%) que para as traballadoras (40,2%).
Conrespecto a distribuciéon do funcionariado segundo

o sexo e o tipo de contrato, as maiores diferenzas

entre mulleres e homes atdpanse na contratacion como

funcionariado interino, na que a presenza das mulleres

€ moi superior a dos homes (71-29% respectivamente),

cunha porcentaxe do 19% do total das traballadoras

nesta formula de contratacion.

-Persoal laboral interino, temporal e fixo: a férmula
gue mais se utilizada dentro deste tipo de contrato é

a temporal, tanto para as traballadoras como para os

traballadores, cunha porcentaxe lixeiramente superior

para estes ultimos, mentres que as mulleres tefien unha

maior presenza nos contratos laborais de interinidade.

I 51

HEMulleres

A continuacion, incorporamos un grafico con todos os tipos de contratos co fin de que se poida apreciar

con clareza o volume de persoas en cada un deles.

Distribucion segundo o sexo e a tipoloxia da
contratacion (% sobre o total de cada sexo)

PERSOAL LABORAL
FIXO

PERSOAL LABORAL
INTERINO

PERSOAL LABORAL
TEMPORAL
FUNCIONARIADO EN
PRACTICAS

FUNCIONARIADO
INTERINO

0,30
0,75
H 4,37
0,00

: 17,04

FUNCIONARIADO DE

CARREIRA

ALTO CARGO

FUNCIONARIADO DE

EMPREGO
CORPORACION

HEMulleres
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0,15
1,66
2,26

73,45

HEMulleres
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A continuacién, incorporamos un grafico con todos os tipos de contratos co fin de que se poida apreciar
con clareza o volume de persoas en cada un deles.

Distribuciéon segundo o sexo e a tipoloxia da
contratacidon (% sobre o total de cada sexo)

PERSOAL LABORAL FUNCIONARIADO DE

FIXo 0,30 CARREIRA 73/45
PERSOAL LABORAL

INTERINO 0,75 ALTO CARGO 015

PERSOAL LABORAL FUNCIONARIADO DE
TEMPORAL W 4,37 EMPREGO 1,66

FUNCIONARIADO EN
PRACTICAS

2,26
FUNCIONARIADO

INTERINO F 17,04
| HEMulleres HEMulleres

0.00 CORPORACION
3

Por ultimo, o seguinte grafico presenta unha agrupacion dos distintos tipos de contratacién segundo as
sUias caracteristicas e o grao de estabilidade, entre os que diferenciamos:

- 0 persoal politico: corporacidon municipal, funcionariado de emprego e altos cargos

- 0 persoal estable: funcionariado de carreira, en practicas e persoal laboral fixo

- 0 persoal temporal: funcionariado interino e persoal temporal e interino.

Distribucién segundo o sexo e tipos de contrato
agrupados (% sobre o total de cada sexo)

PERSOAL TEMPORAL
I 2217

PERSOAL ESTABLE
73,76

PERSOAL POLITICO . 4,07

HEMulleres

Asi, apréciase como hai unha presenza bastante similar de mulleres e de homes entre o persoal politico,
mentres que as traballadoras tefilen unha maior porcentaxe de temporalidade e os traballadores, de
contratacion estable, cunha diferenza de mais de 10 puntos.

Distribuciéon segundo o sexo e a antigiiedade

Para calcular a antiglidade do persoal, tense en conta as diferentes tipoloxias de contratacién, posto
gue tanto o persoal politico como o persoal temporal presentan, como é de esperar pola natureza dos
contratos, unha antiglidade moi inferior.

O persoal politico presenta, en xeral, unha antiglidade arredor dun ano e medio (data das ultimas
eleccidns) ou inferior, excepto tres altos cargos -todos homes-.

Con respecto ao persoal estable, no seguinte grafico mdstrase a antiglidade do funcionariado de carreira
e o persoal laboral fixo (unicamente composto por 5 persoas), dado que o funcionariado en practicas
(unicamente 7 traballadores) ten unha antiglUidade de entre 3 e 6 meses.
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Distribucién segundo o sexo e a antigliedade do persoal
funcionario de carreira laboral fixo (% sobre o total de cada sexo)

ENTRE 5 E 10

ENTRE 15 E 25

MAIS DE 35

‘ ‘ ‘ ‘ ‘ BHomes MMulleres

Tal e como se pode apreciar, a antiglidade media das traballadoras funcionarias de carreira e con contratos
laborais fixos é inferior & dos traballadores. Mentres un 44,8% delas ten unha antigltidade inferior aos 15

anos, s6 un 33,4% dos traballadores se atopa neste rango de antiglidade.

O persoal temporal (funcionariado interino, persoal laboral temporal e interino) presenta unha antigtidade
inferior, tal e como mostra o seguinte grafico. A antiglidade media das traballadoras e dos traballadores
baixo esta formula de contratacion non presenta diferenzas relevantes, ainda que a porcentaxe de mulleres

con estes contratos € superior & dos homes.

Distribucién segundo o sexo e a antigliedade
do persoal temporal (num. de persoas)

100

80

60

40

20
(o] :-_-—_-_- L

ENTRE 7 E 10 ANOS ENTRE 5 E 7 ANOS ENTRE 3 E 5 ANOS MENOS DE 3 ANOS

W Mulleres BHomes

Para interpretar a maior temporalidade dos contratos das mulleres, debe terse en conta como factor
explicativo que as convocatorias de emprego publico estiveron sometidas a limitacidns orzamentarias a
nivel estatal nos ultimos anos, co que as vacantes que se produciron a partir das xubilacidéns de persoal se
cubriron a través destas formulas de maior temporalidade (persoal interino a partir de listaxes segundo

puntuacion que se obtivo en procesos selectivos anteriores).
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Distribucién segundo o sexo e os grupos profesionais

Tendo en conta os grupos profesionais, os homes tefien unha maior presenza en dous grupos:
- Grupo C: pola sua maior presenza na Policia local, que supdn o 68% do total de persoas do grupo
profesional C.
- Grupo D: formado en gran parte polo Servizo de Extincién de Incendios e Salvamento (SEIS)
e oficiais.
As mulleres tefien unha maior presenza nos grupos A e B. Nos grupos E e X a presenza de ambos 0s sexos
atopase bastante equilibrada, tal e como mostra o seguinte grafico:

Distribucién segundo sexo e grupos profesionais
(% sobre o total de cada sexo)

10,11 8,71 845

B Mulleres BHomes

GRUPO A GRUPO B GRUPO C GRUPO D GRUPO E GRUPO X

Distribucién segundo o sexo, os grupos profesionais e os tipos de contrato

Polo que respecta aos grupos profesionais segundo o tipo de contrato, atdpase a clasificacidon seguinte:
- Persoal politico: articllase en dous grupos, do seguinte xeito:
- Grupo A: onde se atopan os altos cargos, formados por 7 homes e unha muller.
- Grupo X: onde se atopa a corporacion municipal e o funcionariado de emprego, con 27 mulleres
e 24 homes.
-Persoal estable (funcionariado de carreira ou en practicas e persoal laboral fixo): a distribucién segundo
grupos é similar & global, xa que dentro deste grupo se atopa a maioria de persoal, tal e como pode
apreciarse neste grafico:
Distribuciéon segundo sexo e grupo do P. estable
(% sobre o total de cada sexo)

50

40

HMulleres BHomes

GRUPO A GRUPO B GRUPO C GRUPO D GRUPO E GRUPO X
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- Persoal temporal (funcionariado interino e persoal laboral temporal e interino). E o grupo no que
se aprecian as maiores diferenzas por sexo:
- As mulleres tefien maior presenza nos grupos D (funcionarias interinas auxiliares administrativas)
e B (funcionarias interinas técnicas medias).
- Os homes tefien unha maior presenza no grupo X (persoal laboral temporal pedns e alumnos-
traballadores).

Distribucién segundo sexo e grupo do P. temporal
(% sobre o total de cada sexo)

50

40

30

GRUPO A GRUPO B GRUPO C GRUPO D GRUPO E GRUPO X

Distribucién segundo o sexo e as categorias profesionais

A continuacidn, expofemos a distribucidon por sexo das categorias profesionais no concello a través do
grafico seguinte:

Distribucién segundo sexo e as categorias
(% sobre o total de cada sexo0). 2016

50

40

30

20
10 I I
o 12 14 16 18 22 24 25 26

Deste xeito, a distribucion por sexo das categorias articlulase da seguinte forma:

___ EMulleres

=

27 28 29 30

19 20 21

- Niveis 25 a 30: estan ocupados polo persoal con altos niveis de responsabilidade (altos cargos,
direcciéons de area, xefaturas de servizo e de departamento). Nestes niveis atépase un 5,3% dos homes
e un 4,7% das mulleres.

- Niveis 20 a 24: atopanse as xefaturas de unidade e de seccidn e postos técnicos superiores e medios.
Consta dun 30,1% de traballadoras e un 14% dos traballadores.

- Nivel 19: nel atépanse os postos da Banda Municipal de Musica, ocupados, case na sua totalidade,

por homes.
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- Nivel 18: formado maioritariamente polos postos de persoal técnico medio, asistentes de
administracion, auxiliares de atencidon e mandos da policia local e SEIS.
- Nivel 16: formado pola policia local, o corpo de bombeiros, o persoal técnico auxiliar e auxiliar
administrativo.
- Nivel 14 e O: neles atdpase o persoal auxiliar de atencidn cidada, consellarias, ordenanzas, persoal
axudante e peodn.
Tal e como pode observarse, as traballadoras concéntranse maioritariamente nas categorias 18, 22, 16 e
14 (preto do 65% do total das traballadoras), mentres que os traballadores se atopan maioritariamente na
categoria 16 (debido ao gran volume de homes existente en postos de policia local e SEIS), seguida da 14
e a 18 (preto do 65% do total dos homes concéntrase nestas 3 categorias).

Nas categorias mais altas, 29 e 30, non hai presenza de ningunha muller.

Distribucién segundo o sexo, as categorias e o tipo de contrato
- Persoal politico: concéntrase na categoria O (corporacién e funcionariado-emprego) e nas categorias 28

e 29, no gue se concentran os altos cargos, compostos na stia maioria por homes.
- Persoal temporal: distriblese entre as categorias 12 a 24, maioritariamente na 14 (fundamentalmente
mulleres funcionarias interinas en postos de auxiliares administrativas) e na O (fundamentalmente homes
con contratos de persoal laboral temporal, en postos de pedns, subalternos e alumnos-traballadores).
- Persoal estable:

- Funcionariado en practicas: atopase nas categorias 18 e 20, formado por 7 homes.

- Persoal laboral fixo: repartese entre as categorias 14, 18 e 22, formado por 2 mulleres e 3 homes.

- Funcionariado de carreira: distribUese por todas as categorias da 12 a 30, estando as traballadoras

maioritariamente concentradas na categoria 18 e os traballadores na 16.

Distribucion por niveis de responsabilidade

Para valorarmos a participacion das mulleres e dos homes nos distintos postos de responsabilidade do persoal
funcionario, realizamos unha clasificacion que os organiza segundo o0s grupos e as categorias profesionais,

tratando de establecer grupos con condicidons homoxéneas, tal e como mostra o grafico seguinte:

Distribucion segundo o sexo e os niveis xerarquicos (%sobre o total de cada nivel)

A30

Tesoureiro / Interventor / Secretario

Direccién de area / coordinac.

A29

Xefatura servizo

Xefatura departamento

A/B24

Xef. Secc. E of. tca, Dir. Tca e coordinac.

Dir. Unidade técnica, Insp.

Xefatura unidade e Subof.

B/CyC22 |A/ByB22 A25y 24y |Ay A/B26] A28

B Mulleres BHomes
o] 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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A partir da lectura desta representacidon podemos concluir o seguinte:
- Os postos habilitados nacionais estdn compostos unicamente por homes (tesoureiro, interventor
e secretario).
- A porcentaxe de homes é maior en todos os grupos de maior nivel de responsabilidade, mentres
gue se incrementa a presenza de mulleres nos postos de responsabilidade mais baixos.

A continuacidn amosamos a distribucion das porcentaxes sobre o total de cada sexo en postos de

responsabilidade, co fin de apreciar mellor o volume de persoas en cada nivel.

Distribucion segundo o sexo e niveis xerarquicos (% sobre o total de cada sexo nos devanditos postos)

A30

Tesoureiro / Interventor / Secretario

0,00
& Direccion de area / coordinac. o 1,02
Xefatura servizo I 1,22
Xefatura departamento ] 13,27

< e Sece B o e, D e & Coordina . | 20,59
Dir. Unidade técnica, Insp.
I 1,9

X atra Ui ade & SO | »5, 51
W Mulleres

B/CyC22 |A/ByB22 A25y 24y |[Ay A/B26| A28

A partir da analise destes datos, apreciase como mentres os traballadores se reparten seguindo unha

distribucion normal, as traballadoras incrementan a sda presenza no nivel mais baixo.

Distribucién segundo os servizos
O Concello da Corufia atdépase organizado nun total de 29 servizos, que a sUa vez se dividen nun total de

77 departamentos, un feito que conforma unha complexa estrutura organizativa.
Na seguinte tdboa modstrase o nimero de mulleres e de homes en cada un dos servizos e a porcentaxe

a respecto de cada servizo.

Distribucién por sexo das persoas que traballan nos servizos municipais, 2016

SERVIZOS MULLERES % ~HOMES % |

Sen determinar : 2 . 1000 | 0 . 00
Altoscargos 3 500 3 500
Alcaldia a1 629 % 371
“S.e‘(';'rgt“aria Xeral 8 889 1 m
Seguridade Cidada i 80027

Mobilidade Urbana R S 20 YA

Asesoria Xuridica e 4 66,7

Orzamentos e Estudos Econémicos & 3 100,0
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28 70,0 12 30,0
"""""""""""" 54 575 40 426
"""""""""""" n 97 1 83
"""""""""""" 2 522 no a7
"""""""""""""""" 375 5 625
"""""""""""" 4 22 “ 778
"""""""""""" 9 563 7 438
"""""""""""" 21 56,8 6 432
"""""""""""" 1 250 3 750
"""""""""""" 7 354 31 646
"""""""""""" 15 833 3187
"""""""""""" 14 667 7 333
24 58,5 17 415
21 23,3 69 76,7
Edificacion 1 333 2 66,7
Cultura 49 458 58 54,2
Museos Cientificos n 306 25 69,4
Promocién Social e Igualdade 99 884 3 1.6
Accion Social 26 897 3 10,3
Educacién 32 727 2 27,3
Deportes e Xuventude 14 560 n 44,0
Emprego e Empresa 53 570 40 43,0
Total 663 435 861 56,5

A partir desta clasificaciéon, podemos apreciar que existen marcadas diferenzas na composiciéon por sexo

dos servizos municipais, do que concluimos o seguinte:

- Existen servizos cunha presenza maioritaria de homes. Resulta especialmente rechamante a elevada

masculinizacién do Servizo de Seguridade Cidada (cun 87% de homes), tendo en conta ademais que

é o0 servizo cun maior volume de persoal de todo o concello (un 48%, & dicir, case a metade dos

traballadores estan neste servizo xunto cun 9% das traballadoras). Dentro deste servizo atdpanse os

departamentos de Policia Local e SEIS.

Outros servizos que presentan unha elevada porcentaxe de masculinizacion (mais do 60%) son

Infraestruturas (cun 76,7% de homes) e Medio Ambiente (cun 64,6%).

Ademais, hai outros servizos cun menor numero de persoal, pero tamén masculinizados, como os Museos

Cientificos, Informatica, Tribunal Econdmico-Administrativo, Edificacion e Innovacidon e Desenvolvemento

Tecnolodxico.
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- Os servizos cunha presenza maioritaria de mulleres son Promocién Social e Igualdade (cun 88,4%,
é o servizo cun maior volume de traballadoras, o 15%), Alcaldia (62,7%, incluindo ao persoal politico),
Educacion (72,3%) e Xestion Tributaria (70%).

Outros servizos feminizados de menor tamafio son os de Accion Social, Rehabilitacion e Vivenda, Plan
e Xestion do Solo, Contratacion, Secretaria Xeral, Asesoria Xuridica e Presupostos e Estudos Econdmicos.

- Un total de 10 servizos (o 34,5% do total) ten unha presenza equilibrada de mulleres e homes.

Distribucion segundo o sexo, o servizo e o tipo de contrato

Se temos en conta a tipoloxia de contratacién, observamos o seguinte:

- O persoal politico concéntrase no servizo de Alcaldia (persoal da corporacidn e funcionariado emprego),
con presenza equilibrada de mulleres e homes.

- Os altos cargos (maioritariamente homes) distriblense por varios servizos.

- O persoal temporal ten unha maior presenza relativa nos servizos de Promocidén e Igualdade (42% de
emprego temporal), Accidon Social (53% emprego temporal), Rehabilitacion e Vivenda, Educacion, Emprego
e Empresa (69% de emprego temporal), e Mobilidade Urbana, todos eles con maior presenza de mulleres
(ainda que é certo que os homes destes servizos presentan porcentaxes superiores de temporalidade que as
mulleres), especialmente nos catro primeiros, e conformados basicamente por funcionariado interino, excepto
no Servizo Mobilidade urbana no que predominan os contratos laborais temporais.

Por ultimo, resulta destacable que o Servizo de Seguridade Cidada, que é o que acumula mais persoal cun 31%
do cadro de persoal e un alto grao de masculinizacion, unicamente tefia un contrato temporal e estea ocupado

por unha muller (funcionaria interina), sendo polo tanto o servizo cun maior grao de contratacion estable.

Distribucion segundo o sexo e os departamentos

Tal e como sinalaba o apartado anterior, os 29 servizos nos que se organiza o concello dividense & sua
vez nun total de 77 departamentos. Debido & extensidon dos departamentos, a tdboa en que mostramos
0s departamentos asociados a cada un dos servizos e o niumero de mulleres e homes que os compofen,

atopase no anexo 1.
A andlise da distribuciéon por sexo dos departamentos do concello indica o seguinte:

- Os departamentos cun maior volume de persoal son os de Policia Local, SEIS, Promocién Social e
Igualdade, Emprego, Gabinete de Alcaldia e Consellaria Maria Pita, que suman un total de 718 persoas, o

gue supon preto da metade do cadro de persoal (47%).

- No extremo contrario sitlianse os departamentos mais pequenos: 8 departamentos estan formados

por 1 Unica persoa, 4 por 2 persoas e 7 por 3 persoas.
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Canto & composicion segundo o sexo dos 77 departamentos, os datos mais relevantes son os seguintes:

- Hai 21 departamentos que estdn compostos por un utnico sexo (14 por mulleres e 7 por homes), todos
eles de tamafo bastante reducido (os de maior tamafio son Parque Modbil con 11 traballadores e Talleres
Municipais, con 8).
- Soamente 18 departamentos tefien unha presenza equilibrada de mulleres e homes, un 23,4% del total.
- Os 38 departamentos restantes contan cunha presenza maioritaria dun dos dous sexos.
- E especialmente destacable o desequilibrio, con porcentaxes por riba do 75%, dos seguintes
departamentos:
¢ Masculinizados: SEIS, Banda de Musica, Cemiterios, Taller Obras, Policia Local, luminacidn, Inspecciéon
de Proxectos e Obras, e Informatica.
* Feminizados: Bibliotecas, Contratacion, Promocidén Social e Igualdade, Servizos Sociais, Estatistica e
Padron, Informacion e Rexistro de Maria Pita, Accion Social, Rehabilitacion e Xestion Tributaria.
Os departamentos que acumulan mais persoal e simultaneamente presentan un maior desequilibrio
por sexo son os de Policia Local e SEIS, que contan cunha presenza masculina do 87,7 e do 98,9%
respectivamente.
O departamento con maior grao de feminizacion e maior volume de persoal é o de Promocion Social e

Igualdade, cunha presenza de mulleres do 89,7%.

Distribucién segundo o sexo, os departamentos e os tipo de contrato

Tendo en conta a tipoloxia dos contratos, concluimos o seguinte:

- O persoal politico repéartese entre os departamentos do servizo de Alcaldia e de altos cargos, cunha

presenza superior de mulleres no Gabinete de Alcaldia ainda que preto do equilibrio (63-37%).
- A contratacion temporal atdopase, maioritariamente, nos departamentos seguintes:

e Taller Obras, que con 2 mulleres e 17 homes no departamento ten un 100% das traballadoras e 71%

dos traballadores con contratos laborais temporais.

e Emprego, cun 73% das traballadoras e un 78% dos traballadores con contratos temporais,

maioritariamente laborais.
e Servizos Sociais, cun 52% das traballadoras e un 62% dos traballadores como funcionariado interino.
e Accidn social, cun 38% traballadoras e 67% traballadores como funcionariado interino.

» Ademais, Estacion de Autobuses (62,5%), Rehabilitacién (60%) e Equipamentos e Mercados (61,5%).
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- A contratacidn estable atépase, en maior medida, nos departamentos seguintes:
¢ SEIS, cun 100% de funcionariado de carreira.
e Policia Local, cun 100% funcionariado de carreira e en practicas.
e Banda Municipal de Musica, cun 86% de funcionariado de carreira.
¢ Museos Cientificos, cun 97% de funcionariado de carreira.
e Xestion Tributaria, con 97% de funcionariado de carreira.
e Tesouraria, cun 92% de funcionariado de carreira.
e Biblioteca, cun 80% de funcionariado de carreira.

En resumo, as maiores taxas de temporalidade concéntranse nos departamentos cunha maior presenza
de traballadoras (ainda que dentro deles a temporalidade é superior para os traballadores), mentres que

os departamentos mais masculinizados é onde se atopan as maiores porcentaxes de contratacion estable.

Distribucién segundo o sexo e o posto desempeiiado

A tipoloxia na que se clasifican os postos que desempefa o persoal municipal € moi ampla, cun total de
368 postos, dos cales 209 estan desempeiiados por una Unica persoa (aproximadamente a metade por

mulleres e a outra metade por homes, 48-52%).

Soamente hai 14 postos desempefados por mais de 15 persoas, e agrupan a case a metade do cadro de

persoal (697 persoas), entre os que destacan os seguintes:
 Policia Local, con 295 persoas, 257 das cales son homes (87%).
¢ SEIS, con 72 persoas, e unha Unica muller (98,6% de homes).

» Subalterno/a Consellaria Maria Pita, con 44 persoas, e unha presenza equilibrada de mulleres e

homes (47,7-52,3% respectivamente).
* Banda Municipal de Musica, con 42 persoas das cales unicamente 2 son mulleres (95,2% de homes).
» Oficial de Policia Local, con 35 homes e ningunha muller.

Para facilitar a analise da distribucién do persoal segundo os postos, optouse por agrupalos, tal e como
mostra o seguinte grafico tendo en conta as similitudes dos grupos e das categorias, asi como as funcidns

desempenadas e os niveis de responsabilidade.

23



DIAGNOSTICO SOBRE A SITUACION DO PERSOAL

E DAS PRACTICAS DE XESTION DE RECURSOS
HUMANOS DO CONCELLO DA CORUNA

~n
[y
IGUALDADE E.
E DIVERSIDADE

Distribucién segundo o sexo e os postos agrupados (% sobre o total de cada posto)

A30

Tesoureiro / Interventor / Secretario

A29

Direccion de area / coordinac.

Xefatura servizo

Xefatura departamento

g

Xef. Secc. E of. tca, Dir. Tca e coordinac.

Dir. Unidade técnica, Insp.

B/CyC22 |A/ByB22 A25y 24y |[AyA/B2H A28

Xefatura unidade e Subof.

(o] 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%  80% 90% 100%

HMulleres BHomes

Distribucién segundo o sexo e os postos agrupados (% sobre o total de cada posto)
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Policia local Xt 87,12
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T. Superior, licenciados/as [EEED 27,66
Postos direccion, xefaturas, interventor s 50,41
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Deputacion
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Tal e como podemos observar, hai claras diferenzas entre as traballadoras e os traballadores nos tipos

de postos desempenados.

Asi, ademais dos postos xa sinalados de Policia Local e SEIS, a presenza dos homes é maioritaria nos

postos de oficiais, encargados e xefaturas do grupo C, e nos de oficiais de diversos oficios do grupo D.

Pola sua parte, as traballadoras contan con presenza maioritaria nos postos técnicos e de administracion,

auxiliares e de persoal técnico superior e licenciaturas.
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O seguinte grafico amosa as porcentaxes sobre cada sexo para permitir visualizar mellor o volume de
persoas.
Distribuciéon segundo o sexo e os postos agrupados (% sobre o total de cada sexo)
Concelleiros/as
X Asesores/as cosex. politicos

Pedns/as, alum.-trab.,pers. Laboral

w Axudant., conserx., ordenanzas p——

Bombeiros/as e cabos

a Oficios
Auxiliares
Oficiais, encargados/as e xefaturas
8 Postos técnicos e admin
Policia local
Inspectores/as, xefaturas

m

Postos técnicos, musicos

T. Superior, licenciados/as

Postos direccion, xefaturas, interventor

B Mulleres BHomes

Distribucién segundo o sexo de comisidns, tribunais e érganos colexiados

A composicidn da Xunta de Goberno, na que participan 5 mulleres e 6 homes, conta por tanto cunha

presenza equilibrada por sexos.

Distribuciéon segundo o sexo da Xunta de Goberno

Asi mesmo hai unha presenza equilibrada de mulleres e de homes tanto na Xunta de
Persoal (12 mulleres e 11 homes) como no Comité de Empresa (2 mulleres e 3 homes,
Mulleres ocupando estes Ultimos os cargos de Presidencia, Vicepresidencia e Secretaria).

45%

Nas distintas comisions informativas (un total de 17 comisidns, formadas cada
unha por 4 persoas) participan un total de 41 mulleres e 27 homes, sendo por

tanto superior a presenza de mulleres ainda que se trata dunha cifra equilibrada
(60,3 e 39,7 respectivamente).
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2.2. CARACTERISTICAS DA XESTION DOS RECURSOS HUMANOS

A xestion dos recursos humanos lévase a cabo seguindo a normativa de aplicacion para o concello, cuxo
principal referente é a Lei 2/2015, do 29 de abril, do emprego publico de Galicia (LEPG), dado que o
Convenio Colectivo do concello é do ano 2005 e estd obsoleto.

Esta lei establece a igualdade entre mulleres e homes como un dos principios informadores das
administracions publicas (artigo 3).

Asi mesmo, ao longo do seu desenvolvemento, establece varias obrigas relacionadas co respecto cara
a igualdade de xénero e as medidas que as administracions publicas galegas deben pdr en marcha, que
son reflectidas en cada un dos apartados pertinentes de xestidn dos recursos humanos que se analizan a

continuacién, nomeadamente:
A. recrutamento e clasificacion profesional
B. promocién e desenvolvemento profesional
C. politica salarial
D. formacidén continua
E. xestion da conciliaciéon
F. saude laboral
G. comunicacion interna

Ademais, en cada un destes apartados analizanse os datos dispofibles sobre o persoal municipal
(participantes na formacion, utilizacion de medidas de conciliacidn...) e recollense as opinidns e suxestions

gue manifestaron as persoas participantes nos grupos de debate.

A. RECRUTAMENTO E CLASIFICACION PROFESIONAL

Non proporcionaron os datos que se solicitaron para o diagnodstico relacionados cos ultimos procesos
selectivos que levou a cabo o concello, nomeadamente a composicidon segundo o sexo dos tribunais, a
porcentaxe de mulleres e de homes que presentaron a sua candidatura e superaron cada fase do proceso,
o numero de accesos de mulleres e de homes segundo o grupo de destino e a formula de provisidon
(oposicidon, concurso...).

Unicamente se dispdn dos datos sobre antigliidade, que analizamos no apartado anterior, nos que se pode
comprobar que a incorporacion das traballadoras segue unha lifa ascendente, de tal xeito que nos ultimos
15 anos é cando se produciu un maior numero de ingresos de mulleres, mentres que os traballadores se

distribuen de xeito mais homoxéneo nos distintos tramos de antiglidade.
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Esta falta de informacion impide que se puidese analizar en profundidade, tal e como era pertinente,
0s procesos de seleccidon que se levaron a cabo, especialmente nos postos nos que existe unha menor
presenza de traballadoras, é dicir, nos de Policia Local e SEIS principalmente, dado o importante volume

de persoal que acumulan e a moi escasa presenza de mulleres.

Sobre a escasa presenza de mulleres nos corpos de Policia Local e Bombeiros proporcionaronse datos
as persoas participantes nas sesidns de traballo. Segundo as opinidns recollidas, as posibles barreiras
para acceder a estes postos serian a escaseza de candidatas (o que se atrible a que estes postos resultan
pouco atractivos as mulleres), e & dureza das probas fisicas. Para avaliar en profundidade esta cuestion
seria necesario analizar os resultados que obtiveron mulleres e homes nestas probas fisicas, asi como
analizar os baremos diferenciados por sexo que se usan nestas probas e comparalos cos doutros concellos

e con outras forzas de seguridade do Estado.

O Servizo de Persoal manifesta que non se recollen de xeito desagregado os datos de participacion
nos procesos selectivos, e que si se utiliza o criterio de seleccion do sexo menos representado no caso
de igualdade de puntuacions (art. 17.4 do Estatuto dos traballadores), asi como que se tenta que os

tribunais dos procesos de seleccidn sexan paritarios, tal e como establece o artigo 59 da LEPG:

2. Modificase o artigo 36 da Lei 7/2004, do 16 de xullo, para a igualdade de mulleres e homes, o cal
queda redactado nos termos seguintes. «Artigo 36. Composicion paritaria de tribunais examinadores.
1. A composicion dos tribunais de seleccion do persoal da Administracion publica galega sera paritaria
para o conxunto da oferta publica de emprego, tanto se se trata de acceso ao emprego como se se trata
de promocion interna. Para iso, na designacion atribuida 8 Administracion publica galega, garantirase
a paridade entre mulleres e homes, ou, se fose impar o numero para designar, con diferenza de un
entre ambos sexos. Idénticas esixencias aplicaranse na designacion atribuida a cada instancia diferente
3 Administracion publica galega. 2. Se, ainda seguindo as anteriores esixencias, a paridade non se
consegue no computo total das/os membros do tribunal, convocaranse todas as instancias con dereito
a designacion e, se non houbese acordo, elixirase aleatoriamente un numero de membros do sexo mais
designado suficiente para alcanzar a paridade, que seran substituidos por membros doutro sexo. Feita
a eleccion, terase por persoas non designadas as que foran elixidas, e as que fixeron a designacion

designaran a membros do outro sexo.»

No art. 55 da LEPG establécese ademais en canto aos principios que se deben seguir nos procesos

selectivos:

2. Os 6rganos de seleccion velaran polo cumprimento do principio de igualdade de oportunidades

entre sexos
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En calquera caso, nunha revision (non exhaustiva) das convocatorias de emprego detectaronse varios
tribunais non paritarios (no proceso selectivo de orientador/a laboral e de bombeiros de extincién de
incendios contan con 4 homes e 1 muller no tribunal, mentres que no de auxiliares de acompafamento e

desempeno doméstico todas as persoas do tribunal foron mulleres).

De igual modo, na devandita revision detectouse que non en todos os temarios dos procesos selectivos
se inclie dentro dos aspectos normativos a lexislacion en materia de igualdade, tal e como sinala o art.
61 da LOIEMH:

formacion para a igualdade. 1. Todas as probas de acceso ao emprego publico da Administracion Xeral
do Estado e dos organismos publicos vinculados ou dependentes dela contemplaran o estudo e a

aplicacion do principio de igualdade entre mulleres e homes nos diversos ambitos da funcion publica.

Nesta cuestion, ainda que é de aplicacion para a Administracion Xeral do Estado, seria unha boa practica

transferible &8 Administracion local.

A linguaxe utilizada nas convocatorias de emprego dispoiiibles na web non segue de forma sistematica
a utilizacién de termos inclusivos ou neutros, de tal forma que sé en ocasidns o nome do posto aparece
en feminino e masculino (con barra), aparecendo noutras moitas ocasidons unicamente en masculino (xefe,

bombeiros, administrativos, técnicos...).

A este respecto coOmpre sublifiar que a Instrucidn para a transversalidade de xénero do Concello da Corufia,
aprobada en abril de 2016, inclde a utilizacion dunha comunicacién incluinte e non sexista en todas as

comunicacioéns escritas.

Clasificacién profesional

Respecto a clasificacion profesional, nas seccidons de traballo con persoal municipal dendnciase que os
postos feminizados estan sometidos a unha inferior categoria profesional e a unha maior temporalidade.
Especificamente, fixose referencia aos postos vinculados con Servizos Sociais en comparacidon cos de
Urbanismo e Infraestruturas, dado que os postos de traballo social se consideran “base”, mentres que os

de enxefaria técnica teden unha maior consideracidon, sendo os dous diplomaturas.

Segundo estas opinidns, a inferior valoracién do traballo que se realiza no ambito social, asi como dos traballos
femininos en xeral, responde a que son considerados un “complemento”, mentres que outros departamentos,
como o de Urbanismo, dispofien tradicionalmente dun maior peso e orzamento, debido aos ingresos polas
licenzas. A falta de mulleres no Servizo de Urbanismo atriblese & escaseza tradicional de mulleres en postos

de traballo neste sector, non sé dentro do concello, sendn no mercado laboral en xeral.
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Asi mesmo trasladouse que no concello non existe unha valoraciéon dos postos de traballo actualizada,
sendo un instrumento legalmente obrigatorio, e que deberia realizarse con perspectiva de xénero, para
outorgar un maior valor a postos feminizados que non contan co suficiente recofiecemento, como os das
traballadoras sociais ou as secretarias. Esta valoraciéon poderia ser Util para tratar de simplificar a complexa
estrutura de postos existente, que dificultou a realizacion do presente diagndstico e que pode complicar

os indicadores de seguimento do plan de igualdade.

A este respecto, compre sinalar que a LEPG especifica no art. 47.6. que Na elaboracion e aplicacion dos
plans de ordenacidon de recursos humanos atenderase, con absoluta prioridade, ao principio de igualdade

e de non discriminacion por razon de sexo.

B. PROMOCION E DESENVOLVEMENTO PROFESIONAL
En primeiro lugar, compre sinalarmos que non se facilitaron datos acerca dos procesos de promocion que
se levaron a cabo, sobre o nimero de mulleres e de homes que promocionaron e os postos de destino,

sobre a composicion dos tribunais e o resto de informacioén relativa a estes procesos.

Unicamente dispoiiemos da informacidon acerca da distribucion segundo o sexo proporcionada no apartado

2.1., que evidenciaba unha escasa presenza de mulleres nos postos mais altos de responsabilidade.
A LEPG sinalaba en referencia co fomento da igualdade na promocién o seguinte:

Art.86. 2. As administracions publicas incluidas no ambito de aplicacion da presente lei fomentaran,
en especial, o acceso das mulleres aos postos de grao superior, nos termos establecidos na lexislacion

sobre igualdade efectiva entre mulleres e homes.

Art. 89. 3. Para a valoracion dos méritos, capacidades e, no seu caso, aptitudes dos candidatos
crearanse comisions de valoracion, cuxa composicion e réxime de funcionamento se determinaran
regulamentariamente, garantindose a participacion da representacion do persoal. A composicion
destes 6rganos respondera aos principios de profesionalidade e especializacion dos seus membros e
adecuarase ao criterio de paridade entre home e muller. O seu funcionamento axustarase aos principios

de imparcialidade e obxectividade.

A escaseza de convocatorias de promocidén interna nos ultimos anos e a utilizaciéon da férmula da libre
designacion, foi posta de relevo durante as sesidns de traballo co persoal municipal. Con este tipo de
recrutamentos, as mulleres obterian peores resultados que con procesos de promocion baseados no
mérito e a capacidade. De feito, este tipo de procesos, baseados no mérito, son os que se aplican para
acceder a xefaturas de seccién e departamentos técnicos, que € o nivel no que comeza a incrementarse a

porcentaxe de mulleres. Neste sentido cdmpre destacar que a LEPG sinala no artigo 92.2. que Soamente
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poden proverse polo procedemento de libre designacion con convocatoria publica entre persoal funcionario
de carreira as vice-secretarias xerais, as subdireccions xerais ou equivalentes, as secretarias de altos cargos
e, excepcionalmente, aqueles postos de traballo de especial responsabilidade ou cualificacion profesional

que se determinen nas relacions de postos de traballo.

Por outro lado, laméntase tamén a falta de difusién dalglins procesos de promocién e a existencia de

criterios aleatorios e discrecionais.

Asi mesmo evidenciouse, nas mesmas sesions de traballo, a escaseza de mulleres nos postos de maior
responsabilidade, como nas direccidns xerais, e proplixose que a composicion paritaria do Goberno
deberia trasladarse ao corpo directivo e a todos os postos de libre designacidn, aplicando un sistema
de cotas a estes e aos postos habilitados nacionais (tesoureiro, interventor e secretario), nos que nunca
houbo unha muller. Tamén se destacou que en departamentos tan feminizados como Servizos Sociais
sexan homes os que ocupen as xefaturas de servizo e de departamento, sendo ademais persoas externas

a eles cando foron nomeadas, sen que se fomentase a promocion interna das traballadoras.
Outras barreiras para a promocién de mulleres recollidas nas sesions de traballo foron as seguintes:
- A percepcidn dun nivel de esixencia maior ds mulleres & hora de acceder a postos de responsabilidade.

- A vixencia do estereotipo da muller con cargas familiares e a falsa crenza da sua incompatibilidade

con postos de responsabilidade.

- A propia auto-exclusion das mulleres polo alto grao de dedicacion necesaria destes postos (plena
dedicacion). A este respecto, unha das cuestidns sobre as que se realizaron varias intervencions é a

elevada esixencia horaria dos postos de responsabilidade.

A esterespecto, segundo ainformacidn que proporcionou o Servizo de Persoal, nas bases das convocatorias
de promocién e de provision de postos contémplase o desefo dun baremo especial, para non penalizar
os periodos de excedencias, de reduciéns de xornada e de permisos relacionados coa conciliacién da vida

laboral, persoal e familiar.

C. POLITICA SALARIAL
A LOIEMH sinala no seu art. 51. f. como criterio de actuacién das Administracions publicas o deber de:

Establecer medidas efectivas para eliminar calquera discriminacion retributiva, directa ou indirecta,

por razén de sexo.

A estrutura retributiva do persoal municipal é a que establece a LEPG e esta composta polas retribuciéns

basicas (salario base e trienios) e as complementarias, que incliien:
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a) O complemento de carreira.
b) O complemento de posto de traballo, que se divide en dous compoientes:

- Competencial, destinado a retribuir a especial dificultade técnica e responsabilidade que concorren

no posto.

- De dedicacion, destinado a retribuir a dedicacion e incompatibilidade esixible para o desempefo do

posto ou as especiais condicidns nas que se desenvolve.

c) O complemento de desempefo, que retrible o grao de interese, a iniciativa e o esforzo cos que o
persoal funcionario desempefa o seu traballo e o rendemento ou resultados obtidos, valorados de forma

obxectiva a través do procedemento de avaliacidon de desempefo previsto por esta lei.
d) As gratificacions por servizos extraordinarios, realizados féra da xornada normal.
As retribucidns actualizanse anualmente segundo os Orzamentos Xerais do Estado.

A informacién que o concello proporcionou sobre as retribucidéns para realizar o presente diagndstico
non se axusta aos indicadores que se solicitaron, que consistian nas retribucions medias anuais para
mulleres e homes a xornada completa segundo os tipos de contrato (funcionariado de carreira, laboral
fixo, temporal...), segundo grupos profesionais e segundo servizos, asi como o numero de mulleres e de
homes que perciben cada un dos diversos complementos (incluido antiglidade, complementos de posto

e de produtividade), e as cantidades medias percibidas en cada un deles por traballadoras e traballadores.

Os datos sobre retribucidons que se facilitaron inclien as contias mensuais para os distintos grupos
profesionais das retribucions basicas, extras, dos complementos de destino e do especifico (baseado e
non baseado no nivel de clasificacion), mais non se proporciona informacién sobre as retribuciéns reais
que cobran de media as traballadoras e traballadores nos indicadores solicitados, nin as mulleres nin os
homes que cobran cada un dos complementos, o que provoca gue non se poida realizar unha anéalise das

diferenzas retributivas entre os dous sexos.

Dado que as retribucidons de cada grupo e de cada categoria profesional estan establecidos pola
normativa, as posibles diferenzas nas retribucions entre mulleres e homes deben ser buscadas na falta
de recoffecemento de determinados postos desempefados maioritariamente por traballadoras, tal e
como xa se comentou no apartado de seleccion e de clasificacidn profesional, asi como na asignacion dos

complementos a determinados postos.

Seria especialmente interesante cofecer as retribucidns que perciben as mulleres e os homes no
complemento de desempefo, dado que é asignado de forma persoal e non ao posto de traballo, e incorpora
a valoracion de cuestions como o interese, a iniciativa, o esforzo e o rendemento, unhas cuestiéns en que

pode operar un alto grao de subxectividade.
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A respecto deste complemento, o Servizo de Persoal traslada que cada vez hai menos porque son moi
dificiles de establecer, dado que cada xefatura de servizo deberia avaliar o rendemento do persoal, pero non

se fai porque non existen medios nin pautas para o facer, nin se establecen obxectivos de produtividade.

O persoal municipal que participou nas sesidns de traballo trasladou, neste sentido, reflexions en torno
as posibles diferenzas nas retribucidns que perciben as traballadoras e os traballadores debidas a estes
aspectos, trasladando a pertinencia de realizar unha valoracién dos postos de traballo e os seus pluses
asociados, que os actualice aos cambios producidos nas tarefas, analizando os pluses e complementos

asociados aos postos feminizados e masculinizados.

D. FORMACION CONTINUA
A formacidn continua do persoal xestidnase a través de plans anuais, nos que se establecen acciéns
formativas que se ofertardn ao cadro de persoal, maioritariamente impartidas de forma interna, ainda que

se realiza contratacion externa para alguns cursos. As sUas caracteristicas son as seguintes:

»

- Xeralmente, a participaciéon é voluntaria (a non ser en determinados casos, por exemplo debido
ad actualizacidon de programas informaticos), e ademais calquera persoa pode solicitala, ainda que

dependendo daformacion se dea prioridade a determinados colectivos cuxo traballo estd mais vinculado.

- Facilitanse autorizaciéns para participar en cursos e xornadas externas, e nalgunhas ocasiéns

retriblUense as axudas de custo.
- O Plan de formacidn e os cursos diflindense a través do portal do empregado e da aplicacion Alfresco.

- As modalidades de imparticidén usadas son tanto presenciais como en lifa. A teleformacién é cada vez

mais utilizada, sobre todo en cursos con determinados contidos, como os informaticos.

- Os horarios de imparticion da formacién adoitan ser de 8 a 11 ou de 12 a 15 (nalguns cursos realizanse
duas sesidns para que poida seleccionarse o horario mais favorable de cara a conciliacion), e sempre en

horario laboral agas cuestidons puntuais (por exemplo, con persoal formador externo da Xunta...).

- A avaliacién dos resultados da formacion realizase a través dunha enquisa, pero non se analizan os

resultados de xeito desagregado, xa que a enquisa é andénima.

- Non se realiza formacién especifica dirixida a fomentar unha maior promocién das traballadoras a

niveis superiores.

Non se recolleu informacién acerca de se se outorga preferencia de prazas nos cursos de formaciéon a quen
se incorporan de permisos e excedencias, segundo marca a LOIEMH no seu artigo 60. Accidns positivas

nas actividades de formacion.
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1. Co obxecto de actualizar os coAecementos dos empregados e empregadas publicas, outorgarase
preferencia, durante un ano, na adxudicacion de prazas para participar nos cursos de formacion a
quen se incorporaran ao servizo activo procedentes do permiso de maternidade ou paternidade, ou
reingresasen desde a situacion de excedencia por razdons de garda legal e atencion a persoas maiores

dependentes ou persoas con discapacidade.

Participacidon en cursos de formacién

Na seguinte tdboa amdsase o nimero total de mulleres e homes participantes na formacion durante os
anos 2012-2015 (non se inclien os datos de 2016). Clasificouse a formacion en basica e especifica, asi como

en formacidon especifica en igualdade.

Persoas participantes en cursos de formacion continua segundo o sexo, 2012-2015

MULLERES %  HOMES % TOTAL |

Formacién en igualdade

(relacionada con violencia de xénero, conciliacion...) 8 14,45 47 85,55 55

Formacion basica 3 3 3 § §
(relacionada con saude, prevencion, idiomas, 741 i 66,5 374 1335 ¢ 1115
informatica bésica, etc.) ‘ ‘ ‘ ‘ ‘

Formacioén especifica

(especializada, asociada ao posto de traballo) 1.728 38,6 2,744 614 4.472

Total 2447 439 3165 561  5.642

A partir desta tdboa, apreciase que un maior niimero de homes que de mulleres participou na formacion.
Por outro lado, as mulleres participaron en maior medida na formacion basica e os homes na formacion

mais especializada asociada ao posto de traballo.

Tendo en conta o contido das accidns formativas, existen diferenzas moi claras por sexo no tipo de cursos
realizados, que se asocian coa distinta distribucion en postos e departamentos: asi, as mulleres tefien
maior presenza na formacion vinculada a cuestions informaticas, de lexislacidon e en materias relacionadas
COS servizos sociais e as bibliotecas, mentres que os homes participan principalmente nos cursos vinculados

coa Policia Local e SEIS.

Hai que destacar que os cursos asociados a policia e a SEIS nos anos comprendidos neste periodo, 2012-15,

supofen cando menos a metade do total de cursos de formacion especifica que se realizaron.

Na formacién en igualdade, realizada unicamente en 2015, participou un nimero moi superior de homes

que de mulleres, o que se valora moi positivamente.
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De igual modo a Instrucién para a transversalidade de xénero inclie un apartado dirixido & formacién

municipal para a igualdade de xénero, no que se contemplan entre outras cuestions as seguintes:
- A inclusiéon dun moédulo de igualdade nas accidns formativas non especificas do plan de formacion.

- A inclusion dun itinerario formativo en transversalidade de xénero no plan de formacion interna, cuxo

desenvolvemento se iniciou na convocatoria de 2016.

- A valoracién dos coffecementos de xénero do persoal docente como criterio que se ten que valorar

na seleccion.

- A aplicacién dun sistema de seguimento e de avaliacidon que permita medir a sda contribucion ao

obxectivo de igualdade de xénero.

A Lei 11/2007, do 27 de xullo, para a prevencién e o tratamento integral da violencia de xénero recolle

ademais a necesidade de establecer accidns formativas en materia de violencia de xénero.
Artigo 15. Formacion da totalidade das e os profesionais.

1. A Xunta de Galicia garantira, nos temos que se establezan regulamentariamente, e promovera,
mediante os instrumentos necesarios, a formacion en igualdade de todas e todos os profesionais que
traballan en ambitos relacionados directa ou indirectamente coa violencia de xénero, e en especial das
e dos profesionais da sanidade, dos servizos sociais, educativos, das Forzas e Corpos de Seguridade
e das operadoras e operadores xuridicos. 2. A estes efectos, o departamento competente e todos
aqueles organismos e entidades que imparten formacion velaran para que na formacion inicial e nos
seus programas formativos se incorporen modulos especificos de prevencidn, atencidn, asistencia e/

ou tratamento de situacions de violencia de xénero.

Ainda que a posta en marcha desta medida se atriblUe & Xunta de Galicia, novamente considérase unha boa

practica transferible & Administracion Local, enfocada & formacidn do persoal municipal.

En canto as achegas que realizaron as persoas participantes nas sesiéns de traballo en torno & formacioén
continua, manifestouse a diminucién dos cursos desde o inicio da crise, excepto para policias e SEIS, dado

gue se entende que é prioritaria a sUa formacion debido & natureza do seu traballo.
Ademais, cuestionouse o seguinte:

- A concentracion de accions formativas a final de ano, periodo no que hai maior carga de traballo e € mais

dificil participar.
- O feito de que alguns cursos sexan excesivamente curtos.
- A escasa oferta de cursos en lifa.

- As dificultades para participar na formacién das persoas que traballan a quendas, como nas Bibliotecas
ou na Policia local. En calguera caso, a policia dispdn de formacioén en lifia, porque grande parte canalizase

a través da Academia Galega de Seguridade Publica.
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Respecto & incorporacion no Plan de formacién das necesidades e suxestiéons do cadro de persoal,
aprécianse diferenzas en funcidn dos servizos e departamentos, de tal xeito que parece depender das

xefaturas de servizo que se consulte ou non ao persoal.

A difusidn dos cursos a través do portal do empregado non é considerada suficiente, xa que non todas
as persoas acceden cada dia, polo que se consideran recomendables outras vias de difusion (correo

electronico...).

En canto & formacion en materia de igualdade, considérase que non se lle d3 a suficiente relevancia, que
unha posible medida para impulsar a participacion nela pode ser que puntule para os concursos, dado que

a participacion cambia en funcidén de que os cursos puntien mais ou menos ou sexan voluntarios.

E. XESTION DA CONCILIACION
Os permisos e as licenzas de conciliacion que se utilizan no concello son os recofiecidos na LEPG -dado
que o Convenio Colectivo se considera obsoleto-, que recolle no seu capitulo IV Xornada de traballo,

permisos, licenzas e vacacions e situacions de excedencia voluntaria.

Asi mesmo, recdllese tamén o dereito das mulleres xestantes a elixiren o periodo de vacacions e as
preferencias que se derivaren da existencia de responsabilidades familiares, e os dereitos das mulleres
vitimas de violencia de xénero (& consideracion de faltas como xustificadas, aos traslados, as reduciéns e

adaptacions da xornada de traballo e as excedencias).

Ademais destes permisos e licenzas, o Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de febreiro, polo que se aproba
o texto refundido das disposicidns legais da Comunidade Auténoma de Galicia en materia de igualdade
recofece outros dereitos especificos dirixidos ao persoal das administraciéons publicas. Especificamente, o

art. 90 Salas de repouso e salas de lactacion, sinala:

1. A Administracion publica galega facilitara que as traballadoras embarazadas e as nais lactantes tenan
a posibilidade de descansar deitadas nun lugar apropiado, asi como de aleitar o seu fillo ou filla con

tranquilidade.
2. As mesmas condicions deberian de darse en caso de lactacion artificial por parte de pais ou nais.
Esta medida seria novamente transferible ao propio concello.

Ademais do marco normativo de referencia, o concello impulsou a elaboracién doutras medidas de
conciliaciéon mais ald das reconecidas legalmente, como a elaboracién do | Plan de conciliacién para
traballadores e traballadoras do Concello da Coruiia 2012-14, e a inclusidn de diversas medidas e obxectivos
dirixidos a mellorar a conciliacion do persoal municipal no Il Plan para a promocién da equidade entre
mulleres e homes do Concello da Coruiia 2011-14. Con todo, a maioria delas non foi posta en marcha pois

implantaronse unicamente 5 das 27 medidas, segundo se plasma no Informe de avaliacién do plan.
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Da informacién que se solicitou ao concello para elaborar o presente diagndstico acerca dos horarios e dos
tipos de xornadas do persoal, do niumero de fillos e fillas e persoas dependentes a cargo, e da utilizacion
por parte das traballadoras e traballadores dos permisos, das licenzas e outras medidas de conciliacién,
soamente se dispdn de informacion sobre o nimero de mulleres e de homes que se beneficiaron dos
seguintes permisos e excedencias, que se mostran na tadboa inferior, asi como a sla porcentaxe sobre o

total do persoal no ano 2015.

Uso das medidas de conciliacién segundo o sexo, 2015

MEDIDAS DE CONCILIACION MULLERES %  HOMES %

Maternidade : 20 ©332 1 ‘014

Paternidade o 000 30 408
Lactacions acumuladas ou crédito horario 1B 249 5 068
Lactaciéns diarias 5 083 0 000
Reduc. xornada por coidado de fillos/as ou familiares a cargo 21 349 3 04

Permlso por enyfyé'r:fﬁidade moiﬂé}éve """"""""""""" 5 083 """ 5 ;0,68
“E;{ééaencia pormésiaado de filyieg}as ou fam'i‘i‘igf'é‘s acargo : 0] 83 """ : o 0,00
Total on m79 44 599

Tal e como se pode observar, as traballadoras utilizaron un maior nimero de medidas, sendo moi superior
a porcentaxe de traballadoras que solicitaron reduciéns de xornada por coidado en comparacion cos

traballadores. Ningtn traballador solicitou o permiso de excedencia por coidado.

En todo caso, as porcentaxes de utilizacion dos permisos son bastante baixos, tanto por parte de homes
como de mulleres (ainda que inferiores para os primeiros), tendo en conta o volume total de persoal tal
e como se mostra nas columnas de porcentaxes, que se calcularon sobre o total do persoal estable para

cada un dos sexos.

A respecto das valoraciéns e das recomendacions que se recolleron nos grupos de debate do persoal

municipal sobre as medidas de conciliacion do concello, salientan as seguintes cuestions:

- A flexibilidade de horario esta suxeita & vontade das persoas responsables dos servizos e &

capacidade de resposta e de solidariedade do resto do propio persoal para cubrir os horarios.

- As reducidons de xornada non se cobren con mais persoal. Ademais, existirian dificultades engadidas

para establecer este tipo de medidas para o persoal que desenvolve o seu traballo a quendas.

- A falta de flexibilidade provoca que algunhas persoas tivesen que solicitar reducién horaria cando

poderian solucionar as suas necesidades de conciliacion sé co propio beneficio da flexibilidade.
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- Hai unha carencia de sensibilidade e de cultura en torno a conciliacién que se traduce, por exemplo,

en establecer reunidns en horarios de tarde ou & primeira hora da mafia.
- Non estd ben vista a solicitude de excedencias por coidados.

Demandase asi a posta en marcha dun maior nimero de medidas de conciliaciéon, nomeadamente as

seguintes:
- A flexibilidade no horario de entrada e saida.
- P6r en marcha unha gardaria municipal.
- Implantar o teletraballo nos postos que sexa posible.
- Reservar o posto de traballo durante un maior periodo de tempo ante solicitudes de excedencia.

- Fomentar a corresponsabilidade por parte dos homes nas tarefas de coidados, a través de medidas

como incentivos fiscais, favorecer as baixas compartidas ou as baixas de paternidade obrigadas.

F. SAUDE LABORAL

Este apartado analiza os aspectos seguintes:

- A integracion da perspectiva de xénero na prevencion de riscos laborais.

- A existencia de protocolos para previr e sancionar o acoso sexual e o acoso por razdon de sexo.

- Os mecanismos de informacion e de apoio a traballadoras vitimas de violencia de xénero.

Prevencidn de riscos laborais

A LOIEMH sinala na sua Disposicion adicional duodécima, en referencia ds modificacions da Lei de

prevencioén de riscos laborais:

«4. As Administracions publicas promoveran a efectividade do principio de igualdade entre mulleres e
homes, considerando as variables relacionadas co sexo tanto nos sistemas de recollida e tratamento de
datos como no estudo e investigacion xerais en materia de prevencion de riscos laborais, co obxectivo
de detectar e previr posibles situacions nas que os danos derivados do traballo poidan aparecer

vinculados co sexo dos traballadores.»

A posta en marcha desta medida é congruente co criterio 2 da ITG, que contempla a recollida de datos e

de estatisticas da realidade diferenciada de mulleres e homes.

Segundo a informacién que proporcionou o servizo de Persoal, a avaliacidon de riscos realizase a todos
os postos de traballadoras e traballadores cada certo tempo e nela incorpdrase a valoracién de riscos

psicosociais.
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Os datos que se recollen desta avaliacion non estan desagregados por sexo xa que a avaliacion é anénima.
Estes riscos psicosociais adoitan posuir unha especial incidencia sobre o colectivo das traballadoras
debido a que inclien factores como as esixencias psicoldxicas do traballo (estrés, falta de control sobre
o contido das tarefas...), factores sociais de interaccidn (acoso psicoldxico e acoso sexual, intimidacidn ou
violencia psicoldxica e discriminacion no traballo), o grao de cumprimento de expectativas (recofiecemento
profesional, nivel de cualificacion profesional, promocién etc.) e a precariedade laboral e a dupla carga

das mulleres traballadoras (traballo-vida familiar).

Na avaliacion de riscos contémplanse os riscos especificos para as situacions de embarazo e de lactacion
nalguns corpos, como a Policia e o SEIS, e tamén nutros ambitos, como en atencién ao publico.

Dos datos cuantitativos que se solicitaron sobre o nimero de adaptacions de postos que se realizaron por
situacions de embarazo ou de lactaciéon, enfermidades profesionais e accidentes laborais desagregados

por sexo, sO se obtivo informacion deste ultimo aspecto.

A seguinte taboa amosa os datos sobre o nimero de accidentes que se produciron entre os anos 2012 e 2015.

Numero de accidentes laborais segundo o sexo, 2012-2015

MULLERES % HOMES % TOTAL |

2015 45 209 170 791 215

2014 44 216 . 160 784 204
2013 42 216 152 784 194
2012 24 170 7 1830 141

Tal e como podemos apreciar, o0 niumero de accidentes laborais foi moi superior para os traballadores,
cunhas porcentaxes entre o 78 e o 83% do total de accidentes anuais. Probablemente estas diferenzas
estean asociadas aos tipos de postos desenvolvidos, e que as maiores porcentaxes de accidentes se dean
nos postos de Policia, SEIS e outros que impliquen tarefas fisicas, ainda que non se dispdn de informacion

detallada ao respecto.

Nos grupos de debate con persoal municipal formulouse a necesidade de realizar formacion en prevencion

de riscos laborais, xa que determinados departamentos nunca a recibiron (si nos corpos de seguridade).

Protocolo para previr e sancionar o acoso sexual por razén de sexo

O concello conta cun Protocolo de actuacidn en casos de acoso sexual, moral e por razén de xénero do

Concello da Corufa, elaborado xunto coa representacién sindical.
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Neste protocolo definense as condutas constitutivas de acoso, establécense medidas de prevencioén, a
formacion a todo o persoal e a difusion do protocolo, un procedemento para pdr en marcha ante as

denuncias e a persoa a que dirixilas, e un réxime disciplinario.
Non se realizaron accidns formativas ao cadro de persoal nesta materia.

Nos grupos de discusidn, as persoas participantes maioritariamente non cofnecian a existencia do protocolo

e valoraron a necesidade de difundilo de xeito expreso e/ou a través dun plan de formacion.

Mecanismos de informacién e apoio a traballadoras vitimas de violencia de xénero

O concello recofiece os dereitos laborais das traballadoras vitimas de violencia de xénero recollidos na LEPG:
- 4 consideracion de faltas como xustificadas (art.72)

- aos traslados (art. 102 e 104)

- as reducidns e adaptacions da xornada de traballo (art. 106.3)

- as excedencias (art. 177)

Non houbo ata o momento ningunha solicitude para exercer estes dereitos.

G. COMUNICACIONS INTERNAS

As canles mais frecuentes de comunicacién interna son o correo electrénico e a informacion e

documentacidén accesible na aplicacidn Alfresco.

As persoas participantes nos grupos de debate manifestaron que non toda a informacioén se difunde por
igual, e que en funcidn da canle empregada chega a mais persoas ou menos, valorado que chega mellor
a informacidn a través de correo electrénico que se é posta nun cartafol, dado que non todo o mundo
o revisa a diario. A Instrucion para a transversalidade de xénero, que se canalizou a través das xefaturas

de servizo, non chegou a todo o persoal.

2.3. IGUALDADE NA XESTION PUBLICA

Neste apartado analizamos a posta en marcha doutras actuaciéns vinculadas coa aplicacion do principio
de igualdade, que supofien a adopcion da perspectiva de xénero nun maior numero de procedementos

de traballo.

Estas actuacions son as que recolle a Instrucién para a Transversalidade de Xénero, que amplian as que
debe pdér en marcha o concello en materia de igualdade coa adopcidon dun maior compromiso na aplicacién

da perspectiva de xénero de xeito transversal nas seguintes areas:
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e comunicacions inclusivas e non sexistas

recollida de datos e estatisticas da realidade diferenciada de mulleres e homes

* promocion da igualdade nos contratos e nas subvenciéns

¢ promocion da igualdade de oportunidades no acceso e utilizacion dos servizos municipais
e formacion municipal para a igualdade de xénero

* formacién municipal en metodoloxias colaborativas e participativas

e informes de impacto de xénero

A continuacidn, analizamos cada apartado, ainda que debe terse en conta que debido & recente aprobacidén

da instrucioén, a maioria das actuacidons non se puxeron en marcha ainda.

Comunicacidns inclusivas e non sexistas

Respecto ao emprego dunha linguaxe e de imaxes non sexistas, dentro da Instrucion para a transversalidade
de xénero inclUese un apartado cos criterios que se deben utilizar tanto na comunicacion escrita como visual,

na comunicacion grafica na via publica e na comunicacion institucional.

Estas medidas atépanse en proceso de implantacién e ainda non se utiliza de xeito sistematico nas
comunicaciéns. Un exemplo disto é a linguaxe que se emprega na web do concello, na que se detectan
usos do masculino como universal, asi como en diversa documentacion que nela esta dispofible, como o
Regulamento organico municipal do Excelentisimo Concello da Corufa ou o Regulamento de participacion
cidada. Porén, dentro da web existe unha paxina de Igualdade e Diversidade na que se difunden contidos

especificos de igualdade.
E destacable ademais que a propia intranet municipal se denomine “portal do empregador”.

Nas comunicacidons internas, segundo o que se transmitiu nas sesiéons de traballo, non se utiliza unha
linguaxe inclusiva. Neste sentido, considerarase necesaria unha maior sensibilizacidn para utilizar a linguaxe
inclusiva, para o cal se valoraria positivamente que houbese un labor exemplarizante de arriba abaixo,

desde a propia Alcaldia e a Xunta de Goberno.

Valdranse como posibles actuacions para por en marcha a realizacion de cursos de formacidon en comunicacion
incluinte que puntuen, ou pdr un corrector dentro do portal destinado & linguaxe inclusiva similar ao tradutor

de galego xa existente.

Nos grupos de debate transmitiuse que as follas administrativas estan en masculino, e que as notificacions
na sUa maior parte que se realizan desde os distintos servizos e departamentos son en masculino. Ademais,
non se modificaron os modelos dos documentos ainda que si se comezou, pero supdn un proceso moi lento

porqgue hai que notificalo ao xulgado.
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Recollida de datos e estatisticas da realidade diferenciada de mulleres e homes

Tal e como se reflicte ao longo deste diagndstico, moita da informacidn solicitada non estaba disponible de
forma desagregada por sexo.

Para recoller datos desagregados por sexos estase pofiendo en marcha un Observatorio de Igualdade e
Diversidade con estatisticas desagregadas por sexo, que xa elaborou un primeiro informe no que se recollen

datos sobre a cidadania, a corporacion e os servizos municipais.

Promocidén da igualdade nos contratos e subvencidns

A promocién da igualdade nos contratos e nas subvencions articulase no apartado 3 da Instrucion para a
transversalidade de xénero, a través da incorporacion na contratacion publica do marco normativo sobre
igualdade, o uso non sexista da linguaxe e a valoracion da contribucion ao avance da igualdade das propostas

presentadas.

Ademais, resaltase a necesidade de seguir na contratacion municipal os criterios especificos de igualdade
que inclie a Instrucién de clausulas sociais da Coruia aprobada o 23 de outubro de 2015 (BOP do 9 de
novembro de 2015), e que xa foi posta en marcha. Nela sindlanse as seguintes determinacions, condicidns
ou esixencias para incluir nas follas de clausulas administrativas e prescricidns técnicas, cando a natureza do

contrato o permita:

* O cumprimento da LOIEMH e da Lei 2/2014 pola igualdade de trato e non discriminacion de lesbianas,

gais, transexuais, bisexuais e intersexuais en Galicia.

e Aintegracién da perspectiva de xénero na oferta presentada, tendo en conta o compromiso coa contratacion
de mulleres (en postos de responsabilidade, vitimas de violencia de xénero ou de cara a diminuir a fenda

de xénero).
e A presentacion dun plan de igualdade especifico para aplicar na execucion do contrato.

Neste sentido, valérase como unha posible medida de actuacion para incorporar no Plan de igualdade co fin
de facilitar que se cumpren estas clausulas, a posta en marcha de axudas, de asesoramentos ou de apoios
destinados a fomentar a posta en marcha de plans e de medidas de igualdade polas empresas do municipio.
Entre elas, deberian de se incluir, en primeiro lugar e con caracter exemplarizante, as empresas municipais:
como exemplo da importancia desta actuacion, sirva o dato de que na Empresa Municipal de Augas da

Corufia -EMALCSA- a porcentaxe de mulleres se situaba nun 11,8% en 2015).

Promocién da igualdade de oportunidades no acceso e utilizaciéon dos servizos

Este aspecto estd mais vinculado co blogue de diagndstico realizado sobre o impacto de xénero das politicas

publicas.
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Formacién municipal para a igualdade de xénero

Esta actuacion xa se analizou no apartado de formacién continua do persoal.

Formacién municipal en metodoloxias colaborativas e participativas

Neste apartado é interesante sinalar a introducion do criterio de valoracidon da formacién en xénero na

valoracion da contratacidn de persoal externo para as actividades municipais.

Informes de impacto de xénero

Ainda que este criterio vai dirixido aos programas e & normativa de servizos municipais de especial
transcendencia social e incidencia directa sobre a cidadania, a elaboraciéon dos ditos informes xa se formulou
anteriormente neste diagndstico como un elemento de andlise, que é interesante trasladar aos procesos de
seleccidn e de promocién de persoal de cara a comprobar que non producen desiguais resultados sobre

mulleres e homes.

Asi mesmo, esta analise de impacto de xénero tamén é aplicable & normativa interna de xestién dos recursos
humanos e & posta en marcha de posibles actuaciéns, como a xa mencionada revision dos postos de traballo

con perspectiva de xénero.

2.4. PUNTOS FORTES E AREAS DE MELLORA DETECTADAS

A continuaciéon, compilanse os puntos fortes ou dos aspectos positivos en relaciéon coa igualdade de
oportunidades e que poden ser elementos que faciliten que o concello poia en marcha o Plan de igualdade,
asi como as areas de mellora ou os aspectos negativos en relacion coa igualdade de oportunidades e coa
presenza e mais a participacion de mulleres e de homes nas distintas dreas e nas practicas de xestidon de

recursos humanos.

Deuse mais peso aos aspectos negativos e analizanse con maior grao de detalle e profundidade, pois

servirdn de referencia para elaborar a proposta de medidas que se deben incluir no plan de igualdade.

Puntos Fortes

- Ampla experiencia e traxectoria de traballo do concello en materia de igualdade, que puxo en marcha
anteriormente dous plans de igualdade dirixidos & cidadania do municipio, con actuaciéns tamén dirixidas

ao persoal municipal.

- E especialmente relevante, pola stia novidade e polas exhaustivas medidas que recolle en materia de
promocion da igualdade, que se aprobase a Instrucidn para a transversalidade de xénero. Os criterios
para seguir para unha xestiéon inclusiva das politicas municipais abarcan actuacidons relevantes que se
deben pdér en marcha e que poden articularse coas que se definan no Plan de igualdade que resultar do

presente diagndstico.
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- lgualmente positivo e relevante é a recente creacion das estruturas municipais dirixidas ao impulso das
politicas de igualdade: a Area de Goberno da Igualdade e Diversidade, a Comision Interdepartamental
para a lgualdade de Xénero e a Unidade Administrativa para a Transversalidade de Xénero, que sen dubida
servirdn de soporte e facilitaran a posta en marcha do Plan de igualdade. O Observatorio Municipal de
Igualdade e Diversidade recentemente creado tamén, é un elemento positivo que se debe ter en conta

para a recoller e analizar informacidn relevante para o seguimento e avaliacion do plan.

- Canto & presenza de mulleres e de homes nas diversas estruturas municipais, débese valorar positivamente
a presenza equilibrada dos dous sexos na Corporacién Municipal, na Xunta de Goberno, nos cargos de
asesores/as e de conselleiros/as, asi como no global do cadro de persoal, ainda existen desequilibrios que

se consideran aspectos de mellora e que se sinalan mais adiante.

- A menor antigiiidade das traballadoras, que indica unha tendencia a unha maior incorporacion de

mulleres nos ultimos tempos, tamén pode ser sinalada como aspecto positivo.

En canto & xestion dos recursos humanos, non se vai afondar nos aspectos positivos de xestion, que
se relacionan basicamente co cumprimento das diversas normativas que o regulan sen que destaquen

actuacions novidosas vinculadas co respecto pola igualdade de xénero.

Areas de mellora

Como areas de mellora ou aspectos negativos en materia de igualdade cdmpre salientar os seguintes:

- Carencia de datos sistematizados nalgunhas variables que permitan coifecer en maior profundidade
a distribucién de mulleres e homes nun maior nimero de indicadores, e a sUa participacion en todos os
diversos procesos de xestion dos recursos humanos. Este feito dificultou a elaboracién dun diagndstico en
maior profundidade, tendo en conta ademais o curto periodo de tempo disponible para recoller, sistematizar

e analizar os datos.

- Complexisima estrutura organizativa municipal, que con 29 servizos, 77 departamentos e 368 postos
de traballo diferentes configura un enmarafnado sistema de datos que resulta complexo resumir de xeito
claro. Existe un grande volume de postos e de tipos de prazas, un grande nimero de departamentos e
moitos deles formados por unha Unica ou moi poucas persoas, o que complica realizar comparacions sobre

a situacion de ambos os sexos.

- As marcadas diferenzas na presenza de ambos os sexos segundo os servizos, os departamentos e os
postos de traballo, a pesar de que a porcentaxe global de homes e de mulleres entre o persoal municipal

se atope equilibrado.
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* O principal aspecto de desequilibrio é a elevadisima masculinizaciéon do Servizo de Seguridade
Cidadan (que ademais € o servizo con maior volume de persoal de todo o concello, con case un 50% do
cadro de persoal total), debido & escasa presenza de mulleres no departamento de Policia Local e case
nula no de bombeiros/as. Asi os postos de traballo con mais volume de persoal -os de policia local e
bombeiro/a-, contan cunha presenza maioritaria de homes (87 e 98,6% respectivamente). Estes postos
de traballo son os que contan cunha maior estabilidade cun 100% de contratacion baixo a formula de

funcionariado de carreira.

e Ainda que as traballadoras se atopan mais distribuidas entre o resto de servizos, departamentos e
postos, hai unha elevada feminizacion dos servizos de Promocién social e Igualdade, Accidn Social,
Educacidn e Xestion tributaria, e dos departamentos de Bibliotecas, Promocidon Social e Igualdade,
Servizos Sociais, Accion Social ou Educacidn e Xuventude, tendo en conta os que posuen un maior

volume de persoal.

¢ Os postos cunha maior presenza de mulleres son os postos técnicos e de administracidn, auxiliares e

de técnicos/as superiores e licenciaturas.

- Existen diferenzas importantes na distribucion segundo o sexo na tipoloxia da contratacidn, de tal
forma que as traballadoras posuen formulas de contratacion mais inestables, cunha maior porcentaxe de
temporalidade: menor presenza entre o funcionariado de carreira e maiores porcentaxes entre o persoal

interno, tanto laboral como funcionariado.

- Non hai presenza de mulleres nas duas categorias superiores (29 e 30), a pesar de que as traballadoras
posuen unha maior porcentaxe de presenza que os homes nos grupos profesionais mais altos. Ademais,
a presenza de mulleres en postos de xerarquicos segue unha lifia claramente descendente segundo se
incrementan os niveis de responsabilidade. Por ultimo, os traballadores atépanse maioritariamente no
grupo C e D (Policia Local e SEIS) e dentro da categoria 16, ainda que a suUa presenza € proporcionalmente

maior que a das traballadoras nas categorias mais altas.
Respecto & xestion dos recursos humanos, cdmpre salientar o seguinte:

- Escaso grao de implantacién das esixencias normativas en materia de igualdade de obrigado cumprimento
para as Administracions publicas que sinalan a diversa normativa de aplicacion. Estas actuacidons en materia

de igualdade son:
e A presenza equilibrada de mulleres e homes nos tribunais de seleccion.

* Que os tribunais de seleccidn vixien o cumprimento do principio de igualdade de oportunidades

entre 0s sexos.
e Fomentar o acceso das mulleres aos postos de grao superior.

* A presenza equilibrada de mulleres e homes nas comisions de valoracion dos concursos.
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» Establecer medidas efectivas para eliminar calquera discriminacidon retributiva, directa ou indirecta,

por razdn de sexo.

e A preferencia de prazas nos cursos de formacidon a quen se incorpora de permisos e excedencias

vinculados coa conciliacion.

« Fomentar a formacidén en igualdade, tanto no acceso ao emprego publico como ao longo da carreira

profesional.

* Flexibilizacion da xornada por motivos familiares.

* Pér en marcha e difundir un protocolo de actuacion fronte ao acoso sexual e ao acoso por razén de sexo.
» Recofecer os dereitos laborais dirixidos as traballadoras vitimas de violencia de xénero.

Ademais, ao longo dos diversos apartados de xestion dos recursos humanos, tamén se reflectiron outras
referencias normativas, que, ainda que non son obrigatorias para as administracidns locais, considéranse

boas practicas e cuxa implantacion resulta desexable:
* Contemplar o estudo e a aplicacion do principio de igualdade na funcién publica nas probas de acceso.

e Formar en igualdade todas e todos os profesionais que traballan en dmbitos relacionados directa ou

indirectamente coa violencia de xénero.
e Por & disposicion das traballadoras embarazadas e nais lactantes salas de repouso e de lactacion.

* Promover o principio de igualdade nos sistemas de recollida e de tratamento de datos e no estudo e

investigacion en materia de prevencion de riscos laborais.

As principais debilidades que se detectaron en relacion coa introducidon da perspectiva de xénero nos

distintos ambitos de xestidon dos recursos humanos son as seguintes:

- Respecto a seleccién de persoal, non se dispdn de datos desagregados por sexo sobre as persoas que

participan nas distintas fases dos procesos selectivos, un feito que permitiria avaliar se determinadas

probas de seleccidon posiden un impacto negativo de xénero.

Esta cuestion seria especialmente relevante no caso das probas de acceso a Policia Local e ao corpo de
bombeiros/as, dada a elevada masculinizacidon destes postos, co fin de comprobar cales son as probas nas
qgue as mulleres presentan peores resultados e, no caso de que se produzan nas probas fisicas, analizar
os baremos diferenciados por sexo que se usan nestas probas e comparalos cos doutros concellos e con

outras forzas de seguridade do estado para valorar o seu axuste e pertinencia.
A linguaxe utilizada na difusion das ofertas de emprego non utiliza sistematicamente termos inclusivos.

- Respecto & clasificacién profesional nos grupos de debate recolleuse a reflexiéon de que os postos de

traballo feminizados contan con inferiores categorias profesionais. Este feito, xunto coa necesidade de
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contar cunha valoracién de postos actualizada e unido & complexa estrutura de postos que xa se comentou,
pode aconsellar a realizacion dun plan de ordenacidn dos recursos humanos, que tal e como sinala a LEPG,

“atendera, con absoluta prioridade, ao principio de igualdade e non discriminacion por razon de sexo”.

- Na promocidn de persoal, tampouco se dispdén de datos desagregados por sexo sobre as persoas que

participan nas distintas fases dos procesos, unha informacion que seria interesante recoller e analizar nun
futuro para comprobar, ao igual que nos procesos de seleccidén, que non se produce un impacto negativo

de xénero.

Os principais motivos recollidos acerca do escaso ntimero de mulleres nos postos de alta responsabilidade

soh os seguintes:
* a utilizacion da libre designacion
* 0 nomeamento de persoas externas aos departamentos nos postos de responsabilidade
* as elevadas esixencias de dispofibilidade
* a3 asuncién en maior grao que os homes da responsabilidades familiares

Nos grupos de discusion recolleuse como proposta de mellora a este respecto a aplicacion dun sistema de

cotas ao corpo directivo.

- No apartado de politica retributiva, non se puido realizar unha analise das diferenzas retributivas entre

mulleres e homes dado que non se proporcionou informacién sobre as retribucidns reais que cobran de
media as traballadoras e traballadores nos indicadores solicitados, nin as mulleres e homes que cobran

cada un dos complementos (especialmente o complemento de desempefo que € asignado de xeito persoal).

E necesaria a recollida desta informacidon para valorar, asi mesmo, o posible impacto negativo de xénero
sobre as retribucidons da clasificacion profesional e a infravaloracion de determinados postos de traballo que

desempefan maioritariamente traballadoras.

- Na formacidn continua do persoal destaca a inferior porcentaxe de participacion das traballadoras no

global das acciéns formativas, sendo superior a participacion na formacién basica (informatica, idiomas...)
e moi inferior na formacioén especifica (especializada asociada ao posto de traballo), na que participan de
xeito maioritario os traballadores, especialmente os policias locais e bombeiros (a metade da formacion

especializada foi dirixida a estes departamentos).

Unha escasa porcentaxe do cadro de persoal participou en accidons formativas sobre igualdade (débese
destacar positivamente que foron maioritariamente homes), da que unicamente consta informacion de terse
realizado no ultimo ano (dos 4 analizados).

As suxestions de mellora que se recolleron nos grupos de debate en referencia a este aspecto pddense

resumir no seguinte:
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« Sistematizar a recollida de informacidon sobre as necesidades e intereses formativos o persoal.
* Mellorar as estratexias de difusién da formacidn dispoiible.

e Incrementar a oferta formativa e repartila ao longo do ano.

* Aumentar a formacion en lifa.

* Fomentar a participacion nos cursos relacionados coa igualdade facendo que puntuen.

Ademais deben terse en conta todas as actuacidns que prevé a Instrucién para a transversalidade de xénero,

gue se atopan en proceso de implantacion:
* Incluir un mdédulo de igualdade nas acciéons formativas non especificas do plan de formacion.
¢ Incluir un itinerario formativo en transversalidade de xénero no plan de formacion interna.
e Ter en conta os coffecementos de xénero do persoal docente como criterio para valorar na seleccion.

e Aplicar un sistema de seguimento e de avaliacidn que permita medir a sUa contribucidn ao obxectivo

de igualdade de xénero.

- Disponse dunha escasa informacidén cuantitativa sobre a xestién da conciliacién da vida laboral, persoal

e familiar, unicamente sobre permisos e excedencias, que foron utilizados en maior grao por parte das
traballadoras (con escasas porcentaxes de utilizacion en xeral). A principal informacién recollida sobre
conciliacion foi a través dos grupos de debate, nos que se formulou un grande nimero de reflexidns e de

demandas, que se poden resumir nas seguintes:

» Sistematizar e axilizar o sistema de solicitudes de medidas de conciliacion para que se tramiten de

xeito mais axil e menos suxeito a voluntariedade.

e Cubrir con persoal as reducions de xornada, excedencias... para poder exercer o dereito a conciliar sen

sobrecargar o resto de persoal.

e Fomentar unha maior cultura da conciliacion e establecer as reunidons en horario de obrigada

concorrencia.

* Ampliar a flexibilidade no horario de entrada e de saida.

* Pér en marcha unha escola infantil para persoal municipal.

* A implantacion do teletraballo, nos postos que sexa posible.

* Reserva do posto de traballo durante un maior periodo de tempo ante solicitudes de excedencia.

« Fomentar a corresponsabilidade por parte dos homes nas tarefas de coidados, a través de medidas

como incentivos fiscais, favorecer as baixas compartidas ou as baixas de paternidade obrigadas.

- En canto & saude laboral, atépanse carencias en:
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¢ A informacion sobre a avaliacién de riscos non esta desagregada por sexo, dado que a avaliacion é
anoénima, ainda que se realiza a todos os postos, e incorpora a valoracion de riscos psicosociais. Os riscos

especificos para as situacions de embarazo e lactacidn contémplanse unicamente para alguins postos.

» Os traballadores postien unha porcentaxe moito mais elevada de accidentes laborais, probablemente
asociado & diferenza no tipo de postos desempefados, ainda que se descoflecen os datos.

* Nos grupos de discusidn formulouse a necesidade dunha maior formacién en PRL a todos os
departamentos.

» Escasa difusion por parte do concello do seu Protocolo de actuacién en casos de acoso sexual,

moral e por razén de xénero. Ademais, non se fixeron acciéns formativas ao respecto.

» Desde o concello cofiécense os dereitos laborais das traballadoras vitimas de violencia de xénero

recollidos na LEPG mais non houbo ata o momento ningunha solicitude para exercer os dereitos.

- Respecto 4s comunicacidns internas, as canles usuais son o correo electrénico e a aplicacion Alfresco.
Porén, non toda a informacién se difunde por igual e, en funcion da canle que se emprega, chega a mais

persoas ou menos, valorando que ten maior difusion a informacion a través de correo electroénico.

- Por ultimo, no apartado de Igualdade na xestién publica analizdronse os criterios que inclie a Instrucion

para a transversalidade de xénero, tanto o seu grao de implantaciéon como as oportunidades que ofrece a sua

posta en marcha. As principais conclusidns son:

e A utilizacion dunhas comunicaciéns incluintes atépase en proceso de implantacion e é necesaria
unha maior sensibilizacion, para o cal se formulan como propostas a realizacién de accidns formativas
gue puntulen e que se realice un labor exemplarizante desde os altos cargos.

e A recollida de datos desagregada atépase en proceso de posta en marcha, moita documentacion
ainda non esta revisada.

» Para a promocion da igualdade nas contratacidéns formulase o seguimento dos criterios especificos
incluidos na Instrucién de cldusulas sociais do Concello da Corufia, asi como incentivar a posta en
marcha de plans e medidas de igualdade por parte doutras empresas do municipio (especialmente as
empresas municipais) a través de recursos de apoio e incentivo.

A introducidon do criterio de valoraciéon da formacién en xénero na valoracién da contratacién de
persoal externo.

« Estender a andlise de impacto de xénero tamén a normativa interna de xestién dos recursos humanos

e & posta en marcha de posibles actuaciéns neste campo.
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3. DIAGNOSTICO DO IMPACTO DE XENERO DAS POLITICAS

A segunda parte do presente diagndstico corresponde coa avaliacion do impacto de xénero dos servizos
e as politicas publicas xestionadas desde o concello, para o que se empregaron, tal e como se apuntou

no apartado de metodoloxia, técnicas cuantitativas e cualitativas.

Para a solicitude e descarga de informacion, elaborouse unha ferramenta Excel na que se incorporaron
indicadores cuantitativos e cualitativos, que foron elaborados a partir dos sinalados na proposta técnica.

A informacion que se solicitou a través desta ferramenta foi a seguinte:
- Persoas usuarias:

* Numero de mulleres e de homes que utilizan, son usuarios/as ou beneficiarios/as dos distintos

servizos, programas, axudas... que puxo en marcha o servizo.

* Numero de mulleres e de homes que utilizan o servizo demolido por outras variables de interese
(variables para detallar e seleccionar tendo en conta a sua utilidade para facer visibles diferenzas

entre mulleres e homes ou entre grupos de mulleres: idade, situacién laboral, fillos/as a cargo...).
- Programas gue se puxeron en marcha:

* NUmero e caracteristicas dos programas dirixidos a mulleres (sinalando as novidades ou melloras

gue introducen).

* NUmero e caracteristicas dos programas dirixidos especificamente & promocién da igualdade

(sinalando as novidades ou melloras que introducen).
- Analises e estudos desde a perspectiva de xénero:
* Numero e caracteristicas dos informes de impacto de xénero realizados.

* Numero e caracteristicas dos estudos realizados desde a perspectiva de xénero.
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- Participacidon cidada:

« NUmero e caracteristicas das asociacions e entidades feministas e doutro tipo coas que se

colaborou.
* Recursos de conciliacion:

* NO seu caso, caracteristicas dos servizos de conciliacidn postos en marcha para facilitar o acceso

a0 servizo por parte da poboaciéon, e numero de mulleres e homes que os empregaron.

Esta ferramenta non foi cuberta por parte dos servizos, de tal xeito que a recoleccion de datos tanto
cuantitativa como cualitativa non resultou de todo proveitosa. Tal e como se mencionaba na introducidn,
a informacion que se proporcionou consistiu nas memorias anuais que facilitaron os seguintes servizos:
Edificacion, Interior, Museos Cientificos, Planificacion, Promocién Econdmica e Emprego e Servizos
Sociais (Promocion Social e Igualdade e Accién Social). Na maior parte destas memorias, os datos sobre
utilizaciéon dos servizos municipais non estadn desagregados por sexo, con duas excepcions: o Servizo de

Promocién Econdmica e Emprego, e unha parte dos Servizos Socias.

Ademais, empregouse o informe A Corufia en cifras, publicado este ano pola area de lgualdade e
Diversidade do concello, no que se ofrecen alguns datos do uso dos servizos publicos desagregados

por sexo.

Tivéronse en conta asi mesmo as achegas que se recolleron nas sesiéns de traballo tanto co persoal

municipal como coas entidades socias participantes.

A partir destes datos, unicamente se conseguiu realizar unha primeira aproximacion ao diagndstico da
incorporacion da perspectiva de xénero por parte dos servizos municipais. En concreto a informacién que
se ofrece refirese especificamente aos servizos e departamentos seguintes:

- Servizos Socias (Concellaria de Xustiza Social e Coidados)

- Promocidén Social e Igualdade (Concellaria de Igualdade e Diversidade)

- Emprego e Empresa (Concellaria de Emprego e Economia Social)

- Educacion (Concellaria de Xustiza Social e Coidados)

- Ocio e Cultura (Concellaria de Culturas, Deporte e Cofiecemento)

- Deportes (Concellaria de Culturas, Deporte e Coflecemento)
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- Mobilidade Urbana (Concellaria de Mobilidade Sostible)

- Participacién Cidada (Concellaria de Participacion e Innovacion Democratica)

Para cada un deles ofrécese a informacidon dispoiible en cada caso, que se circunscribe ao nimero
de mulleres e de homes que participan/utilizan determinados servizos/programas, algins recursos
especificos para mulleres, e as opinidns e propostas realizadas, basicamente desde as entidades socias,

para a mellora de determinados programas ou servizos.

Pese a que a dita informacién non cobre os indicadores previstos para o diagnodstico do grao de
incorporacion da perspectiva de xénero por parte das distintas areas municipais, € non ofrece unha
fotografia completa, dado que unicamente se refire aos departamentos antes mencionados, optouse
por presentar esta informacioén para por en valor tanto as achegas realizadas nos grupos de discusion,
como o traballo de desagregacion de datos por parte de determinados servizos, asi como o traballo
realizado na sistematizacion da informacion dispoiible por parte do equipo técnico que elaborou o
presente diagnodstico. Con todo, xulgamos que se debe ter en conta & hora de valorar os datos o seu
caracter incompleto para realizar o diagndstico, e a necesidade dunha recollida de informacién en maior

profundidade, tal e como se destacard no apartado de puntos fortes e aspectos de mellora.

3.1.CARACTERISTICAS DOS SERVIZOS MUNICIPAIS
SERVIZOS SOCIAIS (XUSTIZA SOCIAL E COIDADOS)

Desde a segunda metade de 2015 créase o Departamento de Xustiza Social e Coidados, que inclue:
0os Servizos Sociais, Educacion e Sanidade. A propia memoria anual destes servizos informa de que
a direccidn administrativa se desenvolverd a través do Servizo de Promocidn Social e Igualdade e do

Servizo de Accidn Social, que xestiona o seguinte:

- 27 servizos ou programas

- 90 prestacions de servizos e prestacions econdmicas a cidadania
- 38 centros, unidades e oficinas de atencion de servizos sociais

- 2 centros de promocioén da saude

- Dentro desta mesma memoria, incliense alguns datos sobre o uso derecursos utilizando a desagregacion

por sexo para o ano 2015, que se ofrecen na seguinte taboa.
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RECURSOS XESTIONADOS DESDE OS SERVIZOS SOCIAIS SEGUNDO O SEXO, 2015 MULLERES 9%, HOMES 9%

Informacidén sobre prestaciéns de Servizos Sociais A 368 A 689A 166 A 31,1 A 534

Fonte: Memoria de xestion de Servizos Sociais 2015

Logo de analizarmos os datos dos servizos prestados de xeito global, salienta o feito de que as persoas

usuarias son na sta maioria mulleres.

Os servizos nos gque se poderia falar dunha utilizacion similar por ambos sexos son os que ofrecen axudas
para a insercién social e para o emprego: por exemplo, as persoas usuarias de centros, programas e
actuacions de insercidn social repartense entre un 55,7% de mulleres e un 44,3% de homes, e en canto aos
centros, programas e actividades ocupacionais, as usuarias supofien un 59,3%, fronte a un 40,7% de homes,

asi como as axudas econdmicas, cun 58,8% de mulleres demandantes e un 41,2% de homes.

O resto de servizos cun nivel de demanda significativo, estd maioritariamente copado por mulleres. Asi ,
se observamos o nimero de persoas demandantes de prestacidéns relacionadas coa falta de autonomia

persoal e/ou familiar, atopamos un 66,6% de mulleres e un 34,4% de homes.

52



DIAGNOSTICO SOBRE A SITUACION DO PERSOAL

P " ~
E DAS PRACTICAS DE XESTION DE RECURSOS C CUALDADE

E DIVERSIDADE

‘ ()

- Deputacion
HUMANOS DO CONCELLO DA CORUNA E’ DA CORUNA

Estes resultados non son casualidade, segundo a opinidn das persoas traballadoras dos Servizos Sociais.
Para elas, a maior parte das persoas usuarias son mulleres, en primeiro lugar, porque a pobreza e o risco
de exclusion tefien cara de muller, como no caso das familias monomarentais, do desemprego feminino e
do rol feminino vinculado aos coidados. E, en segundo lugar, porque son as mulleres as que se ocupan das

familias e, por tanto, son elas as que acceden as oficinas dos Servizos Sociais.

Exprésase tamén autocritica desde os Servizos Sociais, ao argumentaren que non se realizan analises
exhaustivas das necesidades da poboacién con respecto ao tipo e as caracteristicas dos servizos que

ofrecen. Asi, exprésase como unha necesidade unha maior planificacién dos servizos para gafar en eficacia.

Por ultimo, e como andlise que sirve de introducidn ao seguinte apartado referente ao Centro de Informacioén
das Mulleres, cdmpre chamar a atencidn sobre os resultados canto as persoas usuarias de servizos de
aloxamento de urxencia, xa que son, na sla maioria, mulleres. Asi, apréciase que os centros de acollida
tefien un 85,4% de mulleres e un 14,6% de homes, da mesma forma que os aloxamentos de urxencia que,
ainda que teflen poucas persoas usuarias, son tamén mulleres maioritariamente. Estas cifras poderian
responder aos servizos de acollida que o concello presta para as mulleres vitimas de violencia de xénero,

uns servizos nos que afondamos a continuacion.

PROMOCION SOCIAL E IGUALDADE (IGUALDADE E DIVERSIDADE)

Servizos para as mulleres vitimas de violencia de xénero

O Concello da Corufa, como entidade local prestadora de servizos sociais, € titular dunha Rede de Acollida
como parte da Rede Galega de Acollementos as Mulleres Vitimas de Violencia de Xénero. A rede municipal
inclie dous tipos de servizos especializados (Informacidon extraida da paxina web do Concello da Corufia:
https://www.coruna.gal/igualdade/gl/servizos-especificos/rede-de-acollida-de-mulleres-en-situacion-de-
violencia-de-xenero?argldioma=gl)
- Casa de Acollida as Mulleres Vitimas de Violencia de Xénero (CAM): con capacidade para acoller 19
persoas simultaneamente (mulleres e fillas ou fillos en situacidon de violencia de xénero). Desde a CAM
realizase un primeiro nivel de intervencién de emerxencia, con servizos de atencién durante os 365 dias do

ano, en réxime de aloxamento e mantemento.

- Pisos de Transiciéon & Vida Auténoma (PITVA): con capacidade para ter 11 persoas simultaneamente
(mulleres e descendencia). Os PITVA representan un segundo nivel de intervencion. Nos PITVA as mulleres
son responsables xa da xestion da vida cotid, como parte do proceso de transicion a unha vida auténoma; polo
tanto, ainda que tamén en réxime de aloxamento completo, xa non se require o servizo continuo de atencidon

persoal directo, sendn apoios aos procesos de empoderamento persoal das mulleres e descendencia.
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Este servizo esta dirixido a mulleres maiores de idade ou emancipadas -asi como as persoas legalmente
dependentes delas- vitimas de violencia de xénero, que requiran un recurso residencial alternativo de caracter
temporal.

Terdn preferencia as mulleres vitimas de violencia de xénero, valoradas e derivadas por outros recursos de

aloxamento alternativo, servizos especificos no dmbito da igualdade ou servizos sociais do concello no que

residan as mulleres.

Os servizos que ofrece son os seguintes:

- Acollida, valoraciéon e asesoramento.

- Aloxamento e manutencidn.

- Desefio e seguimento dun proxecto personalizado de intervencion integral, tanto para as mulleres como
para os seus fillos e fillas, se for o caso, que responda as suas necesidades e que formara parte dun proxecto
personalizado de transicion a vida auténoma.

- Atencidn integral nos dmbitos social, laboral, educativo, xuridico e psicoldxico.

- Apoio para a preservacion da autonomia persoal.

- Apoio nas suas diversas areas de desenvolvemento: persoal (aspectos afectivo-emocionais, fisicos e de saude,
adquisicién e/ou reforzo de comportamentos e habilidades sociais, pro-sociais e instrumentais) e de capacitacion
e integracion (contexto familiar, formativo, laboral, residencial, comunitario, de lecer e tempo libre).

O servizo conta con dous pisos de inclusidn e transicion & vida auténoma debidamente acondicionados pola

Xunta de Galicia.

No que se refire ao numero de programas prestados polo servizo municipal de acollida de mulleres vitimas
de violencia de xénero, este foi aumentando. Tal e como sinala o grafico a continuacion, en 2012 prestdbase
0 servizo de apoio e atencidn integral a mulleres vitimas de violencia de xénero, asi como a sla descendencia.
En 2013, a este servizo unenselle outros dous: o servizo telefénico de atencion e proteccidon a mulleres
vitimas de violencia de xénero (ATEMPRO) e o de inclusién social e transicion & vida auténoma das mulleres.

Por ultimo, entre 2014 e 2015, engadiuse a intervencion con menores vitimas de violencia de xénero.

A continuacion, ofrécese a evolucion no numero de persoas usuarias, tendo en conta que cada resultado

€ a suma de mulleres e menores atendidas:
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Uso do servizo municipal de acollida de mulleres, 2015

100
Acollida e atencién integral a
80 mulleres victimas de violencia
de xénero
60
60 g
\ ATENPRO*
v / B
- J/ Inclusidn social e transicion
35 36 a vida auténoma
20 15 18 14
—— 12 .
Intervenciéon con menores que
4/‘1;P 5 . . .
0 sofren violencia de xénero
2012 2013 2014 2015

Fonte: Memoria de xestion de Servizos Sociais 2015
*ATENPRO: Servizo Telefénico de Atencidn e Proteccion a Mulleres Vitimas de Violencia de Xénero

O numero de mulleres (e a sua descendencia) atendidas chega ao punto alxido en 2014, ano en que se pon
en marcha o total de servizos que operan na actualidade, e tamén no gque hai un nimero maior de mulleres
usuarias dos servizos de acollida e atencidén integral a mulleres vitimas de violencia de xénero e menores ao

seu cargo, ademais do servizo de intervencion con menores vitimas de violencia de xénero.

No ultimo ano analizado (2015) o numero de usuarias baixou en total, a causa do descenso no nimero de

menores atendidos e do numero de usuarias de acollida e atencioén integral.

Centro de Informacidén as Mulleres

O Centro de Atencion as Mulleres (CIM) é unha instalacidn municipal na que se agrupan diversos servizos,
como o fomento de asociacionismo feminino, con dispofibilidade para aguelas asociaciéns de mulleres que
carezan de local para as suas reunidns ou actividades. Conta tamén con servizos de orientacion formativo-
laboral e un Servizo Municipal da Muller, dedicado a labores de formacidn, politicas de igualdade, violencia de
xénero, informacion sobre custodias, separaciéns e divorcios. En definitiva, pretende ser un espazo para as
mulleres da cidade no que se leven a cabo actividades, foros de debate, seminarios, etc. (Informacioén extraida
da paxina web do Concello da Corufia: https://www.coruna.gal/igualdade/gl/detalle/centro-de-informacion-as-mulleres-

cim/entidad/1360894611333)
Os servizos dos que dispdn son os seguintes:

- Servizo de teletraducidn: servizo de traducidon a 51 idiomas para facilitar a asistencia social integra a

mulleres inmigrantes que non falan galego nin espafol.

- Aula de informatica: composta por varios ordenadores con conexion a Internet.
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- Programa canguraxe: creado para facilitar a conciliacion da vida laboral, familiar e persoal, apoiando as
familias fora do horario escolar, ben por traballo, cursos de formacidén ocupacional ou continua, casos de

emerxencia etc.

- Espazos de atencién a infancia: onde se proporciona acollemento e desenvolvemento de actividades

ludico-educativas.

As persoas destinatarias do servizo con familias con descendencia de idades comprendidas entre 4 meses e
12 anos con necesidades de conciliacidon dos campos laboral, familiar, persoal e con dificultades para acceder

a outros recursos normalizados.

Uso do Centro de Informacién as Mulleres, 2015

/ 5679 ATENPRO*

Accioéns non formativas
para o emprego

3930 3484 Atencidén as mulleres en
situacion de especial
vulnerabilidad

3371

Servicio de canguros

municipais

1554 /

586 659

Fomento da igualdade de
oportunidades

I 121 131 138188 Centro de informacidn as

2012 2013 2014 2015 Mulleres (CIM)

Fonte: Memoria de xestién de Servizos Sociais 2015
*ATENPRO: Servizo Telefénico de Atencion e Proteccion a Mulleres Vitimas de Violencia de Xénero
** Faltan datos de usuarias para os anos 2012 e 2013, por iso a suma dos datos non coincide co total

Tal e como amosa o grafico anterior, o nimero de mulleres e menores atendidos no Centro de Informacion
as Mulleres foi aumentando co paso dos anos. O servizo de fomento da igualdade de oportunidades é o que

mMais usuarias atende.

O programa de fomento da igualdade de oportunidades inclie:
- accidns educativas de fomento da igualdade e prevenciéon de violencias de xénero para menores
- actividades de participacion e sensibilizacion cidada en igualdade e violencias de xénero

Durante os grupos de traballo coa sociedade civil organizada alértase dos escasos recursos para as persoas
que sofren violencia de xénero, sobre todo dos recursos humanos de atencidn psicoldxica e de asistencia
legal e social nas casas de acollida. Asegurase que non hai persoal suficiente para poder cubrir as baixas
das persoas encargadas destes servizos. Recomendan, en definitiva, dotar de mais persoal ao Centro de

Informacion das Mulleres.
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Segundo as opinidns das persoas participantes nas sesions de traballo, os servizos de conciliacién municipal
serian insuficientes. Desde este punto de vista, solicitase que os servizos de coidado a menores (canguraxe)
estean presentes en todos os eventos e actos, xa que neste momento estaria a disposicion sé naqueles
organizados cara & participacion feminina. De feito, as entidades sociais afirman que o recurso de canguros
facilitase a través do Centro de Informacion as Mulleres cando este servizo teria que partir dun organismo
gue atendese a toda a poboacidn en xeral, para fomentar a corresponsabilidade nos coidados. Suxirese
gue estes servizos poderian estar en ambitos mais masculinizados, como os poligonos empresariais, con

incentivos de contratacion por parte do concello.

Unidade de atencién a poboacién migrante

A Unidade de Atencién & Poboacion Migrante (UAMI) ten como finalidade promover a regularizacion e
integracidn socio-laboral e educativa da poboaciéon migrante, ofertando & poboacién adulta unha atencion
interdisciplinaria nos ambitos social, xuridico e laboral e & poboacion infantil, nova e unidades familiares
de referencia unha atencidn socioeducativa que facilite a sia adaptacion ao sistema educativo e a sua

participacion social na comunidade (Informacion extraida da paxina web do Concello da Coruia).

A continuacidn, mostranse as cifras de persoas usuarias deste servizo en 2015, desagregadas por sexo:

UNIDADE DE ATENCION A POBOACION MIGRANTE, 2015 MULLERES 9, HOMES 9%

Informacion e asesoramento social 222 51,9 ¢ 206 48,1 428
ler‘{f“(:)“rmacio'n é‘égesoraméaf‘é xuridicé """""""""""""""""""""""" 245 63,8 139 36,é """" 384
nl'r‘{f‘(;l‘fmacién é‘égesoramé‘r{f‘é laboral 67 53,0 148 470 315
Acciéns formativas 197 409 285 591 482
Escolaintercultural 18 375 30 625 48
Total 849 51,2 808 488 1657

Fonte: Memoria de xestion de Servizos Sociais 2015

A distribucion por sexo deste servizo amosa resultados case paritarios. Os datos que cdmpre salientar son,
por un lado, que hai unha maioria de mulleres que recorren a informacién e asesoramento xuridico e que,

porén, os homes son usuarios, en maior medida, da escola intercultural.

Durante as sesions de traballo co persoal municipal e coas entidades sociais non saiu a colacion este servizo
en ningun momento, ainda que si se fixo alusion & interseccionalidade, é dicir, s discriminacions por cuestion
de sexo que se relacionan con outros motivos de discriminacion, como a orixe ou a diversidade funcional.
Por exemplo, as entidades sociais vinculadas as mulleres e & diversidade alertan de que a exclusion do mercado

laboral ou o risco de sufrir violencia de xénero se duplica nos casos de mulleres con diversidade funcional.

Por outro lado, recldmase que as persoas que traballan para o municipio, sobre todo nas areas de atencion
directa ao publico deberian recibir formacion sobre as persoas de colectivos relativos a diversidade funcional
como a poboacidon migrada, para poder ofrecer un trato mais axeitado as necesidades de persoas usuarias

de calquera tipo de servizo, e mais sensible con cada situacion persoal.
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EMPREGO E EMPRESA (EMPREGO E ECONOMIA SOCIAL)

Servizos para as mulleres vitimas de violencia de xénero

A misidon da Area de Emprego e Empresa é desenvolver as politicas activas municipais de emprego e
de promocidn econdmica, para o que desefla e executa itinerarios de insercidn laboral para persoas
desempregadas, accidns para mellorar a cualificacion de persoas traballadoras e actuacions para fomentar
a cultura emprendedora e a mellora do tecido empresarial, segundo recolle a Memoria anual do servizo de

Emprego e Empresa, 2015.

Segundo a mesma memoria, entre as suas funcidons compre destacar pola sda incidencia as seguintes:
- Incidir nunha maior participacion das mulleres nos programas de emprego.
- Aplicar a perspectiva de xénero en todos os dmbitos formativos e laborais.

O Centro Municipal de Emprego proporcidonalle & cidadania corufiesa un espazo no que desenvolver
accions no marco das politicas activas de emprego, en colaboracién cos axentes sociais e
outras administracions, especialmente a Consellaria de Traballo e Benestar. Nel desenvdlvense
diversos servizos, dos que se puido acceder ao numero de persoas usuarias desagregado por
sexo grazas as memorias anuais (Informacion extraida da paxina web do Concello da Coruna).
Os seus servizos de atencion personalizada e especializada son informacidn e orientacion laboral, formacion,
programas para a mellora da empregabilidade, programas para o emprendemento, programas para o

comercio e programas de xestion de ofertas de emprego.

A continuacidn, analizase o uso destes servizos, nos casos nos que os resultados se ofrecen desagregados
por sexo na memoria anual do servizo, a través do Observatorio Sociolaboral, que recompila e analiza a
informacidn procedente de estatisticas oficiais para proporcionar un cofecemento da evolucidon do mercado

laboral local e das principais variables relacionadas co tecido econdmico e social da cidade.

Informacién e orientacién para o emprego

Independentemente das oscilacidns no nimero de persoas demandantes de informacion e orientacion para
0 emprego, moi acusadas entre 2012 e 2013, o uso é paritario con respecto ao sexo, probablemente debido
a que, a partir do estalido da crise econdmica, o desemprego masculino aumenta e as mulleres convértense
en demandantes activas de emprego, tal e como afirman as persoas colaboradoras nas sesions de traballo

gue se levaron a cabo.

De feito, no ultimo ano analizado (2015) o numero de mulleres usuarias deste servizo é lixeiramente superior

ao de homes (55,3% de mulleres fronte a un 44,7% de homes).
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Uso do servizo de informacion e orientacién para o emprego segundo sexo, 2015
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Fonte: Memoria de xestion de Emprego e Promocién Econdmica

Dun xeito tamén paritario compodrtanse os resultados das persoas usuarias dos servizos de intermediacion
e de insercion laboral. Por un lado, codmpre salientar que este servizo se viu diminuido en case un 88% de
persoas usuarias entre 2012 e 2015 (pasando de 5.304 a 2.825); e por outro, que ainda que o numero de
mulleres descendeu dun xeito significativo nestes uUltimos 4 anos, elas seguen ostentando cifras maiores que

os homes demandantes de emprego.

Uso do servizo de intermediacidn e insercién laboral segundo sexo, 2015
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Fonte: Memoria de xestién de Emprego e Promocién Econémica
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Os programas integrais para a empregabilidade experimentaron un notable aumento no niumero de persoas
usuarias, ainda que o numero de mulleres descendeu desde 2012 en case un 30%, tal e como mostra o grafico

a continuacion:

Uso dos programas integrais para a empregabilidade segundo sexo, 2015
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Fonte: Memoria de Xestiéon de Emprego e Promociéon Econdmica

Os programas integrais para a empregabilidade integran diversas accidons consecutivas e alternativas,
axeitadas as persoas participantes, e constitlen un itinerario titorizado de inserciéon (Memoria anual do

Servizo de Emprego e Empresa, 2015):

- Taller de Emprego San Amaro Il e lll. Pretenden a integracién da aprendizaxe tedrica, a experiencia
profesional e a formacidén para o emprego, realizando unha obra de interese social. Nel participaron,
durante 2015, 6 mulleres (13,3%) e 39 homes (86,7%).

- Taller de Emprego de Garantia Xuvenil Coruiia. A sua finalidade é a integracion laboral de mozos e
mozas mediante a aprendizaxe tedrica, a experiencia profesional e a formacién para o emprego. CoOmpre
salientar que nestes talleres se incluiu un moédulo de igualdade de xénero, de 16 horas. As persoas que

participaron foron 11 mulleres (39,3%) e 17 homes (60,7%).

- Posto a posto. Programa integrado de emprego. Ten como finalidade a creacion dunha estrutura de
acompanamento no proceso de busca de emprego e de exploracidon de novas alternativas de insercion
socio-laboral con persoas demandantes que se atopan con especiais dificultades de acceso a un posto de
traballo. Durante 2015 participaron nel 140 mulleres (44%) e 178 homes (56%).

- Rede Coruita Emprega Il. A sua finalidade é facilitar a insercién laboral das persoas desempregadas da
cidade, a través da suUa capacitacion profesional e a mellora da sua ocupabilidade, & vez que contrible
a inclusion social, & creacion de emprego e a conciliacidon da vida persoal e laboral. A participacion
contabilizouse en 36 mulleres (46,2%) e 42 homes (53,8%).
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Formacion para o emprego

En primeiro lugar, cdmpre sinalar que os cursos de formacién ocupacional se reduciron drasticamente en 2014
cunha peqguena recuperacion en 2015. Segundo as diferentes memorias anuais deste servizo, a razén radica en
que “os programas formativos destinados & Informacion e orientacion e formacidn ocupacional financiados
polo concello reducironse pola falta de subcontratacion, mentres que os proxectos subvencionados se
mantiveron con novas edicions”.

Neste caso, os servizos de formacion para o emprego estan copados, maioritariamente, por homes, ainda
que en 2015 se chegou a un resultado practicamente paritario.

A formacién ocupacional en 2015, ao igual que nos anos anteriores, estivo relacionada coa industria e a
construcioén especializada, xardinaria, novas tecnoloxias da informacién e a comunicacion (aplicacions para
mobil, Autocad e Excel), vixilancia privada e técnicas de almacenaxe e mantemento.

Neste tipo de formacioén incliese agquela realizada en poligonos. Durante 2015 realizouse un curso para a
obtencion do Certificado de aptitude profesional para o transporte de viaxeiros e mercadorias, en colaboracion

coa asociacion empresarial do Poligono da Grela.

Uso do servizo de formacién ocupacional segundo sexo, 2015

2.500 100,0
2.038 81,9 90,0
2.000 80,0
70,0
1.500 60,0
50,0
1.000 40,0
30,0
500 20,0
10,0 Total
0 0,0  HMulleres EHomes

2012 2013 2014 2015

Fonte: Memoria de xestion de Emprego e Promocién Econdmica

Porén, se se atende aos datos cualitativos, atdpanse diferenzas na participaciéon de mulleres e de homes
segundo a tipoloxia dos cursos de formacioén para o emprego, un feito que as persoas participantes nas
sesions de traballo interpretan por causa da ainda vixente division sexual do traballo. De feito, os cursos de
formacidn ocupacional ofertados durante 2015 seguen unha lina moi vinculada con actividades masculinizadas

(controlador de escaner, vixilante de seguridade privada, traballos de carpintaria e moble...).
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Na mesma lifa, desde o asociacionismo da cidade exprésanse criticas aos cursos de formacién ocupacional
gue se fomentan desde as institucions de apoio, xa que ofrecen formacién que responde aos roles de xénero,
como por exemplo a que se ofrece en relacion aos coidados de persoas dependentes, asi como de fomento

de politicas que reproducen a divisidon sexual do traballo.

Asi, por exemplo, non é igual a asistencia feminina a cursos de coidados socio-sanitarios que a outros oficios.
Desde este punto de vista, valorouse positivamente un curso exclusivo de condutoras de autobus realizado

no 2000, apoiando as medidas de accidn positiva na formacion para o emprego en sectores masculinizados.

Formacién para o emprego

A partir das opinidns extraidas das sesidns de traballo co persoal municipal como coas entidades socias,
sindlase que seria necesario levar a cabo unha investigacién ou elaborar informes con desagregacién por
sexo do tecido empresarial, e traballar coas asociacidons de caracter empresarial para que incldan mulleres

nos seus organos de decision.

Do mesmo modo pronuncidaronse as propias persoas que traballan no concello, gue demandan politicas de
incentivos a empresas de sectores masculinizados que tefian un conxunto de persoal paritario, ou érganos de
direccién ocupados de xeito paritario por mulleres e homes. Para levalo a cabo, reivindicanse actuacidons que
non dependan da vontade do empresariado, sendn que se utilicen medidas fiscais para axudar & contratacion

de mulleres en empresas masculinizadas e a sUa insercion dentro dos érganos de decision.

Esta opinidn vén apoiada polas entidades sociais, que argumentan a necesidade de incluir cldusulas de
igualdade nos contratos publicos de todas as concellarias, como a de Facenda ou Urbanismo, para facer
da transversalidade de xénero unha realidade. Insistese tamén na importancia de acciéns positivas para

equiparar o emprego feminino e masculino en todos os sectores de actividade.

EDUCACION (XUSTIZA SOCIAL E COIDADOS)

O servizo Municipal de Educacién (Informacién extraida da paxina web) é o departamento do Concello
da Corufa responsable de exercer as competencias educativas municipais e de organizar a intervencién no
marco das actividades complementarias e extraescolares, que se planifican desde a Concelleria de Xustiza
Social e Coidados. “Coruila Educa” é o programa educativo municipal do actual Goberno Local que se
xestiona transversalmente con parte das competencias en Igualdade e Diversidade. A continuacion amdsanse
as conclusidns a que se chegou a partir das achegas realizadas nas sesidns de traballo co persoal municipal

e coas entidades sociais.
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Educacién en igualdade entre mulleres e homes desde a infancia

As entidades manifestan que a educacidn en igualdade teria que estar presente nos rangos mais temperans
de idade, é dicir, na educacion de nenos e nenas de escolas infantis, que ademais, son aguelas nas que o
concello ten mais competencias. O xeito de actuar seria sinxelo, coa utilizaciéon de materiais ludicos que non

fagan referencia a roles de xénero e imaxes discriminatorias.

A importancia de actuar desde un momento tan inicial seria evitar as dificultades nas que se ven cando as
cativas e os cativos chegan & adolescencia, e manifestan retrocesos na educacidn non sexista e na reproducion

de estereotipos de xénero.

Con todo, a educacién en igualdade teria que comezar polo persoal docente, segundo as opiniéns do
asociacionismo corufiés, co fin de que se adquira a capacidade de comunicar nas aulas os valores da

igualdade de xénero e do respecto a diversidade, pola influencia que ten o profesorado nas mozas e mozos.

Educacidon sexual

De xeito moi particular maniféstase a necesidade de educacién sexual nos centros educativos. As entidades
aseguran que non se traballa a sexualidade nas escolas e, ainda que recofiecen que o concello non pode ter
influencia no desefo curricular das escolas, si poden ofrecer alternativas como organizar obradoiros a través

das asociacions de nais e pais ou incluir educacion sexual nos xardins de infancia.

OCIO E CULTURA (CULTURAS, DEPORTE E CONECEMENTO)

O informe “A Corufia en cifras”, editado pola area de Igualdade e Diversidade do Concello da Coruia,
ofrece datos relativos ao uso dos servizos das bibliotecas municipais, e dos programas de lecer do Férum

Metropolitano e do Centro Agora para o ano 2015.
Bibliotecas
En primeiro lugar, polo que respecta as bibliotecas, se tomamos en conta & poboacidon no seu conxunto, o

uso parece paritario entre mulleres e homes, tal e como mostra a seguinte tdboa sobre o uso segundo sexo

das bibliotecas municipais en 2015:

BIBLIOTECAS MUNICIPAIS MULLERES 9%, HOMES 9% TOTAL

Bibliotecas municipais (O a 14 anos) . 6526 52,0 6034 48,0 = 12560
Bibliotecas municipais (adultos/as) 28439 41,7 : 39716 | 58,3 : 68155
Total | 34965 43,3 45750 56,7 80715

Fonte: A Corufa en cifras. Area de Igualdade e Diversidade. Concello da Corufia
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Estes datos vefien corroborados polo persoal do concello, que afirma non encontrar diferenzas no uso destas
servizos entre mulleres e homes. Si resaltan, porén, que en determinadas actividades que se realizan nas
bibliotecas, como os clubs de lectura, a asistencia estd moi feminizada, asi como no caso das persoas adultas
gue acompafnan a menores, a causa dos roles de xénero, que asocian a mulleres con coidadoras. Aducen,
deste xeito, que probablemente o uso destas actividades por parte das mulleres pode ser unha cuestiéon
cultural, xa que elas procurarian un tipo de socializacion diferente ao dos homes. Por tanto non se terian en
conta, neste caso, barreiras como os horarios das actividades porque nas bibliotecas organizanse en horario

de mafa e de tarde.

Actividades de lecer

As persoas usuarias das actividades de lecer, tanto as organizadas no Férum Metropolitano como no Centro
Agora, son maioritariamente mulleres. De feito, a maioria dos programas de lecer destes dous equipamentos
(excepto fotografia) presentan unha ampla maioria de mulleres entre as suas persoas usuarias. O equilibrio

na participacion de mulleres e homes dase nas actividades que se programan para menores ata 14 anos.

Uso dos programas de lecer do Férum Metropolitano segundo o sexo, 2015

PROGRAMA DE LECER DO FORUM METROPOLITANO MULLERES 9,  HOMES A

Cidade 144 738 5 262 = 195
Historiaearte 399 862 64 138 463
Literatura o 829 29 171 170
Cine 255 768 77 232 = 332
Astronomia 45 563 35 438 = 80
Musica 202 82 35 148 = 237
Teatro 58 763 18 237 76
‘Fotograf@ 24 471 = 27 52,9 51
Habilidades creativas 163 906 17 94 180
Habilidades mentais e socias 72 %87,8 ¢ 10 £ 12,2 . 82
""""""""""""""""""""""""" o  s88 7 42 17
141 966 5 34 . 146
3 704 16 296 @ 54
n 550 9 450 20
4 400 6 600 10
LA 733 .4 26,7 15
83 874 12 12,6 95
o2 885 12 15 104
1893 81,3 434 18,7 = 2327

Fonte: A Corufa en cifras. Area de Igualdade e Diversidade. Concello da Corufa
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Estes datos invitan a pensar o que xa se adiantaba no apartado anterior de uso das bibliotecas. Asi, segundo
as persoas participantes nas sesidons de traballo, os roles e os comportamentos diferenciados por cuestion
de xénero poden estar influindo na diferente participacion de mulleres e homes nos distintos recursos e
actividades.

Uso dos programas de lecer do Centro Agora segundo o sexo, 2015

PROGRAMA DE LECER DO CENTRO AGORA MULLERES 9%  HOMES % TOTAL
Cidade 91 72,8 34 27,2 125
Historiaearte 25 758 40 242 165
Literatura 75 798 19 202 94
cne 56 651 30 349 = 86
Astronomia 8 563 14 438 @ 32
Mosica 24 774 7 226 31
Teatro 84 808 20 192 = 104
Cocifa 222 696 97 304 319
Creatividade manual 55 887 7 M3 62
Fotografia 13 56,5 10 43,5 23
Novas tecnoloxias s 667 4 333 12
Actividade motriz 180 89,6 21 £ 10,4 201
""""""""""""""""""""""""" 7 895 2 105 19
"""" 28 636 16 364 44
2 00 1 500 24
,,,,,,, 8 .56 423 M
33,3 ; 6 : 66,7 9
"""" 35 """"‘94,6 2 54 37
M5 885 15 M5 150
,,,,,,, n7 880 6 120 133
,,,,,,,, 1286 728 378 272 . 1664

Fonte: A Corufa en cifras. Area de Igualdade e Diversidade. Concello da Corufia

DEPORTES (CULTURAS, DEPORTE E CONECEMENTO

Na analise do uso dos equipamentos deportivos da cidade, volve salientar o comportamento diferenciado
entre mulleres e homes por cuestidon de xénero, xa que neste caso a practica deportiva de homes e mulleres
estd moi diferenciada segundo o tipo de deporte. Asi, en bailes de saldn, bailes latinos, adestramento
persoal, patinaxe artistica, pilates, etc. predominan as mulleres, mentres que o aikido, a esgrima ou o tenis

son deportes que na sUa maioria practican homes.
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Uso das actividades das Escolas Deportivas Municipais segundo o sexo, 2015

ACTIVIDADES DAS ESCOLAS DEPORTIVAS MUNICIPAIS MULLERES 9,  HOMES 9 TOTAL
15 395 23 60,5
""""""""" 6 421 22 57,9
"""""""" 6 457 19 54,3
""""""""" 19 950 1 50 20
"""""""" 18 900 2 10,0 20
""""""""" 2 61 14 389 36
"""""""""""" 500 5 500 @ 10
e wms e e
,,,,,,,,,,,,,,,,, 83 .95 3 35, 86
,,,,,,,,,,,,,,,,,, 4 a2 846 .26
846 834 168 166 1014
8% 628 4% 372 1333
42 11000 © 0,0 42
""""""""" 175 768 53 232 228
3 516 31 484 64
,,,,,,,,,,,,,,,,,, 90 900 10 10,0 100 .
97 89,8 11 10,2 108
""""""""" 37 389 58 61 @ 95
8 1000 O 00 67
2431 71,8 956 282 = 3387

Fonte: A Corufa en cifras. Area de Igualdade e Diversidade. Concello da Corufia

Asi o afirman as persoas traballadoras do concello para as que o deporte estd moi dividido por sexo, agas o
uso da bicicleta, no que parece que a participacion é equitativa entre a poboacidon mais nova. Destacan como
actividades con presenza unicamente feminina as practicas de GAP e BAL, a ximnasia ritmica e artistica, e a

natacidn prenatal (loxicamente).

Durante as sesions de traballo, tanto co persoal municipal como coa sociedade civil, trasladouse que o uso
das pistas polideportivas municipais é practicamente masculino. A razén, para as persoas que participaron
nas sesions de traballo parece derivar en que os equipos que na maior parte as utilizan son masculinos, tendo
os femininos (sobre todo aqueles dedicados ao futbol, o baloncesto, o rugby etc.) moi pouca presenza.
Como medidas que coémpre pdr en marcha para intervir ante esta situacion propuxéronse no establecemento
de accidns positivas na concesion de recursos polideportivos aos equipos femininos, asi como a creacion

de equipos mixtos en idades infantis.
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MOBILIDADE URBANA (MOBILIDADE SOSTIBLE)

O uso do transporte publico estivo, tradicionalmente, vinculado s mulleres, xa que os homes adoitan ser
os que dispoien do medio de transporte privado no fogar familiar. Este esquema parece repetirse no 2015
na Corufa, sobre todo entre a poboacion desempregada, xubilada, con diversidade funcional e, en menor
medida, entre as persoas pensionistas. As mulleres son maioritariamente as usuarias da tarxeta de transporte

publico, tal e como mostra a tdboa a continuacion:

Uso dos servizos de mobilidade municipal segundo o sexo, 2015

MULLERES 9,  HOMES 9% TOTAL
Bicicorufia 1503 564 1674 436 377
Tarxeta Millenium (xeral)  100.549 60,09 66779 3991 167.328
Tarxeta Millenium (escolar) 2714 5046 2665 4954 5379
Tarxeta Millenium (universitario/a) 814 6812 38 3188 1195
Tarxeta Millenium (desempregado/a) 46N 6428 2562 3572 7173
Tarxeta Millenium (xubilado/a) 1473 6407 826 3593 2299
Tarxeta Millenium (discapacidade) 366 57,91 266 4209 632
Tarxeta Millenium (pensionista) 605 5644 467 4356 1072
Total 112635 59,8 75620 40,2 188.255

Fonte: A Corufa en cifras. Area de Igualdade e Diversidade. Concello da Corufia

Desde este punto de vista, o persoal municipal reclama estudos de impacto de xénero no transporte urbano,
Xa que son as mulleres as que o usan maioritariamente atendendo aos tradicionais roles de coidado. Formulase
por tanto que se deberia partir das necesidades das persoas usuarias, maioritariamente mulleres, & hora de

desefiar os recorridos e horarios das lifas de autobuses.

Neste sentido, desde o asociacionismo coruiiés chamase a atencion sobre a escaseza de recursos para a
mobilidade da poboacion de mais idade debido ao reducido nimero de liflas de autobus urbano, asi como
sobre a pertinencia de dar resposta as necesidades especificas da mobilidade de persoas con menores ou

persoas dependentes a cargo.

Adaptabilidade dos equipamentos municipais

Desde urbanismo trasladase que se estan impulsando medidas para persoas con diversidade funcional, como
por exemplo os abonos transporte para persoas de mobilidade reducida, a adaptacion da rede de seméaforos
e a eliminacion barreiras, ainda que se recofece que € un dmbito no que queda moito por facer, sobre todo

debido a cuestidons econémicas.

Desde as asociacions trasladase a necesidade de adaptacién de edificios de nova construcién, do transporte

urbano e dos colexios publicos
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PARTICIPACION CIDADA (PARTICIPACION E INNOVACION DEMOCRATICA)

A respecto das posibles barreiras para a participacion cidada, as entidades sociais da cidade sinalan a ausencia
dunha sociedade critica, o que implica que se tefia que facer un traballo de sensibilizacién para a participacion
cidada, tal e como se fixo co Dia Internacional de Loita contra a Violencia de Xénero. Demandase, sobre
todo, a sensibilizacion das persoas de maior idade, &s que as asociacions resaltan como o colectivo menos
concienciado. A este respecto sinalouse que o uso das novas tecnoloxias nos procesos de participacion

poderia supor unha barreira para as persoas de maior idade, sobre todo no caso das mulleres.

Por outro lado, o persoal que traballa no concello sinala que o asociacionismo segue dividido por sexos,
sobre todo se temos en conta a drea das agrupacions empresariais, deportivas ou culturais, que mantefien
unha presenza maioritaria masculina, mentres as asociacidons do sector social estdn constituidas, na sua

maior parte, por mulleres.

Tamén existirian, segundo todas as persoas participantes nas sesidns de traballo, desigualdades no acceso
aos organos de decisidon e as xuntas directivas das asociacions, as cales seguirian estando ocupadas
maioritariamente por homes. Como medida para paliar esta situacion, desde o cadro de persoal municipal
recldmase gue nas subvencidns e nos contratos do concello se valore que as xuntas directivas das asociaciéns
tefan unha representacion paritaria, unha medida que xa se estd dando nas follas de clausulas de contratacion

e subvencioéns da area de Igualdade e Diversidade, pero non no resto das areas.

Por ultimo, durante as sesidns de traballo coa sociedade civil organizada, apuntdronse carencias na
comunicacion entre o concello e aquelas asociacidns relacionadas co movemento feminista, asi como a
ausencia de espazos de debate entre o concello e o conxunto do movemento asociativo. Conclien tamén
que, en calquera caso, no desenvolvemento de politicas relacionadas coa igualdade de oportunidades,
deberian incluirse na analise as opiniéns de todo tipo de asociaciéns, e non sé aquelas que tefien como labor

principal a reivindicacidn da igualdade entre mulleres e homes.

3.2. PUNTOS FORTES E AREAS DE MELLORA DETECTADAS

A continuacidn recdllense os puntos fortes e dreas de mellora relacionados coa incorporacién da perspectiva
de xénero por parte dos servizos municipais. Ao igual que no apartado de xestidon dos recursos humanos,
outorgouse unha maior atencion aos aspectos de mellora co fin de detectar as posibles actuacidons para poér

en marcha no plan de igualdade.

Débese sublifar que para sistematizar a informacion, e tendo en conta tal e como xa se especificou que
soamente se dispdn de informacion parcial de determinados servizos municipais, tratouse de realizar
unha abstraccion dos puntos fortes e areas de mellora, de xeito que sexan comuns a todos os servizos,
incorporandose como exemplos as propostas concretas, de tal forma que nestes apartados poidan engadirse

no futuro as propostas doutros servizos.
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Puntos fortes

Impulso para a incorporacidon da perspectiva de xénero nas politicas municipais

E destacable, novamente, a recente aprobacion da Instrucidn para a transversalidade de xénero do Concello
da Corufa como un elemento positivo para incorporar a perspectiva de xénero nas politicas e nos servizos
municipais. A pesar de que, tal e como se afirmou durante as sesions de traballo, este documento é soamente
unha instrucién e que, por tanto, non se considera unha norma obrigada, débese resaltar que a sua simple

existencia constitue unha declaracion de intencions en materia de igualdade.

Igualmente é destacable a posta en marcha de estruturas especificas destinadas & posta en marcha de
politicas de igualdade, como a Unidade para a Transversalidade de Xénero, Etica e Diversidade, que posue
especificamente “a misién de coordinar e facilitar o proceso de desenvolvemento da transversalidade
nas politicas do Concello. No 2016 creouse asi mesmo a Comision Técnica Interdepartamental para
a Transversalidade de Xénero, que se encarga da posta en marcha e desenvolvemento da instrucion
progresivamente, en base a respectiva folla de ruta e plan de traballo definidos”. De feito, as persoas que
forman parte desta comision foron as participantes nas sesidéns de traballo co persoal municipal para o

desenvolvemento do presente diagnodstico e o futuro Plan de igualdade.
Impulso para a recollida e andlise de informacién de xeito desagregado

Débese destacar a creacion do Observatorio Municipal de Igualdade e Diversidade, e a slUa recente
publicacion do informe estatistico “A Corufa en Cifras. Mulleres e homes na cidade. Balance estatistico,
2016”. Editado pola Concellaria de Igualdade e Diversidade. Como se plasma na presentacién do documento,
“este informe xorde da necesidade de aproximarnos ao cofiecemento da realidade no termo municipal da
CoruRa, identificando as situacions que afectan a cidadania de xeito diferenciado e que puidesen revelar a

existencia de desigualdades”.

A creacion deste observatorio e a sUa contribucion ao coiecemento da situacién de mulleres e homes no
municipio, & considerado un elemento Mmoi positivo que servird para axustar as intervencions para por en
marcha en funcidn das diferentes posicidons de mulleres e dos homes, aumentando a calidade das intervencions

e dos recursos do concello.

As memorias anuais da Area de Emprego e Empresa do Concello da Corufa, asi como o Observatorio
Sociolaboral, cos seus datos desagregados por sexo, permiten asi mesmo realizar analises detalladas sobre
a situacion das mulleres e homes no mercado laboral, asi como da utilizacion dos servizos de emprego, tanto
de acceso, como de formacion e asesoramento, por parte de mulleres e homes. Estas andlises poden derivar,
asi, no desefo de medidas que fomenten a igualdade de oportunidades de acceso ao mercado laboral e &

mellora da empregabilidade e da formacion de mulleres e de homes.
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Areas de mellora

Desagregacion por sexo dos datos municipais

Tal e como se manifestou en varias ocasiones ao longo do presente diagnodstico, non se dispdn de informacion
desagregada por sexo dunha grande cantidade de items, sendo destacable a escaseza de datos desagregados
sobre a utilizacion dos servizos municipais. Como se sinalou no apartado de introducion, para un diagndstico
completo do impacto de xénero das politicas municipais seria necesario dispor de informacion de todos os

servizos, e respecto a un maior nimero de indicadores.

Asi, como area de mellora e de cara a futuras recollidas de informacidn sobre o impacto de xénero dos
distintos servizos, proponse a recollida de datos por parte de todos os servizos nos indicadores xa sinalados

na introducion do apartado 3:
- Persoas usuarias:

« Numero de mulleres e homes que utilizan, son usuarios/as ou beneficiarios/as dos distintos servizos,

programas, axudas... postos en marcha polo servizo.

« Numero de mulleres e homes que utilizan o servizo desagregado por outras variables de interese
(variables para detallar e seleccionar tendo en conta a sua utilidade para facer visible diferenzas entre

mulleres e homes ou entre grupos de mulleres: idade, situacion laboral, fillos/as a cargo...).
- Programas postos en marcha:

* NUmero e caracteristicas dos programas dirixidos a mulleres (sinalando as novidades ou melloras que

introducen).

« NUmero e caracteristicas dos programas dirixidos especificamente & promocién da igualdade

(sinalando as novidades ou melloras que introducen).
- Andlise e estudos desde a perspectiva de xénero:

* NUmero e caracteristicas dos informes de impacto de xénero realizados.

* NUmero e caracteristicas dos estudos realizados desde a perspectiva de xénero.
- Participacion cidada:

* NUmero e caracteristicas das asociacions e entidades feministas e doutro tipo coas que se colaborou.
- Recursos de conciliacidn:

* No seu caso, caracteristicas dos servizos de conciliacion postos en marcha para facilitar o acceso ao

servizo por parte da poboacidn, e nimero de mulleres e homes que os utilizaron.
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Informes de impacto de xénero para as grandes politicas publicas municipais
Neste sentido, a mesma Instrucidn para a transversalidade de xénero xa mencionada anuncia o seguinte:

En coherencia coas disposicions normativas en materia de transversalidade do principio de igualdade, os
programas e normativa de servizos municipais de especial transcendencia social e incidencia directa na
cidadania iran acompanados dun informe que valore a prevision do efecto que podera ter sobre as condicions
de vida das mulleres e os homes e a sua contribucion no avance da igualdade de xénero. A responsabilidade
técnica de elaboracion do informe de impacto de xénero correspondera as direccions de drea ou xefaturas

de servizo.
Desde as intervencions do persoal municipal reclamouse a elaboracion destes informes.
Andlise das necesidades e demandas de servizos da cidadania desde a perspectiva de xénero

Recolléronse diversas propostas relacionadas coa elaboracidon de estudos e analises especificos desde a
perspectiva de xénero que teflan en conta as necesidades da poboacion. Algunhas das achegas realizadas

son as seguintes:

e Analizar en profundidade as necesidades da poboacidn co fin de mellorar a eficacia e a planificacion

dos servizos.

e Analizar as situacions das mulleres que padecen dobre ou tripla discriminacion, proporcionando ao

persoal municipal formacion sobre interseccionalidade da discriminacion.

¢ Analizar a situacion das mulleres con diversidade funcional, a sda exclusion do mercado laboral e o

risco de padecer violencia de xénero.
* Analizar o tecido empresarial da cidade desde a perspectiva de xénero.

* Realizar estudos sobre o impacto de xénero do transporte urbano, co fin de mellorar a eficacia no
desefo dos recorridos e os horarios en funcidon das necesidades das persoas usuarias, maioritariamente

mulleres.

e Estudar e mellorar a adaptabilidade dos equipamentos municipais para as persoas con diversidade

funcional e con necesidades especiais.
Mellora dos recursos ofrecidos a mulleres de diversos colectivos e dos recursos para o fomento da igualdade

Recolléronse asi mesmo diversas propostas dirixidas a ampliar e mellorar os servizos e as respostas que se

ofrecen a diversos colectivos de mulleres, entre as que salientan as seguintes:

* Incrementar os recursos destinados a mulleres vitimas de violencia de xénero (atencién psicoldxica e

asistencia legal).

* Incrementar a oferta formativa ocupacional, especificamente dos cursos para mulleres en sectores nos

gue contan con subrepresentacion.
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e Mellorar os recursos para as mulleres deportistas.
* Mellorar a capacitacion en novas tecnoloxias das persoas de mais idade, especialmente das mulleres.
Tamén recollese a mellora dos recursos para fomentar a igualdade, como:

e Impulsar recursos para formar en igualdade de menores (formacidn do persoal docente, utilizacion de

materiais coeducativos, fomento da educacién sexual...).
* Incluir clausulas de igualdade nos contratos de todas as concellarias.
Asociacionismo e achegas cidadas en materia de igualdade

Algunhas das achegas que se sinalaron no grupo de traballo coa sociedade civil como aspectos de mellora
nesta area son a carencia de comunicacion entre o concello e as asociacions relacionadas co movemento
feminista, a ausencia de espazos de debate entre o concello e o conxunto do movemento asociativo en xeral,
ou a inclusidn das opinidns de todo tipo de asociacions no desenvolvemento de politicas relacionadas coa
igualdade. Asi mesmo, proponse a extensidn da inclusidon das cldusulas sociais a todo tipo de dreas ademais
de as subvencidns especificas na drea de Igualdade e Diversidade, como férmula para valorar aquelas

asociacidns que conten con representacion paritaria nas suas xuntas directivas.
Mellora dos recursos de conciliacion
Nos grupos de debate recolléronse suxestions en torno & necesidade de ampliar os servizos de conciliacion

municipais a un maior numero de eventos e actos, asi como a outros espazos ademais do Centro de

Informacion as Mulleres.

4. PROPOSTA DE MEDIDAS PARA INCLUIR NO Il PLAN DE IGUALDADE

A continuacion, detallamos a proposta de medidas que se deben incluir no Il Plan de igualdade a partir das

areas de mellora que se detectaron nos dous bloques de informacién analizados:
 Dirixidas ao cadro de persoal e as practicas de xestion dos recursos humanos.

 Dirixidas a mellorar o impacto de xénero dos servizos e das politicas municipais.

4.1. PROPOSTA DE MEDIDAS DIRIXIDAS AO CADRO DE PERSOAL E As
PRACTICAS DE XESTION DE RECURSOS HUMANOS

A partir das areas de mellora detectadas no diagndstico, a continuacion presentamos a proposta de medidas
para incorporar no Plan de igualdade. Estas medidas recollen, en primeiro lugar, as que elaborou o equipo
técnico a partir da analise desde unha perspectiva de xénero de toda a informacion analizada; as que propuxo,
en segundo lugar, o propio persoal municipal e a sociedade civil nos grupos de discusion; e, por ultimo, as

que se derivan do cumprimento das esixencias normativas en materia de igualdade.
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Igualdade na xestién dos recursos humanos

Selecciodn e clasificaciéon profesional

* Promover unha presenza mais equilibrada de mulleres e homes nos departamentos nos que exista un

maior desequilibrio e volume de persoas.

« Fomentar unha maior entrada de mulleres nos departamentos de Policia Local e bombeiros/as.

* Incrementar as formulas de contratacion mais estables das traballadoras.

» Garantir a presenza equilibrada de mulleres e de homes nos tribunais de seleccion.

* Fomentar que os tribunais de seleccidn vixien o principio de igualdade de oportunidades entre os sexos.
* Contemplar o estudo e a aplicacion do principio de igualdade na funcién publica nas probas de acceso.

e Recoller de xeito desagregado os datos de participacidn nos procesos selectivos e analizar se se

produce un impacto negativo de xénero.

e Realizar unha analise en profundidade das probas de seleccidon dos corpos de seguridade, especialmente

das probas fisicas e dos baremos utilizados.
» Garantir a difusidon das convocatorias de emprego en linguaxe inclusiva.

» Elaborar unha revision dos postos de traballo avaliando o impacto de xénero da actual clasificacion
profesional, e se for o caso pdr en marcha un plan de ordenacion dos recursos humanos que atenda ao
principio de igualdade e non discriminacién por razén de sexo.

Promocién
* Promover unha maior presenza de mulleres nos niveis superiores de responsabilidade.
* Fomentar o acceso das mulleres aos postos de grao superior.
e Garantir a presenza equilibrada de mulleres e de homes nas comisidons de valoracion dos concursos.

e Recoller de xeito desagregado os datos de participacion nos procesos de promocion e analizar se se

produce un impacto negativo de xénero.

e Fomentar a formula de promocion interna segundo o concurso, diminuindo a utilizacion de libre

designacion e o nomeamento de persoas externas.
* Diminuir as esixencias de dispofibilidade nos postos de responsabilidade.

» Aplicar un sistema de cotas ao corpo directivo.

Retribuciéns

» Establecer medidas efectivas para eliminar calquera discriminacién retributiva, directa ou indirecta,

por razdn de sexo.

* Implantar un sistema de indicadores que permitan comparar as retribucidons medias de traballadoras e

traballadores tendo en conta os distintos elementos que compofen as retribucions.
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Formacién

* Péren marchaun maior numero de accions formativas especializadas dirixidas atodos os departamentos,

especialmente a aqueles feminizados.

* QOutorgar preferencia de prazas nos cursos de formacidon a quen se incorpora de permiso e de

excedencia vinculados coa conciliacion.

* Impartir formacion en igualdade de todas e todos os profesionais que traballan en dmbitos relacionados

directa ou indirectamente coa violencia de xénero.

e Sistematizar a recollida de informacidn acerca das necesidades e dos intereses formativos do persoal.
* Mellorar as estratexias de difusién da formacidn dispoiible.

* Incrementar a oferta formativa e distribuila ao longo do ano.

* Aumentar a formacion en lifa.

* Fomentar a participacién nos cursos relacionados coa igualdade facendo que puntuen.

¢ Inclusion dun modulo de igualdade nas accidns formativas non especificas do plan de formacion.

¢ Inclusiéon dun itinerario formativo en transversalidade de xénero no plan de formacion interna.

* Valoracion dos coflecementos de xénero do persoal docente como criterio para valorar na seleccion.

e Aplicacion dun sistema de seguimento e de avaliacion que permita medir a sta contribucion ao

obxectivo de igualdade de xénero.
Conciliacién da vida laboral, familiar e persoal

» Sistematizar e axilizar o sistema de solicitudes de medidas de conciliacidon para que se tramiten de

xeito mais axil e menos suxeito a voluntariedade.

e Cubrir con persoal as reducions de xornada, excedencias... para poder exercer o dereito a conciliar sen

sobrecargar o resto de persoal.

e Fomentar unha maior cultura da conciliacion e establecer as reunidons en horario de obrigada

concorrencia.

* Ampliar a flexibilidade no horario de entrada e saida.

» Pofler en marcha unha escola infantil para persoal municipal.

* A implantacion do teletraballo nos postos que sexa posible.

e Reservar o posto de traballo durante un maior periodo de tempo ante solicitudes de excedencia.

« Fomentar a corresponsabilidade por parte dos homes nas tarefas de coidados, a través de medidas

como incentivos fiscais, favorecer as baixas compartidas, ou as baixas de paternidade obrigadas.

e Por a disposicion salas de repouso e lactacion para traballadoras embarazadas e nais lactantes.

74



DIAGNOSTICO SOBRE A SITl_JACIéN DO PERSOAL ~
E DAS PRACTICAS DE XESTION DE RECURSOS C

= IGUALDADE
HUMANOS DO CONCELLO DA CORUNA

E DIVERSIDADE

i
Deputacion
DA CORUNA

Saude laboral

* Promover o principio de igualdade nos sistemas de recollida e de tratamento de datos e no estudo e

investigacion en materia de prevencion de riscos laborais.

 Avaliar para todos os postos de traballo os riscos especificos para as situacidons de embarazo e lactacion.
* Analizar as causas das diferenzas entre mulleres e homes nos accidentes laborais.

e Realizar formacidn en prevencién de riscos laborais para todo o persoal.

e Difundir a todo o cadro de persoal o Protocolo de actuaciéon fronte ao acoso sexual e ao acoso por

razon de sexo e realizar accidons formativas de sensibilizacion na materia.
» Difundir e garantir os dereitos laborais dirixidos as traballadoras vitimas de violencia de xénero.
Comunicacions internas

* Mellorar as estratexias de comunicacion interna garantindo o acceso e difusién de informacion a todo

o cadro de persoal.
Comunicaciodns internas

* Mellorar as estratexias de comunicacion interna garantindo o acceso e difusion de informacioén a todo

o cadro de persoal.

Igualdade na xestién publica

e Realizar accions formativas sobre comunicacion incluinte e fomentar a participacion nelas (puntuacion).

« Fomentar a utilizacion dunha linguaxe incluinte por parte da Alcaldia e os cargos politicos e de maior

responsabilidade.
» Correccion desde unha perspectiva inclusiva da linguaxe utilizada en toda a documentacion.

* Recollida de datos desagregados de xeito sistematizado sobre a distribucion do persoal en diversas
variables e sobre a sUa participacion nos procesos de xestidon dos recursos humanos(formacion,
conciliacién...)

* Incorporacion de clausulas nas follas de contratacion e licitacion que valoren positivamente a aquelas
empresas que respecten a igualdade na sua xestion.

* Incentivar a posta en marcha de plans e medidas de igualdade por parte doutras empresas do municipio
(especialmente as empresas municipais) a través de recursos de apoio e incentivo.

* Introducién do criterio de valoracion da formacion en xénero na valoracion da contratacion de persoal
externo.

» Estender a andlise de impacto de xénero tamén & normativa interna de xestién dos recursos humanos

e 4 posta en marcha de posibles actuaciéns neste campo.
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4.2. PROPOSTA DE MEDIDAS DIRIXIDAS AO IMPACTO DE XENERO DAS
POLITICAS PUBLICAS

A continuacion desenvdlvense as medidas de mellora no impacto de xénero nos servizos e politicas publicas
postas en marcha polo concello.

Esta proposta elaborouse tendo en conta, novamente e tal e como xa se especificou, que soamente se
dispon de informacion parcial de determinados servizos municipais, polo que se tratou de realizar unha
abstraccion das propostas concretas realizadas, de cara a que as futuras medidas para incluir no Plan de

igualdade poidan aplicalas todos os servizos e departamentos municipais.

Perspectiva de xénero nas analises e estudos municipais

* Desagregar os datos das memorias anuais dos servizos do concello por sexo.
* Realizar informes de impacto de xénero para as grandes politicas publicas municipais.
* Analizar as necesidades e as demandas de servizos da cidadania desde a perspectiva de xénero.

* Realizar estudos especificos desde a perspectiva de xénero para cofiecer as necesidades da poboacion.

Achegas cidadas en materia de igualdade

* Mellorar a comunicacion entre o concello e as asociacions relacionadas co movemento feminista.
» Crear espazos de debate entre o concello e o conxunto do movemento asociativo.
* Recoller as opinidns de todo tipo de asociacions no desenvolvemento de politicas relacionadas coa igualdade.

e Extensidon da inclusién das clausulas sociais a todo tipo de areas ademais de as subvencidns especificas
na area de Igualdade e Diversidade, como formula para valorar aquelas asociacidons que conten con

representacion paritaria nas suas xuntas directivas.

Accidns especificas de fomento da igualdade

* Desenvolver programas de fomento da igualdade ou accidéns positivas especificas naqueles

departamentos nos que habitualmente non se desenvolveron.

* Por en marcha respostas especificas para os colectivos de mulleres en situaciéns de discriminacion

multipla.

Recursos de conciliacion

» Mellorar e ampliar os recursos de conciliacidn que ofrecen os servizos municipais.
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5. ANEXOS

5.1. GUIONS RECOLLIDA DE INFORMACION
GUION DA PRIMEIRA SESION DE TRABALLO CO PERSOAL MUNICIPAL

OBXECTIVOS

Analizar as caracteristicas da xestion do persoal do concello: os procedementos seguidos no

recrutamento, seleccion e promocion, formacion, retribucions, conciliacion e saude laboral, entre outros.

Propoiier solucions e formular actuaciéns ou estratexias que permitan mellorar a xestidn dos recursos

humanos, co fin de incorporalas ao Il Plan municipal de igualdade.

e Agradecemento.
¢ Procedemento: Sesion de traballo para o desenvolvemento do diagndstico de igualdade.
* Duracién aproximada: 1 hora e media.

* Permiso para a gravacion.

A. Recrutamento, seleccién e promocién

* Mulleres e homes tefien as mesmas oportunidades de acceso? Existe algunha barreira en funcion dos

postos, departamentos..., tipo de probas de seleccion...?

e Mulleres e homes tefien as mesmas oportunidades de promocion? Existe algunha barreira en funcién

dos postos, departamentos, tipos de procesos de promocion...?
e A partir das debilidades, propostas de mellora
B. Formacioén
e A formacion recibida, adecuase as vosas necesidades e intereses?

e Existe algunha barreira que dificulte participar na formacion continua de traballadoras e traballadores

en igualdade de condicions (horarios, requisitos, acceso...)?

e TéAense en conta as necesidades e intereses de traballadoras e traballadores a hora de desenar as

accions formativas (contidos, horarios...)?

e Credes que hai un acceso suficiente a formacién continua? Existen dificultades de acceso a esa

formacidén a causa dos horarios e a conciliacion coa vida persoal?

* A partir das debilidades, propostas de mellora
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C. Retribuciéns

e Credes que a distribucion dos complementos e pluses segundo os postos de traballo, afectan do

mesmo xeito a mulleres e a homes?
e A partir das debilidades, propostas de mellora
D. Conciliacién
* No voso traballo, conseguides conciliar ben a vosa vida profesional, coa persoal e familiar?

* As medidas de conciliacidon existentes no concello son suficientes para dar resposta simultaneamente

3s necesidades profesionais e familiares e persoais de traballadoras e traballadores?

e Existe algun requisito para o beneficio de medidas de conciliacidn que poida supofier unha barreira

para traballadoras o traballadores?
e A partir das debilidades, propostas de mellora
E. Saude laboral

e Difundense no concello protocolos de prevencion e denuncia de acoso sexual ou por razon de sexo?

E de apoio a traballadoras vitimas de violencia de xénero?

e Existen diferenzas en materia de saude laboral (tipos de riscos, equipos de proteccidn...) nos postos

desempefiados por traballadoras e traballadores?
e A partir das debilidades, propostas de mellora en mellora da saude
F. Comunicacidns

e As canles de comunicaciéon do concello, por exemplo, sobre a oferta de formacidon, promocions,

vacantes, son accesibles para todo o persoal municipal?

e As canles de comunicacion interna facilitan a comunicacion ascendente e descendente de todo

o persoal?

e Segundo a vosa opinion, a imaxe que proxecta o concello (na web, documentacion institucional...)

é neutra con respecto ao sexo? (utilizacion da linguaxe e imaxes non sexistas)
* A partir das debilidades, propostas de mellora
G. Valoracién da xestion dos Recursos Humanos desde a perspectiva de xénero

* As estratexias de xestion do persoal que tradicionalmente se levaron a cabo no concello, promoveron

o principio de igualdade entre mulleres e homes? Por que?

e A normativa (convenio colectivo...) e as politicas de xestion de persoal facilitaron que non haxa

diferenzas entre traballadoras e traballadores? Por que?
e Qutras suxestions e propostas para consolidar a integracion do principio de igualdade na xestion de RRHH

Agradecementos e peche
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GUION DA SEGUNDA SESION DE TRABALLO DO PERSOAL MUNICIPAL

OBXECTIVOS

Analizar o impacto de xénero das politicas e os servizos municipais: Utilizacion dos servizos por
parte de mulleres e homes, requisitos para a participacion e analise das necesidades e as demandas da

poboacion.

Propoiier soluciones e formular actuacions o estratexias que permitan mellorar ou impacto de xénero

das politicas e os servizos municipais, co fin de incorporalas ao Ill Plan municipal de igualdade.

¢ Agradecemento.
* Procedemento: Sesién de traballo para o desenvolvemento do diagndstico de igualdade.
e Duracién aproximada: 1 hora e media.

* Permiso para a gravacion.

A. Utilizacién dos servizos municipais

e Percibistes diferenzas no uso de servizos municipais en funcion do sexo? En cales? A que poden ser

debidas?
B. Caracteristicas e requisitos para a participacién

« E posible que as caracteristicas dos servizos ou programas tefian un impacto que dificulte a
participacion paritaria en funciéon do sexo? (por exemplo, o sector da poboacion destinataria, os

requisitos de participacion, o horario...)
C. Necesidades e demandas da poboacién

e Périense en marcha mecanismos para detectar as necesidades que tefien mulleres e homes de xeito

diferenciado en cada servizo?

e En caso afirmativo, existen diferenzas nas necesidades en funciéon do sexo? En que consisten estas

diferenzas?
D. Incorporacioén de criterios de igualdade

* Nos servizos que presta o Concello, existen programas, actuacions ou criterios especificos destinados
a mulleres pertencentes a determinados colectivos desfavorecidos, ou a fomentar a igualdade de

oportunidades entre mulleres e homes? En que consisten?
e En caso negativo, cales foron as barreiras ou dificultades que impediron a sua posta en marcha?
e Incorporanse medidas de conciliacion para facilitar a participacion nas actividades municipais?
E. Propostas de mellora
e Exposicion das fortalezas e debilidades para cada un dos indicadores. A partir das debilidades,

propostas de mellora para cada un dos indicadores.

79



DIAGNOSTICO SOBRE A SITUACION DO PERSOAL

- - ~
E DAS PRACTICAS DE XESTION DE RECURSOS C IGUALDADE

E DIVERSIDADE

‘ o)

o~ Deputacion
HUMANOS DO CONCELLO DA CORUNA E. DA CORUNA

GUION DA SESION DE TRABALLO CON ASOCIACIONS, COLECTIVOS E ENTIDADES

OBXECTIVOS

Mellora dos servizos e as politicas municipais dende a perspectiva de xénero: Analizar a incidencia dos
distintos programas e actuacions postos en marcha dende o concello sobre as mulleres e homes do

municipio. Propostas de mellora.

SERVIZOS E POLITICAS MUNICIPAIS DENDE A PERSPECTIVA DE XENERO

a) En primeiro lugar, queriamos cofiecer as vosas opiniéons sobre o desenvolvemento das politicas de
igualdade entre mulleres e homes no municipio da Corufia e o seu impacto na cidadania, tanto nas

mulleres como nos homes.

» Cales son as principais necesidades que segundo a vosa opinidn existen no municipio en materia

de igualdade entre mulleres e homes? Existen mecanismos para detectar as necesidades?
» Cales serian as principais necesidades para a participacidon das mulleres?
e As principais necesidades para integrar a igualdade no conxunto das politicas e servizos?

b) Agora queria cofiecer as vosas opinidons en relacion a posibles medidas/temas para traballar que

propoferiades para:
* Incorporar a igualdade entre mulleres e homes nas diferentes areas municipais
* Mellorar a participacion das mulleres:
Servizos/departamentos municipais:
* Promocidén Social e Igualdade
* Educacion
* Deportes e Xuventude
* Cultura
* Emprego
» Participacion Cidada
* Innovacidn Tecnoldxica
* Mobilidade e Rexeneracién Urbana
* Medio Ambiente

c) E segundo a vosa opinidn, cales son as principais necesidades que tefien as empresas do municipio

para incorporar igualdade? E que medidas considerades que seria necesario impulsar para promovela?

d) Por ultimo, que necesidades tefien/tedes as entidades sociais para incorporar a igualdade na vosa

xestidon/actividade? E para promover as politicas de igualdade & cidadania?
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A. Xestion de recursos humanos:

e Puxéronse en marcha de xeito previo actuacions dirixidas a incluir criterios de non discriminacion
ou fomento da igualdade entre mulleres e homes na xestion dos RRHH municipais? Por exemplo,
incorporacion dos criterios de igualdade sinalados na LOIEMH dirixidos as administracions publicas,

ou no Estatuto Basico dos Empregados Publicos...
B. Recrutamento, seleccion e promocion:

e Cando hai participantes en procesos selectivos dentro do concello, desagréganse os datos por

sexo das persoas que participan?

e Detectaronse posibles barreiras para a participacion de mulleres no proceso selectivo de algunha
area? (p.e. as probas para a Policia Local pola dureza das probas fisicas... para determinados postos

polas exixencias de disponibilidade...)

e Contémplase o criterio de presenza equilibrada nos tribunais de seleccion?
C. Xestion da formacién continua

e Périense en marcha plans anuais de formacion continua?

e A formacion ofertada xestionase de xeito interno ou externalizase?

« E voluntaria ou obrigada?

e Calquera persoa pode participar?

e Establécense criterios de acceso?

e Facilitase formacion externa?

e Impartese formacion especifica dirixida as mulleres?

e« Como se difunde a oferta formativa?

* Que tipo de modalidades de formacién se usan? Presencial ou teleformacion? Como se establece

a modalidade? A presencial, en que horario se realiza?

* Avalianse os resultados da formacién?

e Detéctase algunha diferenza en canto a participacion por sexo?
D. Retribucions

e O Convenio Colectivo incorpora a taboa salarial do ano 2005. Cada canto tempo se actualizan os

salarios?
* Que postos de traballo tefien asignado o complemento de posto de traballo?

e Como se establece o complemento de produtividade?
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E. Conciliacion

* A parte dos permisos, e as licenzas, que se contemplan no convenio colectivo, puxéronse en marcha

outras medidas?
* As persoas no concello, coAecen todas as ferramentas de conciliacion?
e Como se difunden os permisos e as licenzas? Acdllense mais mulleres ou homes?
e Foméntase que os homes utilicen as medidas de conciliacién?
F. Saude laboral
e Realizouse avaliacion de riscos en todos os postos?
e A avaliacidon incorpora riscos psicosociais?
e Aprécianse riscos diferentes segundo os postos de traballo?
e Contémplanse riscos especificos para as mulleres, por maternidade e lactacion...?

e Existencia de protocolos e prevencion e sancion do acoso sexual e por razén de sexo? Realizouse

algun tipo de formacidon ou sensibilizacion ao cadro de persoal?

e Mecanismos de apoio a traballadoras vitimas de violencia de xénero? CoAécense os seus dereitos

laborais?
G. Comunicacidns
* Que canles de informacion se utilizan para a difusion de comunicacidon tanto interna como externa?
e Dentro da comunicacion interna, as estratexias facilitan o acceso a informacion por igual a todo o persoal?
e Tipoloxia da linguaxe e imaxes utilizadas?
e Campafas con contidos especificos para igualdade?
e Procedementos para a revision da linguaxe?
H. Igualdade na xestién publica
e Posta en marcha da recollida de datos e estatisticas desagregadas por sexo?
e Posta en marcha de informes de impacto de xénero das politicas do concello?
e Promocion da igualdade en contratos e subvencions?

e Nas empresas municipais e o tecido empresarial da cidade, estanse incorporando plans de

igualdade?

» Puxéronse en marcha subvencions, distintivos... para promover a elaboracién de plans/medidas por

parte das empresas do municipio?
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5.2. TABOA DISTRIBUCION DEPARTAMENTOS E SERVIZOS

Distribucion de persoas traballadoras en departamentos e servizos municipais segundo sexo, 2016

SERVIZOS DEPARTAMENTOS MULLERES 9,  HOMES A TOTAL

Sen determinar Sen determinar 2
Altos cargos 3
Alcaldia 1
""" 43
H 0
Secretaria Xeral 2
6
Seguridade Cidada 3
1
| 44
om
1
Mobilidade Urbana 4
6 7S5,
8. 421 M. 579 18
2 500 2 500 @ 4
Asesoria Xuridica 4 667 2 33,3
Presupostos e Est. Economicos 3 1000 0O 00 3
Xestion Trbutaria A 3 1000 O 00 3
| XestionTrioutaria 23
s Inspeccion de Tributos 2
Interior Interior .
Estatistica e padron n
3
B
"""""" 1
"""" 1
Conserxaria Maria Pita 25
Contratacion Contratacion N
Persoal Persoal 10
- éabinetér‘ae Planifri‘;:'écién """ 2
:Innovacion e Desenvolvemento Tecnoléxico . Innovacién tecnoléxica 2
T Teléfono0l0 1
: Informatica Informatica
Intervencion . Intervencion xeral 9
Tesoureira Xeral . Tesowara 2
Tribunal Econémico Administrativo Tribunal Econémico Administrativo 1
Medio Ambiente Medio Ambiente 1
e I
V Xardns 1

83



DIAGNOSTICO SOBRE A SITUACION DO PERSOAL
E DAS PRACTICAS DE XESTION DE RECURSOS

= IGUALDADE
HUMANOS DO CONCELLO DA CORUNA

E DIVERSIDADE

’ o)

Deputacion
DA CORUNA

(@]

SERVIZOS DEPARTAMENTOS MULLERES 9%  HOMES
Rehabilitacion e Vivenda . Rehabilitacion : 833 167 18
Planeamento e Xestion do Solo . Planeamento e Xestion do Solo 333 21
Intervencion Urbanistica Intervencion Urbanistica 385 = 26
..... 6onserx"0"rb. 1OO,OW 1
..... i‘r"wformac”ign e Rexigfros Urbanos 40,0 5
..... éérvizos Xerals URB 600 5
..... Urbanisn%é 25,0 4
Infraestruturas Infraestruturas 50,0 8 ..........
T Alumeado 857 7
..... i‘r"wspecciar; de Pro%éf:tos e Obras 83,3 6
..... 6ficina 'I%cnica deml‘ﬁfraestruturas 54,5 i 22
..... ﬁérqué I\;Iucébil 1OO,OM n
Servizos Xerais IE 40,0 5
000 4
1000 8
895 19
"""""""""""" 66,7
"""""""" 38,5
Bibliotecas 6,7 30
| Arquivos 28,6 7
_ BandadeMosica 952 42
Exposicions e Coleccions 75,0
Museo Arqueoldxico 60,0
..... Normaliééucién Linédfstica 0,0
éMuseos Cientificos . Museos Cientificos 633 30
Acwro 100 5
Domus 100,0 1
:Promocion Social e Igualdade ._Promocion Social e Igualdade ] 189, 2103 78
E Servizos Sociais : : 14,7 34
Accion social Accion Social 10,3 29
Educacion Educacion e Xuventude 27,3 44
:Deportes e xuventude . Deportes 50,0 22
. Xuventude 0,0 3
Emprego e empresa Emprego 39,7 68
Equipamentos e Mercados 591 22 """""""
...... OMIC 0,0 2
‘‘‘‘‘‘ f—"%rticipaciéa"Cidadé OO 1
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