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Informe de evaluacion del impacto de género del Reglamento de carrera

Asunto: . e ~
horizontal y evaluacion de desempefio.

Rosana Pastor Garcia, agente de igualdad del Negociado de Igualdad que suscribe, emite
el siguiente informe a solicitud de la Unidad Administrativa de Gestidon Tributaria en fecha 3 de
octubre de 2022.

CONTENIDO DEL INFORME

I. Introduccion. Descripcion del Reglamento

II. Datos solicitados para poder realizar el analisis de género

[ll. Vinculacién con objetivos programaticos y normativas en materia de igualdad de género
IV. Analisis de género segun el ambito de actuacion.

V. Analisis de género segun el acceso a la informacion y participacion

VI. Valoracion global del impacto de género del Reglamento

VII. Propuesta de mejora para incorporar el enfoque de género en el Reglamento

I. INTRODUCCION

El reglamento de carrera horizontal y evaluacién de desempefio sienta las bases del sistema de
promocion y carrera, en concreto de la carrera horizontal y los factores basicos para su desarroll0 —
e implantacion. ElI Ayuntamiento tiene el convencimiento de que la carrera profesional no solo=——=
puede conseguirse mediante el ascenso jerarquico o la movilidad entre puestos, sino también por ===
profundizar en el conocimiento y experiencia en el mismo puesto de trabajo. Ademas, considera

necesaria la introduccién de mecanismos horizontales de progresion que permitan avanzar al
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personal empleado publico, tanto desde un punto de vista retributivo como de prestigio, y
reconocimiento avanzado a la posicion alcanzada en su trayectoria profesional.

La carrera profesional horizontal no es ni mucho menos un mero ascenso, es un conjunto de
expectativa de progreso para el personal empleado publico que busca incentivar el conocimiento
experto del mismo. Para la gestion de la carrera profesional es necesario valorar la actuacion del
personal empleado publico: su trayectoria y actuacion profesional, la calidad de los trabajos
realizados, los conocimientos adquiridos y transmitidos, su implicacion con la organizacion y el
rendimiento y logro de los resultados de los objetivos fijados en el Plan de Gobierno Municipal u
otros instrumentos en los que se fijan los objetivos de gobierno tanto globales como sectoriales.

En consecuencia, la evaluacién del desempefo, rendimiento y los demas factores pasan a
convertirse en herramientas esenciales dentro del modelo sin cuya presencia e impacto de la
evaluacién del rendimiento y del desempefio es imposible reconocerla y ponerla en
funcionamiento. La formacion y actualizaciéon de los conocimientos, la implicacién con los objetivos
y fines de la administracion publica, van a ser una exigencia para las empleadas y los empleados
publicos y van a ser objeto de evaluacion, analisis y valoracion.

Asi, la apuesta conjunta carrera profesional-evaluacién del desempefio supondra, en la practica,
un binomio clave para optar y apostar por una administracién publica mas profesional y exigente
consigo misma, mas comprometida con la calidad de los servicios ofrecidos a la ciudadania vy, al
propio tiempo, un intento de ser mas competitiva comparativamente con el resto del sector
publico.

El texto desarrolla el Capitulo X del Acuerdo/Convenio regulador de las condiciones de trabajo del
personal municipal para los afios 2021-2025 y tras establecer en sus primeros articulos el derecho
a la carrera profesional horizontal y determinar su ambito de aplicacion, tanto subjetivo como
objetivo, asi como el derecho a la informacién, se divide en 4 titulos:

El titulo | regula la carrera profesional horizontal, su definicién, estructura acceso y forma de
progresion en el sistema, tiempo de permanencia y computo del tiempo minimo de permanencia
asi como las areas y criterios de valoracion y la nueva estructura retributiva.

El titulo Il prevé los sistemas de evaluacién del desempefio y, a su vez, se subdivide en capitulos,
en los que se establecen las disposiciones generales como la conceptualizaciéon del desempefio y
del rendimiento y los periodos de las evaluaciones; se identifican los actores de la evaluacion y los
factores de valoracion.

El titulo Ill regula la organizacion del sistema de carrera profesional y los comités necesarios para
su correcto funcionamiento, seguimiento y perfeccion del sistema.

Finalmente, el Reglamento establece mediante las disposiciones adicionales y transitorias,
determinadas situaciones que requieren la adopcion de medidas especificas de caracter
transitorio o que no encuentran una adecuada respuesta en la regulacién general, como puede ser
el caso de la implantacién progresiva del sistema o el acceso al mismo del personal procedente de
otras administraciones.

Il. DATOS SOLICITADOS PARA PODER REALIZAR EL ANALISIS DE GENERO
Los documentos a los que se ha tenido acceso en el expediente de Gestiona son los siguientes
v Solicitud de informe de impacto de género.

v Reglamento carrera horizontal y evaluacion del desempeiio
v Datos de la Gestion de los Recursos Humanos afio 2021
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Il VINCULACION CON OBJETIVOS PROGRAMATICOS Y NORMATIVAS EN MATERIA DE
IGUALDAD DE GENERO

1. Leyes que obligan a las administraciones publicas a incorporar la igualdad de género:

* Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres'.

Articulo 14. Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos.

Alos fines de esta Ley, seran criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos:
1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre mujeres y
hombres. [...]
11. La implantacion de un lenguaje no sexista en el ambito administrativo y su fomento en la
totalidad de las relaciones sociales, culturales y artisticas.

Articulo 15. Transversalidad del principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres.

El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres informara, con caracter
transversal, la actuaciéon de todos los poderes publicos. Las administraciones publicas lo
integraran, de forma activa, en la adopcion y ejecucion de sus disposiciones normativas, en la
definicion y presupuestacion de politicas publicas en todos los ambitos y en el desarrollo del
conjunto de todas sus actividades.

Articulo 19. Informes de impacto de género.

Los proyectos de disposiciones de caracter general y los planes de especial relevancia
econdmica, social, cultural y artistica que se sometan a la aprobacion del Consejo de Ministros
deberan incorporar un informe sobre su impacto por razén de género.

Articulo 20. Adecuacioén de las estadisticas y estudios.
Al objeto de hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta Ley y que se garantice la
integracion de modo efectivo de la perspectiva de género en su actividad ordinaria, los poderes
publicos, en la elaboracion de sus estudios y estadisticas, deberan:
a) Incluir sistematicamente la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de
datos que lleven a cabo.
b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten un
mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su manifestacion e interaccion en la
realidad que se vaya a analizar.
c¢) Disenar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el conocimiento
de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta generadora de situaciones de
discriminacién multiple en los diferentes ambitos de intervencioén.
d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas variables
incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcién de la variable de sexo.
e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las diferentes
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres en los diferentes
ambitos de intervencion.
f) Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con objeto de
contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y evitar la estereotipacién
negativa de determinados colectivos de mujeres.
Solo excepcionalmente, y mediante informe motivado y aprobado por el 6rgano competente, podra
justificarse el incumplimiento de alguna de las obligaciones anteriormente especificadas.

1  https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf

3

Céd. Validacion: ANERKR2FRC42HPRTGEG6FTGPH | Verificacion: https://sede.castello.es/

Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 3 de 12


https://www.boe.es/buscar/pdf/2007/BOE-A-2007-6115-consolidado.pdf

* Ley 30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del impacto
de género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno. Aunque no afecta
al ambito local, sirve de referencia y orientacion para el desarrollo de las politicas publicas.

* Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat Valenciana, para la Igualdad entre Mujeres
y Hombres?.

Articulo 4. Principios rectores de la accion administrativa.

1. Los poderes publicos valencianos adoptaran las medidas apropiadas para modificar los
patrones socio-culturales de conducta asignados en funcion del género, con la finalidad de
eliminar los prejuicios, los usos y las costumbres de cualquier indole basados en la idea de
inferioridad o en funciones estereotipadas de mujeres y hombres contrarias al principio de
igualdad.

2. Las distintas administraciones publicas adoptaran una estrategia dual basada en el principio
de complementariedad de medidas de accion positiva y las que respondan a la transversalidad
de género. La adopcién por el Gobierno Valenciano de medidas especiales de caracter
temporal encaminadas a acelerar la igualdad de facto entre la mujer y el hombre no se
considerara discriminatoria en la forma definida en las convenciones internacionales. Estas
medidas cesaran cuando se hayan alcanzado los objetivos de igualdad, oportunidad y trato.

Articulo 4 bis. Informes de impacto de género.

Los proyectos normativos incorporaran un informe de impacto por razén de género que se
elaborara por el departamento o centro directivo que propone el anteproyecto de ley o proyecto de
norma, plan o programa de acuerdo con las instrucciones y directrices que dicte el érgano
competente en la materia, y deberd acompanar la propuesta desde el inicio del proceso de
tramitacion.

Articulo 48. El lenguaje no-sexista en los escritos administrativos.

Las administraciones publicas valencianas pondran en marcha los medios necesarios para que
toda norma o escrito administrativo respeten en su redaccion las normas relativas a la utilizacion
de un lenguaje no-sexista.

Articulo 49. Datos estadisticos e investigaciones.

El Consell de la Generalitat, impulsara la desagregacion de datos por sexos en todas las
estadisticas e investigaciones que se lleven a cabo en la Comunitat Valenciana, profundizara en el ==
estudio e investigacion sobre la realidad social desde una perspectiva de género, y dara cuenta de

la evolucion de los indices de igualdad de mujeres y hombres en el ambito de la Comunitat
Valenciana.

* Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley Estatuto de los trabajadores

El Estatuto de los trabajadores incorpora en el articulo 4.2c la prohibicién de toda discriminacién
por razon de sexo una vez contratada la persona, y en el articulo 24.2 especifica que los criterios
de ascenso y promocién dentro de la empresa se acomodaran a reglas comunes para los dos
SEeXos.

El articulo 28 establece la igualdad de remuneracién por razén de sexo. La empresa esta obligada
a pagar por la prestacion de un trabajo de igualdad valor la misma retribucion, satisfecha directa o mm—
indirectamente y cualquiera que se la naturaleza de la misma, salarial o extrasalarial, sin que =—/—
pueda producirse discriminacion alguna por razon de sexo en ninguno de los elementos 0 0=
condiciones de aquella. Un trabajo tendra igual valor que otro cuando la naturaleza de las

2  https://www.boe.es/buscar/pdf/2003/BOE-A-2003-9334-consolidado.pdf
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funciones o tareas efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o de
formacion exigidas para su ejercicio, los factores estrictamente relacionados con su desempefio y
las condiciones laborales en las que dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean
equivalentes.

* Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico.

El capitulo Il regula el derecho a la carrera profesional y a la promocion interna, asi como la
evaluacién de desempefio y en su articulo 16 indica el concepto, principios y modalidades de la
carrera profesional de los funcionarias/os de carrera.

* Real decreto 902/2020 de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Articulo 9 valoracion de puestos de trabajo en los convenios colectivos. De acuerdo con el
Estatuto de los Trabajadores con el objetivo de comprobar que la definicién de los grupos
profesionales se ajusta a criterios y sistemas que garantizan la ausencia de discriminacion directa
e indirecta entre mujeres y hombres y la correcta aplicacion del principio de igualdad de retribucion
por trabajos de igual valor, las mesas negociadoras de los convenios colectivos deberan
asegurarse de que los factores y condiciones concurrentes en cada uno de los grupos y niveles
profesionales respetan los criterios de adecuacién, totalidad y objetividad, y el principio de igual
retribucion para puestos de igual valor en los términos establecidos en el articulo 4.

2. Oftras leyes aplicables para mejorar la gestion publica

* Ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacion publica y
buen gobierno®

Articulo 8 Informacion econdmica, presupuestaria y estadistica.

En su numeral 8.1 d) Los presupuestos, con descripcion de las principales partidas
presupuestarias e informacién actualizada y comprensible sobre su estado de ejecucion y sobre el
cumplimiento de los objetivos de estabilidad presupuestaria y sostenibilidad financiera de las
Administraciones Publicas.

* Ley 13/2016, de 29 de diciembre, de medidas fiscales, de gestién administrativa y ===
financiera y de organizacion de la Generalitat*

Articulo 45. Se afiade un articulo 4 bis en la Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad
entre Mujeres y Hombres, relativo a la obligacion de incorporar informes de impacto de género de los
proyectos normativos.

3. Normativa institucional para alcanzar la igualdad de género en el Ayuntamiento de Castello:
* Instruccién de vicealcaldia 3/10/2016 para instar a los departamentos municipales
sobre la necesidad de incorporar la variable sexo en el desarrollo de las

aplicaciones informaticas.

* Instrucciéon de vicealcaldia 3/10/2016 para favorecer el uso inclusivo del lenguaje en
la documentacion generada por el ayuntamiento de Castellé

* Procedimiento de elaboracion de informes de impacto de género del Ayuntamiento
de Castellé aprobado el 1 de marzo de 2022.

3 https://www.boe.es/boe/dias/2017/02/09/pdfs/BOE-A-2017-1291.pdf
4  https://www.boe.es/boe/dias/2017/02/09/pdfs/BOE-A-2017-1291.pdf

5

Céd. Validacion: ANERKR2FRC42HPRTGEG6FTGPH | Verificacion: https://sede.castello.es/

Documento firmado electrénicamente desde la plataforma esPublico Gestiona | Pagina 5 de 12


https://www.boe.es/boe/dias/2017/02/09/pdfs/BOE-A-2017-1291.pdf
https://www.boe.es/boe/dias/2017/02/09/pdfs/BOE-A-2017-1291.pdf

* 1ll Plan Municipal de Igualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres.(PIO)
Aprobado por el Pleno del ayuntamiento el 29 de noviembre de 2019

La Seccion de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos tiene las siguientes acciones
comprometidas en el PIO especificas y otras que implican a todos los departamentos:

Area 1. Cambio institucional.

Objetivo 3. Consolidar el grado de integraciéon de la perspectiva de género en las estadisticas y
datos municipales.
1.3.7 Elaborar un informe anual con los datos desagregados por sexo del funcionariado que
participa en los cursos formativos propios del Ayuntamiento, asi como formacion externa.

Objetivo 4. Incluir la perspectiva de género en la comunicacion interna y externa del Ayuntamiento
de Castello.
1.4.5. Incorporar en las actividades coordinadas por el Servicio de Prevencion de Riesgos
Laborales, el lenguaje inclusivo y la perspectiva de género por parte de las empresas que
prestan los servicios contratados.
1.4.11 Garantizar el uso inclusivo del lenguaje en toda la documentacién que emana de la
Seccién de Gestidon y Desarrollo de Recursos Humanos.
1.4.3. Garantizar un uso del lenguaje e imagen inclusiva en los documentos internos del
Ayuntamiento de Castell6 y los documentos que emanan hacia la ciudadania.

Objetivo 5. Integrar la perspectiva de género en la politica local a través del presupuesto municipal

con el fin de orientar el proceso presupuestario a la reduccion de las desigualdades de género.
1.5.1. Incluir en el informe anual de presupuestos con impacto de género un apartado para
detallar qué partidas presupuestarias y qué importe se destinan a combatir la violencia de
geénero y machista.

Objetivo 6. Fortalecer la transversalidad de género en la administracion local mediante la
formacion en igualdad de oportunidades de mujeres y hombres.
1.6.1. Ofrecer anualmente formacion en materia de igualdad a todo el funcionariado
municipal dentro de la programacién del Negociado de Formacion.
1.6.2. Ofrecer formacién basica sobre el uso inclusivo del lenguaje al personal municipal.

Objetivo 7. Consolidar las estructuras necesarias para la transversalizacion de la perspectiva de

género en las politicas municipales, tanto las que afectan a dinamicas internas como la externas.
1.7.1. Garantizar que todos los planes y programas estratégicos municipales incorporan la
igualdad de género.

Objetivo 8. Garantizar la aplicacion de la perspectiva de género en la politica laboral del
Ayuntamiento.
1.8.1. Incluir un temario especifico referente a igualdad de oportunidades de mujeres y
hombres y violencia de género en las convocatorias de empleo publico.
1.8.2. Garantizar la paridad en los tribunales de los procesos de seleccion del Ayuntamiento
de Castelld.
1.8.3. Analizar los datos desagregados por sexo sobre la composicion de la plantilla del
Ayuntamiento y actualizarla anualmente.

IV. ANALISIS DE GENERO SEGUN EL AMBITO DE ACTUACION

El analisis de género de la plantila de una organizacion tiene por objetivo detectar las
desigualdades entre mujeres y hombres en el personal y mostrar las consecuencias de la
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pervivencia de pautas culturales que asignan roles y expectativas a unos y otras, segun su
pertenencia a uno u otro sexo.

El diagndstico de situacién en materia de igualdad entre mujeres y hombres realizado en 2019 que
consta como Anexo al Il Plan de igualdad en el ambito de los Recursos Humanos 2020-2023
indica que el andlisis documental evidencia la desigualdad de género que también impregna la
realidad de los recursos humanos del Ayuntamiento de Castellé. Los datos confirman la
segregacion horizontal y vertical. Las mujeres estan subrepresentadas en el Ayuntamiento en el
total de la plantilla.

Evolucién plantilla 2013-2018
1200

56,38% 95,22%

1000

64,21%

24,78%
43,62% _

2013 2017 2018

B Mujeres ™ Hombres

La brecha mas acentuada en la proporcion entre mujeres y hombres se observa entre el personal
funcionario. En 2013, los hombres representaban casi el doble que las mujeres en la posicion
laboral que ofrece mayor estabilidad, funcionariado de carrera. En 2017, la brecha se acorta
debido al descenso del numero de hombres, manteniéndose la cantidad de mujeres en esa
categoria practicamente igual. La otra brecha notable es la que se da entre el personal
funcionariado interino, donde en 2017 disminuye la distancia como resultado del aumento del
namero de mujeres.

Distribucion de la plantilla por vinculacion laboral y sexo 2018

Incluidas todas las areas

38%
Personal eventual l 52%

Laboral temporal raﬁssﬂﬁ

Laboral fijo i 1oo%

L 500

Funcionariado de carrera 63%

37%

o

100 200 300 400 500 600

W Mujeres ™ Hombres

El diagnéstico indica que en la administracién municipal las inercias patriarcales contindan
presentes y arraigadas, ya que se observo la existencia de la division sexual del trabajo detectada
en la segregacién ocupacional, tanto horizontal como vertical. Se detectaron asimetrias de género,
que provocan desigualdades hacia las mujeres, especialmente en las areas de Servicios Urbanos,
Infraestructura y Medio Ambiente y en el area de Seguridad Publica y Emergencias.
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Distribucion de plantilla por area y sexo 2017

l 81%

Area Seguridad Pblica y Emergencias _go,
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Estas desigualdades entre mujeres y hombres refuerzan en los imaginarios individuales y
colectivos las relaciones jerarquicas, el androcentrismo, la divisién sexual del trabajo en todos los
espacios, incluido el laboral tal. Esto implica una brecha salarial entre mujeres y hombres, que en
el Ayuntamiento se aprecia por una diferencia sustantiva entre las retribuciones de los hombres y
las mujeres de su plantilla. La brecha esta presente en todos los componentes de la retribucion,

aunque mas acentuada en las gratificaciones.

Rahihuonsbéslaspaubchsmr
mieres y homaes en o

Ayuntamiento en 20013y 2017
et 57.2%%
37.91% § 47 1%
2013 2007

m mujeres m hombres

Representadion de mujeres y hombres
ened Apuntamiento en 2013 y en 2017

Je,
el 56,38%
Er 4362% ¢
2013 2017
m myjeres m hombres

Los datos aportados por el Negociado de Servicios Internos en el Anexo de Impacto de género
para el presupuesto 2022, contiene los permisos gestionados de 1 de enero a 30 de septiembre
de 2021, donde se muestra que fueron mas hombres los que solicitaron el permiso de reduccion
por hijas/os a cargo, aunque la reduccion por familiar con especial dedicacion fue solicitado mas ___
por mujeres. Y los permisos que conllevan reduccion de la remuneraciéon o que no son retribuidos ===

son solicitados mas por mujeres.
Licencia por interés particular sin retribuir
Reduccion (horario 9 a 14) 75% de remuneracion
Flexibilidad horaria
Reduccion familiar con especial dedicacion

- pmd
il

HS
= 1

Reduccién hijo/a < 12 afios no remunerada ™ 2

Reduccién 2 hijos/as <13 afios
Reduccién hijo/a < 4 afios
Lactancia < 12 meses
Paternidad

Matrimonio

), ™ Mujeres
1 B Hombres
[

e 1/

I 0

e 7

0O 5 10 15 20 25

Los datos de la gestion de Recursos Humanos 2021, evidencian que se mantiene la
subrepresentacién de las mujeres sobre el total de la plantilla del Ayuntamiento, aunque si se
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excluye al area de Seguridad las mujeres representan el 52%. Siguiendo el personal de la Policia

Local masculinizado.

Todos los efectivos de plantilla

m Mujeres

B Hombres

Policia Local y AMU’s

22 % m Mujeres

B Hombres

Se excluye colectivo de Policia, AMU’S
Bomberos

B Mujeres

B Hombres

Servicio de Prevencion y Extincion de
Incendios

B Mujeres

B Hombres

Los datos 2021 incorporan un indice de feminizacién del personal técnico que sitia a las mujeres
como el 40% de quienes tiene el grupo de titulacion A1, A2 o B y el 39% del personal no técnico

del Ayuntamiento.

Para 2021 el porcentaje de personal funcionario de carrera continua siendo mayor para los
hombres que representan el 63,47%, que las mujeres que son el 36,53%, aunque en el caso del
funcionariado interino se mantiene el equilibrio como en afios anteriores, con un 51,67% de

hombres frente a 48,33% de mujeres.

Algunos de los items que ayudarian al analisis de género de los datos de gestion de Recursos
Humanos 2021 no se encuentran desagregados por sexo, como por ejemplo del total de personal
empleado cuantas mujeres y hombres estan en plantilla o fuera de ella, cuantas plazas se han
amortizado o son de nueva creacion, la evolucion del funcionariado de carrera o interno por anos,
o el gasto de personal, asi como las retribuciones, la productividad o las gratificaciones por sexo.

La promocion se entiende como la seleccion de una persona trabajadora para ocupar un puesto
de categoria superior, en rango o nivel, con las consiguientes ventajas profesionales vy
econdmicas. La ocupacién de ese puesto, sea vacante o de nueva creacion, conlleva beneficios
si se utiliza para cubrirlo la promocion interna, como puede ser la rapida seleccién de la persona
idénea, el conocimiento de la persona y una adaptacion facilitada por el conocimiento de la
cultura del Ayuntamiento. Pero ademas, se convierte en un instrumento importante para eliminar
los desequilibrios en la participacion de las mujeres en algunos puestos.

Llevar a cabo la promocién profesional y el desarrollo de la carrera en igualdad de oportunidades
en una organizacion, implica reconocer que mujeres y hombres estan en distintas posiciones para
acceder a la promocién. Aunque la presencia de mujeres cualificadas en las plantillas de las
empresas es una realidad, por lo general esta presencia no se corresponde con su participacion
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en los puestos mas altos de la jerarquia empresarial. Todavia en la actualidad se aprecia
segregacion vertical (concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad, en puestos de trabajo inferiores) de las mujeres en el empleo y son pocas las
trabajadoras que atraviesan el llamado “techo de cristal”, la barrera invisible que impide que las
mujeres accedan a los puestos de mayor responsabilidad. Este techo de cristal y esta
segregacion vertical se entienden a partir de los roles y las relaciones de género desiguales que
aun persisten en las organizaciones y en la sociedad.

Realizar el analisis de género del procedimiento y los criterios de promocion permite evitar
obstaculos de acceso a los puestos superiores en la empresa y rentabilizar el potencial que
supone el capital humano que aportan trabajadoras y trabajadores. Este analisis no sélo permite
determinar y entender qué elementos inciden en el acceso de las personas trabajadoras al
proceso de promocién, sino como inciden y proponer medidas que se pueden llevar a cabo para
eliminar desigualdades. Por lo tanto, es una herramienta imprescindible para integrar la igualdad
de oportunidades entre mujeres y hombres en el proceso de promocién profesional.

La promocion debe estar ligada y ser parte fundamental del desarrollo de la carrera profesional de
las personas trabajadoras. El apoyo al desarrollo profesional del personal en igualdad de
oportunidades promueve una presencia equitativa de mujeres y hombres en todos los
departamentos y niveles jerarquicos de la organizaciéon y fomenta la promocién profesional de
mujeres.

Las claves para realizar la promocién profesional desde la 6ptica de la igualdad de oportunidades
son:

v Establecer mecanismos para que en los procesos de promocién para puestos y/o
departamentos donde no haya equilibrio por sexo se favorezca la incorporacion de
personas del sexo menos representado.

v Definir un proceso de promocién profesional basado en criterios imparciales.

v Apoyar el desarrollo profesional de ftrabajadoras y trabajadores en igualdad de
oportunidades, planificando futuras necesidades de la organizacién con las personales de
la plantilla.

v No presuponer mayor o menor capacidad, disponibilidad, implicacion o interés en el
desarrollo de la carrera profesional y por lo tanto en la promocién segun el sexo de la
persona.

v Informar a la plantilla sobre el proceso de desarrollo de carrera y promocion profesional en
igualdad de oportunidades con claridad y transparencia en el proceso. Asegurandose de —=
que llegue la informacion a toda la plantilla y utilizando un lenguaje inclusivo que no=—
invisibilice a un sexo u otro en la denominacion de los puestos.

v Facilitar la participacion de la plantilla en el disefio y planificacion de su carrera laboral.

v Apoyar la formacion como herramienta fundamental para el desarrollo de carrera en
igualdad de oportunidades en la organizacion.

v Basar la identificacion de necesidades formativas y apoyo al desarrollo de carrera
unicamente en razones técnicas: cualificaciones, competencias, conocimientos vy
experiencias.

v Evaluar el desempefio y analisis de potencialidad de trabajadoras y trabajadores.

v Realizar la valoracién de puestos de trabajo evitando incurrir en sesgos de género que
infravaloren cualidades tradicionalmente entendidas como femeninas en la definicion de
los factores de valoracion.

Es importante recalcar que el lenguaje es un agente de socializacion de género, que transmite el==
conjunto de actitudes y comportamientos que mantienen en situaciéon de inferioridad y subordinacion al ==
sexo femenino, presente en todas y cada una de las manifestaciones de la vida social y en todos los
ambitos de las relaciones humanas. Lo que no se nombra no existe, la utilizacion del genérico
masculino implica que a través del lenguaje se mantiene el androcentrismo, es decir, considerar a los
hombres como sujetos de referencia y a las mujeres como seres dependientes y subordinados a ellos.
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El sexismo no esta en la lengua, sino en la mente de las personas, por eso hablamos de “uso sexista”
del lenguaje, ya que la lengua, por su variedad y riqueza, ofrece muchas posibilidades para describir
una realidad y para expresar todo lo que nuestra mente es capaz de imaginar. Se percibe el esfuerzo
realizado por incorporar un lenguaje inclusivo en el texto del Reglamento, pero se recomienda revisarlo
para que sea incorporado en todo el texto y en las modificaciones si las tuviera.

V. ANALISIS DE GENERO SEGUN EL ACCESO A LA INFORMACION Y PARTICIPACION
CIUDADANA

El Reglamento de la carrera horizontal y evaluacion de desempefio no tiene previsto realizar
consulta ciudadana, ya que es una reglamentacion de caracter organizativo e interno que regula el
derecho a la promocion profesional y es una necesidad estructural del Ayuntamiento.

VI. VALORACION GLOBAL DEL IMPACTO DE GENERO DE LA FIGURA O ELEMENTO
ANALIZADO

Transformador de

Reglamento carrera horizontal Reproductor desigualdades . N?
<2 ~ : identificable
y evaluacion de desempeiio desigualdades Impacto Impacto INI]
Directo [ID] Indirecto [lI]
Segun su naturaleza X
Segun su ambito de actuacion X X
Segun acceso a la informacién y X
participacion
Lenguaje inclusivo X X

El reglamento de la carrera horizontal y la evaluacién de desempefio por su naturaleza y por su
ambito de actuacion son una oportunidad para visualizar brechas de desigualdad que pueden
persistir y aplicar medidas concretas que transformen esa situacién, por lo tanto, tendra un
potencial impacto de género positivo. Aunque para que ello sea posible, se debera cuidar el
lenguaje que se utiliza en el texto del Reglamento, su aplicacién practica del mismo, asi como
evitar el androcéntrismo y los sesgos de género al definir las funciones que se valoren para el
desempefio del trabajo realizado.

VIIl. PROPUESTA DE MEJORA PARA INCORPORAR EL ENFOQUE DE GENERO

Tras analizar la informacion aportada por Recursos Humanos se realizan las siguientes
recomendaciones para que el impacto de género del Reglamento sea positivo:

1. Revision del lenguaje utilizado en el texto del Reglamento. Se evidencia el esfuerzo por
incorporar el lenguaje inclusivo, pero aun seria necesario realizar las siguientes modificaciones
que se proponen y otras posibles:
* Pagina 5, segundo parrafo modificar “la productividad del empleado publico” por “la
productividad del personal empleado publico”
* Pégina 12 articulo 13.1. modificar “con el visto bueno del concejal delegado” por “con el
visto bueno de la concejalia delegada” (en genérico sin identificar masculino o femenino)
* Pagina 12 articulo 13.1. al final de la pagina modificar “satisfaccién de los usuarios” por
“satisfaccion de las personas usuarias”
* Pagina 16, ultimo parrafo modificar “del concejal delegado” por “de la concejalia delegada”
* Pagina 17, primer parrafo modificar “a todos sus integrantes” por “ a todas las personas
que lo integran”
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» Pagina 17, tercer parrafo “encuestas de satisfaccion de los usuarios” por “ de las personas
usuarias”

2. Incorporar en el preambulo del Reglamento el compromiso del Ayuntamiento con la igualdad
entre mujeres y hombres. Se propone el siguiente texto para incorporar en la pagina 4 tras el
cuarto parrafo.

“El Reglamento de la carrera horizontal y evaluacion de desempeno para la definicion de los
grupos profesionales se ajustara a criterios y sistemas que garanticen la ausencia de
discriminacién directa e indirecta entre mujeres y hombres y la correcta aplicacion del principio de
igualdad de retribucion por trabajos de igual valor, como garantiza la legislacion vigente”.

3. Se recomienda la incorporaciéon del enfoque de género en la aplicacion practica de la
evaluacion de desempeno y de los criterios que se tendran que definir para realizarla segun el
capitulo | “sistema de evaluacién del desempeno”del Reglamento. A tal efecto, se recomienda que
se utilice la herramienta prevista por el Real Decreto 902/2022, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres “Guia de uso, herramienta de valoracion de los puestos de
trabajo” para definir y aplicar la evaluacién de desempefo que conlleva la carrera profesional. En
el siguiente link se encuentra la guia y otras herramientas para la aplicacion de la legislacion
vigente.

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm

4. Ampliar los datos que muestra el documento realizado por la gestion de Recursos Humanos
2021, para que se incorpore la desagregaciéon de datos por sexo para todos los items que
contribuyan al andlisis de género de la situacién del personal del ayuntamiento de Castell6, como
por ejemplo total de personal empleado en plantilla o fuera de ella, plazas amortizadas o de nueva
creacion, evolucién del funcionariado de carrera o interno. O items que ayudan a visibilizar la
brecha salarial de género como el gasto de personal, asi como las retribuciones, la productividad
o las gratificaciones por sexo.

(Documento firmado electrénicamente al margen)
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