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I1 PLAN DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES DEL
AYUNTAMIENTO DE MADRID Y SUS ORGANISMOS AUTONOMOS

Introduccidon

El | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de Madrid y sus
OO.AA,, fue aprobado por la Junta de Gobierno de la Ciudad de Madrid, en su sesion del dia |5
de diciembre de 2.016.

La vigencia de este Plan de Igualdad era de 3 anos (enero 2017 - diciembre 2019), sin
embargo, la situacion generada por la pandemia causada por el virus Covid-19, motivé su
aplicacion también durante el ano 2020. Durante su vigencia se han realizado los distintos
informes de seguimiento correspondientes a cada uno de los afos y al final del periodo un
informe de seguimiento y evaluacion final del Plan correspondiente al periodo 2017-2020.

Durante el ano 2021, en el marco de la Comision de Igualdad del Ayuntamiento de
Madrid y sus Organismos Autonomos, atendiendo a los requerimientos recogidos en el Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su registro
y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo, se ha elaborado el Il Plan de Igualdad entre mujeres y hombres
del Ayuntamiento de Madrid y sus OO.AA.

Su elaboracion responde, no soélo al mandato normativo establecido, sino también al
compromiso adquirido por la actual Corporacién en el marco de la Estrategia de Transformacién
de la gestion de Recursos Humanos 2020-2023, considerando a la plantilla municipal como la
piedra angular de la accion de gobierno y manteniendo un compromiso firme con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.
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I. Contexto normativo

Tal como se indicaba, la elaboracién de los planes de igualdad obedece a un imperativo
normativo estatal que regula su contenido y estructura basica, pero ese marco normativo se
desarrolla a partir de actuaciones y normas de caracter comunitario e internacional de necesaria
mencion.

1.1 Ambito Internacional

- Declaracion Universal de los Derechos Humanos y Pacto Internacional de Derechos
Economicos, Sociales y Culturales (1966).

- | Conferencia Mundial de la Mujer, convocada por Naciones Unidas (1975 Afo Internacional
de la Mujer).

- Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer
(CEDAW), aprobada por la Asamblea General del Naciones Unidas (1979).

- Carta Social Europea aprobada por el Consejo de Europa en Turin (ratificada en 1980).

- Plataforma de Accion de Beijing’95, aprobada en la IV Conferencia Mundial de las Mujeres,
Naciones Unidas (1995).

- Convenios de la Organizacién Internacional del Trabajo (OIT), en sus convenios relativos a
la igualdad de remuneracion (n° 100), la discriminacién en el empleo y la ocupacién (n° 111),
las personas trabajadoras con responsabilidades familiares (n° 156), la proteccion de la
maternidad (n° 183), y sobre violencia y acoso (n° 190).

1.2 Ambito Comunitario

- Tratado sobre la Unién Europea (1992).

- Tratado de Amsterdam (1997).

- Tratado de Lisboa (2007).

- Carta de los Derechos Fundamentales de la Union Europea (2000).

- Carta Europea para la Igualdad de mujeres y hombres en la vida local (2006).

- Directivas Comunitarias sobre Igualdad, Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del
Consejo, (2.006).

- Recomendacion del Consejo de las Comunidades Europeas (1984), relativa a la promocion
de acciones positivas en favor de las mujeres.

- Programas comunitarios de Accion para la igualdad entre mujeres y hombres.

- Plan de trabajo para la igualdad entre las mujeres y los hombres (2006-2010).

- Estrategia para la igualdad entre mujeres y hombres (2010-2015).

- Plan de accion de la UE en materia de género (2016-2020).

- Estrategia de igualdad de género de la Union Europea (2020-2025).

1.3 Ambito Nacional

- Constitucion Espanola.

- Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

- 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.
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- Real Decreto-ley 6/2019, de | de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion.

- Ley de Infracciones y Sanciones del Orden Social, aprobado por el Real Decreto Legislativo
5/2000, de 4 de agosto.

- Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo a distancia.

- Real Decreto 901/2020, de |13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depésito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de |3 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

1.4 Ambito Municipal

- | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de Madrid y sus OO.AA.
(2017-2019).

- Directrices para la aplicacidn de la transversalidad de género en el Ayuntamiento de
Madrid (2018).

- Plan Operativo de Gobierno del Ayuntamiento de Madrid (2019-2023)

- Estrategia de Transformacion de la gestion de Recursos Humanos (2020-2023)

2. Partes que conciertan el Il Plan de Igualdad

El Il Plan de Igualdad Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres del Ayuntamiento de
Madrid y sus OO. AA, se ha elaborado y negociado en el seno de la Comisién de Igualdad del
Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Auténomos.

Conforme a lo dispuesto en el articulo 5 de su Reglamento interno de funcionamiento,
aprobado el 30 de marzo de 2021, la Comision de Igualdad, presidida por la persona titular de
la Direccién General de Funcion Publica, tiene caracter paritario y esta compuesta por:

a) Representantes de la Administracién Municipal, estando representadas todas las Areas
de Gobierno y Organismos Autonomos.

b) Representantes de cada una de las Organizaciones Sindicales legitimadas para la
negociacion colectiva del conjunto del personal funcionario del Ayuntamiento de Madrid
y sus Organismos Auténomos, asi como de las legitimadas para la negociacion colectiva
del conjunto del personal laboral del Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos
Auténomos en proporcion a su implantacion en el conjunto del personal funcionario y
laboral del Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Autonomos.

Las Organizaciones Sindicales presentes en la Comision de Igualdad son: UGT, CCOO
CSIF, CITAM, CSIT, CPPM y UPM.

3. Ambito personal, territorial y temporal.
3.1 Ambito personal.

Su dmbito de actuacion se extiende a la totalidad del personal que tenga una relacion
contractual laboral y/o estatutaria con el Ayuntamiento de Madrid y sus OO.AA.
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3.2 Ambito territorial

Su ambito territorial se extiende a todos los centros de trabajo del Ayuntamiento de
Madrid y sus OO.AA.

3.3 Ambito temporal

El periodo de vigencia del presente Plan serd de tres afios, sin perjuicio de los plazos que
se establezcan para su seguimiento y revision.

4. Estructura del Plan de Igualdad: objetivo general, lineas de intervencién y
objetivos especificos, medidas.

4.1 Estructura

Con el fin de constituirse como una herramienta Util y accesible el Plan se configura con
una estructura sencilla.

Partiendo de la existencia de un objetivo general se ha elaborado un diagnéstico,
que figura como anexo a este Plan, referido a diferentes aspectos y cuestiones relativas al peso
de la variable sexo en determinados ambitos que afectan al personal que presta servicio en el
Ayuntamiento y sus organismos autbnomos.

La informacién obtenida en la elaboracion del diagnéstico ha permitido fijar unas
lineas de intervencioén que se constituyen en instrumentos que permiten aportar un soporte
estructural al Plan.

Cada linea establece, a su vez, una serie de objetivos especificos cuyo desarrollo se
concreta en una serie de medidas.

Lo anterior se complementa con un modelo de evaluacion que tomando como
referencia la evolucion de los indicadores y el grado de cumplimiento de las medidas permitira,
con caracter periddico, conocer el grado de realizacion de los objetivos del Plan.

4.2 Objetivo general.

El objetivo general que persigue este Plan es avanzar en la igualdad entre mujeres y
hombres en el Ayuntamiento de Madrid y sus organismos auténomos.

4.3 Lineas de intervencion y objetivos especificos.

Las actuaciones que orientan el Il Plan de Igualdad se estructuran a través de tres lineas
de intervencion:

e Linea I: La institucion.
e Linea 2: La comunicacion.
e Linea 3: Las personas.
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En cada linea de intervencion se establecen una serie de objetivos especificos en los
que se concretan las medidas que sirven de guia de la politica municipal en materia de Igualdad.
Los objetivos y medidas recogidas se acompanan de un conjunto de indicadores, que permitiran
realizar un seguimiento del Plan.

Ademas, las medidas se presentan calendarizadas en el tiempo de vigencia del Plan e
incluyen los ambitos responsables e implicados en su implementacion.

Todas las areas de gobierno, organismos autonomos y distritos tienen alguna
responsabilidad en la implementacion de este Plan.

LINEA DE OBJETIVOS ESPECIFICOS
INTERVENCION

I.1. Incorporar el principio de igualdad en la gestion y la organizacion

, municipal
Linea I.

L, |.2. Implementacion, seguimiento, evaluacion y difusion del Plan
La Institucion

I.3. Alcanzar la paridad en la representacion

Linea 2. 2.1. Utilizar un lenguaje inclusivo y no discriminatorio

La Comunicacion 2.2. Eliminar el sexismo y los estereotipos de género

3.1. Evitar la segregacion horizontal y vertical

Linea 3. 3.2. Suprimir el sexismo y la estereotipacién

Las personas 3.3 Asegurar el acceso al teletrabajo en condiciones de igualdad entre
mujeres y hombres

3.4. Equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los distintos
niveles y grupos

3.5. Promover la igualdad salarial cuando se detecten disparidades

3.6. Asegurar la participacion equilibrada de mujeres y hombres en las
acciones formativas

3.7. Propiciar la conciliacion en los tiempos de vida

3.8. Intervenir en situaciones de especial proteccion: acoso sexual y
por razon de sexo y violencia de género

4.4 Medidas: temporalizacion, responsables, indicadores.

Para cada una de las lineas de actuacion y objetivos especificos se han elaborado las
siguientes medidas:
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5. Ildentificacion de los medios y recursos para la implantacion, seguimiento y
evaluacion de las medidas y objetivos.

Cada uno de los organos responsables de la implantacion de cada una de las medidas
recogidas en el apartado anterior, debera disponer de los medios y recursos, materiales y
humanos, necesarios para su realizacion.

Respecto a los medios humanos, cada unidad responsable debe contar con la dotacion
de plantilla necesaria para la implementaciéon de las medidas asignadas. Respecto a los medios
econdémicos, las medidas contempladas deben estar contenidas en los diferentes programas
presupuestarios que tienen asignados su correspondiente crédito en el presupuesto anual. En
este sentido, se trata de un plan transversal que incorpora la igualdad de género a lo largo de su
desarrollo, por lo que no se requieren partidas econémicas especificas.

6. Calendario de actuaciones.

El periodo de vigencia del presente Plan de Igualdad es de tres afos, del | de enero de
2022 al 3| de diciembre del 2024, y se realizara un seguimiento en cada uno de estos tres anos,
del grado de implantacion del mismo. Ello permite la ejecucién progresiva de las medidas y un
analisis anual del nivel de realizacion de las mismas.

Muchas de las medidas incluidas en el Plan presentan una temporalizacién permanente
lo que supone su incorporacion a la actividad habitual de las unidades responsables de su
implantacién, no siendo por lo tanto acciones coyunturales.

7. Sistema de seguimiento, evaluacién y revision periédica. Composicion y
funcionamiento de la comision encargada del seguimiento, evaluacién y revisién.

El seguimiento de la ejecucion de las medidas y cumplimiento de los objetivos del Il Plan
se realizara en la Comision de Igualdad.

En la fase de seguimiento anual del Il Plan de Igualdad se analizara el grado de desarrollo
las medidas correspondientes o no, asi como la adecuacion de las mismas y las intervenciones
necesarias para alcanzar el objetivo planteado. Para ello, las Areas de Gobierno, Distritos y
Organismos Auténomos, a través de los 6rganos responsables de la ejecucion del Plan, remitiran
a la Direccion General de Funcion Pablica un documento de seguimiento sobre el grado de
realizacion de las medidas y ésta elaborara un informe anual que presentara a la Comisién de
Igualdad.

Una vez concluya la vigencia del Il Plan de Igualdad, se realizara una evaluacion final, en

la que se analizara el grado de implementacion de las medidas durante los tres anos de vigencia
del mismo, que permitira evaluar el impacto de la implementacion de este Il Plan de Igualdad.

8. Procedimiento de modificacion del Plan.

En el supuesto de que en el seguimiento, evaluacion y revision se observe la necesidad
de modificar este Plan de Igualdad, ésta se llevara a cabo en el seno de la Comision de Igualdad.

CSV: 2RO90ULNMGF5LRI1
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En este sentido, durante la fase de seguimiento podria detectarse la necesidad de realizar
alguna accion complementaria no contemplada en la fase de elaboracion o la reorientacion de
una medida por no ajustarse a la realidad en el momento de su ejecucion. Asimismo, ante
cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de personal, la organizacién
del trabajo, sus sistemas retributivos o modificaciones normativas o de convenio que afecten de
manera sustancial a dichos ambitos, se valorard la necesidad de actualizar el diagnodstico de
situacion, asi como de las medidas del Il Plan de Igualdad.

La modificacion del presente Plan se llevara a cabo en seno de la Comision de Igualdad
y para ello, deberd actuarse conforme establece su Reglamento interno de funcionamiento,
respecto a la convocatoria de la reunion, orden de intervencidon y forma de adopcion de
acuerdos.
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ANEXO

DIAGNOSTICO DE SITUACION DE LA
IGUALDAD DE GENERO EN EL
AYUNTAMIENTO DE MADRID Y SUS
ORGANISMOS AUTONOMOS
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|. Condiciones generales

I.I Distribucién total de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid: comparacién con otras
administraciones y andlisis multivariable

1.2 Distribucion de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid segtn el tipo de relacién laboral
y vinculacion juridica.

1.3 Evolucién del personal municipal en los ultimos 3 afios

1.4 Distribucion de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid por Areas de Gobierno, Distritos
y Organismos Auténomos

1.5 Distribucién de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid por titulacién y sexo.
1.6 Distribucién de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid por edad y sexo.
1.7 Distribucién de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid por sexo y nivel
2. Procesos de seleccién, promocion profesional y formacion.
2.1 Procesos de seleccion
2.2 Turno libre
2.3 Promocién interna
2.4 Formacién
3. Retribuciones
4. Condiciones de trabajo
5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral
6. Infrarrepresentacion femenina
7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

8. Conclusiones
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ANEXO
DIAGNOSTICO DE SITUACION

De acuerdo con lo dispuesto en el Real Decreto 901/2020, de |3 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de
mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, se ha realizado
el siguiente diagnodstico de situacion en materia de igualdad de género en el Ayuntamiento de
Madrid y sus organismos auténomos.

Fuentes

Se han utilizado, fundamentalmente los indicadores incluidos en el Cuadro de Mando
Integral de Personal (CMIP). Se ha recogido informacion de los siguientes indicadores:

- 20I. Evolucién de efectivos del Ayuntamiento y sus Organismos Auténomos.

- 202. Temporalidad en la plantilla municipal.

- 10l. Equilibrio de género en la plantilla municipal.

- 104. Diversidad generacional en la plantilla municipal

- 102. Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral. Permisos y excedencias.

Otras fuentes consultadas son los Informe de impacto de género de las OEP del
Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Autonomos, asi como los Informes de Recursos
Humanos elaborados por la DG de Planificacion de Recursos Humanos y los Informes de
impacto de género, memorias por programa de los Presupuestos Generales del Ayuntamiento
de Madrid.

Periodo de estudio

El analisis realizado para el diagnostico de situacion se centra en el afo 2020. Los datos
se han extraido a fecha 3| de diciembre de 2020. Los andlisis comparados toman como
referencia los periodos de diciembre a diciembre del respectivo ano o afnos.

Es importante tener en consideracion la incidencia que ha tenido la pandemia originada
por el COVID en el andlisis de determinadas variables.

I. Condiciones generales
I.1 Distribucién total de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid:
comparacién con otras administraciones y andlisis multivariable

El Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Autonomos, cuenta con un total de
26.773 efectivos, de los cuales 12.209 son mujeres (45,6 %) y 14.564 son hombres (54,4 %).

Total Mujeres Hombres

Nimero % Total Numero Namero % Total

Ayuntamiento de Madrid y OOAA 26.773 100% 12.209 45,6% 14.564 54,4%

Verificable en https://sede.madrid.es/csv

=
[a4
|
T
w
G
>
P4
-
2
o)
&
(@)
a4
N
>
n
O

52




BOAM nim. 9.011 8 de noviembre de 2021

Distribucion total hombres y mujeres

= Mujeres = Hombres

En el Informe de Recursos Humanos, se recoge la comparativa con otras AAPP con
los datos al final del primer semestre de 2020, al ser ésta la ultima publicacion del Boletin
Estadistico del Personal al servicio de las Administraciones Publicas.

La distribucién por sexo de los efectivos municipales de Madrid en relacion con la del
resto de las AAPP de nuestro pais se sitla cercana a la del conjunto de Administraciones Locales.

Las entidades locales tomadas de forma global estan proximas a la paridad, mientras que
la administracion publica estatal presenta una mayoria de hombres del 68,86%, mientras que en
las comunidades autbnomas se observa una mayoria femenina del 67,82%.

Distribucion porcentual del personal de AAPP segin género

100%
90%
80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%

10%
0%

67,8%

31,1%

Admoén Publica Estatal  Ayuntamiento de Madrid Admoén Local CCAA

B Mujeres B Hombres

1.2 Distribucién de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid segun el tipo de
relacién laboral y vinculacién juridica.

Si analizamos, ademas, el tipo de relacion laboral y vinculacion juridica de la
plantilla municipal desagregada por sexo, los resultados son los siguientes:

Verificable en https://sede.madrid.es/csv
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Tipologia Total Mujeres Hombres

Total 26.773 100,0% 12.209 45,6% 100,0% 14.564 54,4% 100,0%
P Funcionario 21.765 81,3%  9.643 44,3% 79,0% 12.122 55,7% 83,2%
P Laboral 4.720 17,6%  2.424 51,4% 19,9% 2.296 48,6% 15,8%
P Eventual 190 0,7% 97 51,1% 0,8% 93 48,9% 0,6%
P Directivo 98 0,4% 45 45,9% 0,4% 53 54,1% 0,4%

Por tanto, en términos de vinculacion juridica, la distribucion es la siguiente:

e El 81% de los empleados publicos municipales son funcionarios: de los cuales el 44,3%
mujeres y el 55,7% son hombres.

e Respecto al personal laboral, representa el 17,6% de la plantilla municipal: el 51,4% son
mujeres y el 48,6% son hombres.

e En cuanto al personal eventual supone un 0,7% de la plantilla municipal, siendo el 51,1%
mujeres y el 48,9% hombres.

e Por ultimo, respecto al personal directivo y cargos electos representa el 0,4% del total
del personal municipal, el porcentaje de mujeres es de un 45,9% y el de hombres un
54,1%.

En consecuencia, existe un mayor nimero de hombres que de mujeres entre el personal
funcionario. Sin embargo, en personal laboral, el nimero de mujeres es mayor. En el personal
eventual y directivo la distribucion es equilibrada entre hombres y mujeres.

Si realizamos un analisis intragénero, se observa que, en el caso de las mujeres, el
79% de ellas son personal funcionario, el 19,9% son laborales, un 0,8% personal eventual y el
0,4% personal directivo. Respecto a los hombres, el 83,2% son personal funcionario, el 15,8%
laborales, el 0,6% personal eventual y el 0,4% personal directivo.

Distribucion por tipologia de personal y sexo
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A continuacion se procede a analizar el grado de temporalidad en la prestacion de
servicios dentro de la plantilla municipal. Para ello diferenciamos: fijos, indefinidos y temporales,
desagregando los datos por sexo:

Temporalidad Tipo Total Mujeres Hombres
Namero |% Nimero %
Total 20.312 75,9% 8.366 41,2% 68,5% 11.946 58,8% 82,0%
Fijos Funcionario de Carrera 18.603 69,5% 7.566 40,7% 62,0% 11.037 59,3% 75,8%
Laboral Fijo 1.709 6,4% 800 46,8% 6,6% 909 53,2% 6,2%
Total 349 1,3% 227 65,0% 1,9% 122 35,0% 0,8%
Indefinidos
Laboral Indefinido 349 1,3% 227 65,0% 1,9% 122 35,0% 0,8%
Total 5.824 21,8% 3.474 59,6% 28,5% 2.350 40,4% 16,1%
Temporales Funcionario Interino 3.162 11,8% 2.077 65,7% 17,0% 1.085 34,3% 7,4%
Laboral Temporal 2.662 9,9% 1.397 52,5% 11,4% 1.265 47,5% 8,7%
190 0,7% 97 51,1% 0,8% 93 48,9% 0,6%
Eventuales
o 98 0,4% 45 45,9% 0,4% 53 54,1% 0,4%
Directivos
Total 26.773 | 100,0% 12.209 45,6% 100,0% 14.564 54,4% 100,0%
o

El 75,9% de la plantilla municipal es personal con relaciéon juridica estable, mientras que
el 21,8% es temporal, y un 1,3% es indefinido por sentencia. Dentro del personal fijo, el 41,2%
son mujeres y el 58,8% son hombres, mientras que en el caso de personal temporal el 59,6%
son mujeres frente a un 40,4% de hombres. En el caso del personal indefinido por sentencia, el
65% son mujeres.

En consecuencia, el porcentaje de hombres en las categorias de personal relacion juridica
estable, tanto funcionarios de carrera como personal laboral fijo, supera al de mujeres. Por el
contrario, en la contratacion temporal, el porcentaje de mujeres, especialmente en la categoria
de funcionarios interinos es superior al de hombres, al igual que en el personal laboral temporal,
aunque en esta Ultima, los procentajes son mas equilibrados.

Analizando la distribucion dentro de cada sexo, se observa que el 68,5% de las mujeres
tienen una vinculacion con la Administracion de fijeza, mientras que el 28,5% su relacion es
temporal; dentro de este grupo, el 17% son funcionarias interinas y el 11,4% laborales
temporales. En el caso de los hombres, el 82% son fijos y el 16,1% temporales.

Anilisis de la temporalidad por sexo

Laboral Temporal
Funcionario Interino
Laboral Indefinido
Laboral Fijo

Funcionario de Carrera
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Esta situacion también se observa en otras Administraciones Publicas, como la
Adminsitracion General del Estado, donde destaca la tendencia a una mayor presencia de
mujeres respecto de hombres en aquellas categorias relacionadas con una mayor eventualidad
o temporalidad, por ejemplo, personal laboral temporal (57,3 %) o personal interino (68,9 %).

En la Estrategia de Transformacién de la Gestion de Recursos Humanos 2020-2023, el
Ayuntamiento de Madrid ha expresado su apuesta decidida por el empleo fijo y de calidad, que
atribuye prioridad presupuestaria durante el periodo de vigencia a la funcién publica municipal y
la excelencia en la prestacion de los servicios. Entre los compromisos asumidos se encuentrala
aprobacion de una OEP de estabilizacion, que ordene el proceso de consolidacion de empleo
temporal previsto en las leyes de presupuestos 2017 y 2018, en aplicacion del punto tercero del
Il Acuerdo para la Mejora del Empleo Publico y de Condiciones de Trabajo, firmado por el
Ministro de Hacienda y Funcién Publica y los representantes de CCOO, UGT y CSI-F, asi como
la regulacion de la Disposicion Adicional Décimo Novena del Acuerdo-Convenio vigente. Esta
oferta incluye provisionalmente 2.656 plazas, y esta alineada con la senda de reversion de la
temporalidad y precariedad en el empleo que inicia con la OEP 2019.

Una vez desarrollados estos procesos se debera realizar una evaluacion del impacto del
los mismos respecto de esta variable de analisis.

1.3 Evolucién del personal municipal en los tltimos 3 afos

Analizando los datos correspondientes a los afos 2018, 2019 y 2020, en funcién de su
vinculacion con el Ayuntamiento de Madrid se observa en el personal funcionario que, aunque
el numero de hombres supera al de mujeres, la tendencia es creciente en el nimero de mujeres.

Evolucién personal funcionario: mujeres y hombres
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Respecto al personal laboral, el nimero de mujeres supera al de hombres, y en
ambos casos las oscilaciones experimentadas son similares.
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Evolucion personal laboral: mujeres y hombres
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En cuanto al personal eventual, la evolucion recoge el cambio de gobierno en el
Ayuntamiento de Madrid, y muestra un equilibrio en el nimero de hombres y mujeres

nombrados.
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Por ultimo, en cuanto al personal directivo, los datos reflejan un equilibrio entre mujeres
y hombres, con un ligero incremento en el numero de hombres al final del 2020.

Evolucion personal directivo: mujeres y hombres
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1.4 Distribucién de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid por Areas de
Gobierno, Distritos y Organismos Auténomos

La distribucion del personal municipal en las diferentes Areas de Gobierno, Organismos
Autonomos y Distritos, es la siguiente:

Total Mujeres Hombres
Nimero % Total Namero % Total Niumero % Total
Total Ayuntamiento y OOAA 26.773  100,0% 12.209 45,6% 100,0% 14.564 54,4%  100,0%
Areas de Gobierno 16.984 63,4%  6.146 36,2%  50,3% 10.838 63,8% 74,4%
4
Juntas Municipales de Distrito 6.611 24,7%  3.947 59,7%  32,3% 2.664 40,3% 18,3%
Organismos Autonomos 30787 | 1,9% 2.116 66,6%  17,3% 1.062 33,4% 7,3%

De acuerdo con los datos expuestos, las Areas de Gobierno concentran el 63,4% del
personal que presta servicios en el Ayuntamiento de Madrid, el 24,7% se encuentran en los
Distritos y el 11,9% en los Organismos Autonomos. La proporcién de mujeres es superior a la
de hombres en los Distritos y Organismos Autonomos, mientras que el mayor porcentaje de
hombres corresponde a las Areas de Gobierno.

Distribucion total por Areas de Gobierno,
Distritos y OOAA

= Areas de Gobierno

m Juntas Municipales de
Distrito

= Organismos
Autdénomos
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Distribucion mujeres y hombres por Areas Gobierno,
Distritos y OOAA
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En cuanto a la distribucién dentro de cada sexo, el 50,3% de las mujeres prestan servicios
en las Areas de Gobierno, un 32,3% en los Distritos y el 17,3% en los Organismos Auténomos.
Respecto a los hombres, el 74,4% se encuentran en las Areas de Gobierno, el 18,3% en los
Distritos y solo el 7,3% en los Organismos Autonomos.

Distribucion mujeres Distribucion hombres
= Areas de Gobiemo = Areas de Gobierno

® Juntas Municipales de
Distrito

® Juntas Municipales de
Distrito

u Organismos
Auténomos

= Organismos
Auténomos

Procedemos a continuacién a analizar la distribucion de las mujeres y hombres en cada uno
de estos ambitos:

- Areas de Gobierno:

Dentro de las Areas de Gobierno, el 51,1% del personal municipal presta servicios en el
Area de Gobierno de Portavoz, Seguridad y Emergencias. Las Areas que menor
proporcion de personal tienen son la de Economia, Innovacion y Empleo, seguida de la de Obras
y Equipamiento, aparte de los Grupos Politicos y la Presidencia del Pleno.
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Total Mujeres Hombres
Numero % Total  Numero % Total Numero % Total
Areas de Gobierno 16.984 100,0% 6.146 36,2% 100,0% 10.838 63,8% 100,0%
Alcaldia 296 1,7% 192 64,9% 3,1% 104 351% 1,0%
Area de Gobierno de Cultura, Turismo y Deporte 979 5,8% 609  62,2% 9,9% 370 37,8% 3,4%
Area de Gobierno de Desarrollo Urbano 638 3,8% 393 61,6% 6,4% 245 38,4% 2,3%
Area de Gobierno de Economia, Innovacion y Empleo 209 1,2% 139  66,5% 2,3% 70 33,5% 0,6%
Area de Gobierno de Familias, Igualdad y Bienestar Social 832 4,9% 638 76,7% 10,4% 194  233% 1,8%
Area de Gobierno de Hacienda y Personal 1.663 9,8% 1.073 64,5% 17,5% 590 35,5% 5,4%
Area de Gobierno de Medio Ambiente y Movilidad 2.303 13,6% 837  363% 13,6% 1.466  63,7% 13,5%
Area de Gobierno de Obras y Equipamientos 393 2,3% 228  58,0% 3,7% 165  42,0% 1,5%
Area de Gobierno de Portavoz, Seguridad y Emergencias 8.684 51,1% 1.372 15,8% 22,3% 7312 84,2% 67,5%
Area de Gobierno de Vicealcaldia 764 4,5% 547  71,6% 8,9% 217 284% 2,0%
Grupos politicos municipales 112 0,7% 66 58,9% 1,1% 46 41,1% 0,4%
Presidencia del Pleno 11 0,7% 52 46,8% 0,8% 59 532% 0,5%

Distribucion mujeres/hombres en Areas de Gobierno
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Grupos politicos municipales
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El Area de Gobierno de Portavoz, Seguridad y Emergencias concentra el mayor nimero
de hombres (un 84,2%) frente al nimero de mujeres (15,8%). En el resto de Areas de Gobierno,
la proporcion de mujeres supera ligeramente a la de hombres, salvo en la de Medio Ambiente y
Movilidad, y Presidencia del Pleno con un con un 63,7% y 53,2% de hombres respectivamente.
Destaca especialmente en el porcentaje de mujeres, el Area de Gobierno de Familias, Igualdad
y Bienestar Social (76,6%) asi como en Vicealcaldia (71,6%).
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- Distritos:

Respecto a los Distritos, los Distritos de Puente de Vallecas, Moncloa-Aravaca y Latina
son los que mas personal municipal aglutinan. La distribucion de hombres y mujeres es la

siguiente:
Total Mujeres Hombres
Numero % Total ~ Numero % Total Numero % Total
Juntas Municipales de Distrito 6.611 100,0% 3.947 59,7% 100,0% 2664 403% 100,0%
0l. Centro 217 3,3% 152 70,0% 3,9% 65  30,0% 2,4%
02. Arganzuela 344 5,2% 197  57,3% 5,0% 147  42,7% 5,5%
03. Retiro 268 4,1% 152 56,7% 3,9% 116  43,3% 4,4%
04. Salamanca 230 3,5% 145  63,0% 3,7% 85  37,0% 3,2%
05. Chamartin 226 3,4% 138 61,1% 3,5% 88  389% 3,3%
06. Tetuan 256 3,9% 172 67,2% 4,4% 84  32,8% 3,2%
07. Chamberi 121 1,8% 97  80,2% 2,5% 24 19,8% 0,9%
08. Fuencarral - El Pardo 363 5,5% 213 587% 5,4% 150  41,3% 5,6%
09. Moncloa - Aravaca 505 7,6% 262 51,9% 6,6% 243 48,1% 9,1%
10. Latina 476 7,2% 290  60,9% 7,3% 186  39,1% 7,0%
I'l. Carabanchel 315 4,8% 212 67,3% 5,4% 103 32,7% 3,9%
12. Usera 327 4,9% 189  57,8% 4,8% 138 42,2% 5,2%
13. Puente de Vallecas 551 8,3% 320 58,1% 8,1% 231 41,9% 8,7%
14. Moratalaz 371 5,6% 203 54,7% 51% 168  453% 6,3%
I5. Ciudad Lineal 347 5,2% 205  59,1% 5,2% 142 40,9% 5,3%
16. Hortaleza 320 4,8% 187  58,4% 4,7% 133 41,6% 5,0%
17. Villaverde 425 6,4% 256  60,2% 6,5% 169  39.8% 6,3%
18. Villa de Vallecas 226 3,4% 139 61,5% 3,5% 87  385% 3,3%
19. Vicalvaro 288 4,4% 171 59,4% 4,3% 117 40,6% 4,4%
20. San Blas - Canillejas 277 4,2% 162 58,5% 4,1% 115 41,5% 4,3%
21. Barajas 158 2,4% 85  53,8% 2,2% 73 0,3% 2,7%

La distribucion entre mujeres y hombres dentro de cada uno de los Distritos muestra
una mayor proporcion en el nimero de mujeres respecto al de hombres en todos los Distritos.
La mayor proporcion la ostenta el Distrito de Chamberi (80,2%) y la menor, el del Moncloa-
Aravaca (51,9%).
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Distribucion mujeres/hombres en Distritos
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- Organismos Auténomos:

En cuanto a los Organismos Autonomos, Madrid Salud es el que presenta un mayor
volumen de personal (35,5%), mientras que la Agencia de Actividades es la que menor volumen

(6,9%):
Total Mujeres Hombres >
Numero % Total ~ Namero % Total Numero % Total §
wv
Organismos Auténomos 3.178 100,0% 2.116  66,6% 100,0% 1.062  33,4% 100,0% %
2
£
Agencia para el Empleo 416 13,1% 303 72,8% 14,3% 113 27,2% 10,6% E _005
4 0
v
Agencia Tributaria Madrid 876 27,6% 615 70,2% 29,1% 261 29,8% 24,6% g 3
wv
S o
Informatica del Ayuntamiento de Madrid 541 17,0% 245 45,3% 11,6% 296 54,7% 27,9% E E
S5 ¢
Madrid Salud 1.127 35,5% 827 73,4% 39,1% 300 26,6% 28,2% 8 $
S 1

a4
Agencia de Actividades 218 6,9% 126 57,8% 6,0% 92 42,2% 8,7% N E
> T
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La distribucion entre mujeres y hombres dentro de cada uno de los Organismos Auténomos
muestra una mayor proporcion de mujeres respecto de hombres, en todos ellos salvo en el IAM
(45,3%). Madrid Salud es la que muestra una mayor proporcion de mujeres en su plantilla (73,4%)
seguida de la Agencia para el Empleo (72,8%) y la Agencia Tributaria (70,2%). En la Agencia de
Actividades el nimero de mujeres es ligeramente superior al de hombres (57,8%).

Distribucion mujeres/hombres en Organismos
Autonomos

Madrid Salud F
Informética del Ayuntamiento de Madrid -
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1.5 Distribuciéon de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid por titulacién y
sexo.

Para analizar la distribuciéon de la plantilla municipal en funcion de la titulacion
requerida para acceder a los diferentes grupos profesionales, se han tomado los datos
correspondientes al personal funcionario, dado que para este grupo se cuenta con datos fiables,
siendo los resultados los siguientes:

. .. Total Mujeres Hombres
Titulacion
Numero % Numero % Numero %

Total 21.765 100,0% 9.643 44,3% 100,0% 12.122 55,7% 100,0%
Al 2.335 10,7% 1.407 60,3% 14,6% 928 39,7% 7,7%

A2 3.144 14,4% 2.121 67,5% 22,0% 1.023 32,5% 8,4%

Cl 7.658 35,2% 2.002 26,1% 20,8% 5.656 73,9% 46,7%

C2 7.308 33,6% 3.424 46,9% 35,5% 3.884 53,1% 32,0%

E 1.320 6,1% 689 52,2% 7,1% 631 47,8% 5,2%

Se observa que el mayor porcentaje corresponde a los grupos C1 (33,6%) y C2 (33,6%).
En el primero de ellos, el porcentaje de hombres (73,9%) supera ampliamente al de mujeres
(26,1%), mientras que, en el segundo, la proporcion es mas equilibrada (53,1% de hombres y
46,9% de mujeres). En los grupos Al y A2, la proporcion de mujeres supera a la de hombres,
con un 60,3% en Al y un 67,5 % en A2. En cuanto al personal con certificado de escolaridad en
hombres y mujeres es equilibrado (52,2% de mujeres y 47,8% de hombres).
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Distribucion segun titulacion y sexo
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Si analizamos dentro de cada sexo el grado de titulacion requerida para el acceso, los
resultados son los siguientes:

Distribucion titulacion en mujeres

s Al s A2 sC| = C2 =E

Distribucion titulacion en hombres

mAl =mA2 =C| sC2 =E
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De los graficos expuestos, se desprende que, en el caso de las mujeres, el mayor
porcentaje corresponde al C2 (35%), mientras que, en los hombres, el mayoritario es el Cl
(47%). Los grupos superiores Al y A2, representan en las mujeres el 37% mientras que en los
hombres suponen un |6%.

1.6 Distribuciéon de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid por edad y sexo.
Analizamos a continuacion la distribucion de la plantilla municipal por grupos de edad.

Se ha tomado sélo al personal fijo, no incluyendo al personal temporal (funcionario interino y
laboral temporal), ni al personal eventual:

Total Mujeres Hombres
Tramos edad
Numero % Numero % % Numero % %

Total 20.759 100,0% 8.638 41,6% 100,0% 12.121 58,4% 100,0%
Menores de 30 afios 174 0,8% 35 20,1% 0,4% 139 799% 1,1%
30a39 1.930 9,3% 564  29.2% 6,5% 1.366 708% 11,3%

402 49 7.118  343% 2665 374%  309% 4453  62,6% 36,7%

50 a 59 8857 42,7% 3923  443%  454% 4934 557% 40,7%

60 a 64 2.448 11,8% 1332 544% 154% I.116  45,6% 9,2%

65 y mis afios 232 1,1% 119 51,3% 1,4% 113 48,7% 0,9%

Se observa que los dos grupos de edad que concentran mayor porcentaje de personal
municipal son los de 50 a 59 anos (42,7%) y 40 a 49 anos (34,3%), mientras que menores de 30
anos apenas hay un 0,8%.

En cuanto a la distribucion por sexos dentro de estos grupos de edad, se observa que,
en los tramos de edad mas jovenes el porcentaje de hombres es notablemente superior a las
mujeres, mientras que solo en el Ultimo tramo de edad (60 a 64 anos) el porcentaje de mujeres
supera al de hombres. En consecuencia, segin vamos disminuyendo en la edad del personal, el
numero de hombres supera al de mujeres llegando a un 79,9% de hombres menores de 30 anos
frente al 20,1% de mujeres de esa franja de edad. Ello responde esencialmente al ingreso de un
mayor efectivos de hombres en el Cuerpo de Policia Municipal a edades mas tempranas que en
otras categorias profesionales.

Si analizamos la distribucion por edades dentro de cada uno de los sexos, el mayor
porcentaje de mujeres se sitla en los 50 a 59 anos de edad, al igual que en el caso de los hombres.
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Distribucion mujeres por edad

1%09
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= Menores de 30 arios ®30a39 =m40a49 = 50a59 =w60aé4 =65y misanos B

El porcentaje en el grupo de edad de 30 a 39 afios en mujeres (7%) es inferior al que
presentan los hombres (1 1%), mientras que en el de 60 a 64 anos, el porcentaje es superior en
las mujeres (16%) frente a los hombres (9%).

Distribucion hombres por edad

1% 9

41%

m Menores de 30 anos ®302a39 ®40a49 =50a59 =w60aé4 m65ymisanos

1.7 Distribuciéon de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Madrid por sexo y nivel

Para analizar en la distribucion por sexo de los distintos niveles de clasificacién del
personal funcionario acudimos al Informe de Impacto de género de la OEP del 2020 del
Ayuntamiento de Madrid y Organismos Autonomos.
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Distribucion del personal funcionario segin sexo y nivel
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Analizando la distribucion segun subgrupos de personal funcionario, los resultados son
los siguientes:

El subgrupo Al, que comprende los niveles 22 a 30, se ha agrupado para su analisis en
los siguientes tramos: Alto, de 28 a 30; Medio, de 24 a 27 y Bajo, integrado por los niveles 22 y
23.

En este Subgrupo, en el tramo alto se concentra el 72% de las mujeres, mientras que en
el caso de los hombres es un 62% de los hombres (diez puntos porcentuales menos que las
mujeres). Esta diferencia porcentual se “compensa” en el tramo medio, en el que se encuentran
el 33% de los hombres y solo el 21% de las mujeres. El peso del bajo es similar en los dos sexos.
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Distribucion del p. funcionario segin sexo y supranivel. Subgrupo Al

Mujeres
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HAlto BMedio HBajo

En el subgrupo A2, que agrupa los niveles 20 a 26, los tramos obtenidos por agrupaciéon
son: alto, niveles 24 a 26; medio, 22 y 23; bajo, nivel 20 y 21. En este subgrupo, el 70% de los
hombres se sitla en el tramo alto frente al 57% de las mujeres, lo que determina una segregacion
vertical en este subgrupo.

Distribucion del p. funcionario segiin sexo y supranivel. Subgrupo A2
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Los niveles en el subgrupo CI, que incluye los niveles 16 a 22, se distribuyen en: alto
(niveles 21 y 22); medio (de 18 a 20); bajo (16 y 17). El 48% de las mujeres se encuentra en el
tramo alto frente al | 1% de los hombres. Por el contrario, el 76% de los hombres se encuentran
en el tramo bajo. Esto se debe a que los puestos de las categorias Bombero/a especialista y
Policia, que estdn especialmente masculinizadas (100% y el 85% de sexo masculino
respectivamente), tienen nivel de complemento de destino 16y, a la vez, esas dos categorias son
las que tienen mas efectivos en el subgrupo y nivel.

Distribucion del p funcionario segiin sexo y supranivel. Subgrupo CI

Hombres 11% 76%

Mujeres 48% 46%
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En el subgrupo C2, que comprende los niveles 14 a 18, los niveles |7 y |18 integran el
tramo alto; los niveles 14 y 15 el bajo, y el medio corresponde al nivel 16. En este subgrupo las
mujeres tienen una distribucion mas homogénea: el tramo alto lo ocupan el 40% de las mujeres,
el medio un 35% vy el bajo el 25% restante. Los hombres mayoritariamente se ubican en el medio
(16) con el 64% de los hombres del subgrupo. La explicacion de ello se encuentra en que los
puestos de la categoria “Policia a extinguir” tienen ese nivel de complemento de destino.

Distribucion de p funcionario segun sexo y supranivel. Subgrupo C2

Hombres 31% 5%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

HAlto MMedio M Bajo

El grupo E estd integrado Unicamente por el nivel 13, en el 51% son mujeres y 49%
hombres.

Conforme concluye el Informe de Impacto de género de la OEP del 2020 del
Ayuntamiento de Madrid y Organismos Autonomos, las mujeres, excepto las del subgrupo A2,
ocupan con mas frecuencia que los hombres los niveles “altos” del subgrupo de titulacién al que
pertenecen. Por lo que se afirma que no existe una segregacion vertical en funcién del sexo en
la plantilla del funcionariado de carrera del Ayuntamiento y sus OOAA.

2. Procesos de seleccion, promocién profesional y formacion.
2.1 Procesos de selecciéon

La Estrategia de Transformacion de la gestion de Recursos Humanos 2020-2023, recoge
la aprobacion de las Ofertas de Empleo Publico como instrumento fundamental de planificacion
de los recursos humanos. Por tanto, las decisiones sobre las categorias de funcionarios y
laborales que deben ingresar en el Ayuntamiento (sobre la base de plantillas, carga de trabajo,
envejecimiento, etc.) y los ambitos en que deben hacerlo, han de concentrarse en el proceso de
elaboracion de la OEP anual.

En definitiva, esta Estrategia pretende alinear la gestion de los recursos humanos del
Ayuntamiento al modelo de ciudad que la ciudadania reclama y merece y a su vez poner en el
centro a las personas en el contexto de su organizacion, considerando a la plantilla municipal
como la piedra angular de la accidon de gobierno, manteniendo un compromiso firme con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
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En la gestion de los procesos selectivos se esta realizando un esfuerzo para reducir los
tramites o tiempos que se reputen innecesarios y simplificar los procesos de seleccién, sin
merma del mérito y capacidad, e introducir aplicativos informaticos que permitan agilizar su
ejecucion. En este sentido, el Ayuntamiento de Madrid asumié el compromiso de poner en
marcha de un aplicativo informatico que permitiera a los interesados la presentacion electrénica
de su solicitud de participacion en procesos selectivos, asi como la gestion automatizada de las
listas de candidatos, compromiso que actualmente se esta llevando a cabo.

Ademas, la informacion de los procesos selectivos se lleva a cabo a través de los canales
legalmente establecidos: boletines oficiales y tablon de edictos. Asi mismo toda la informacion
se publica en la web municipal, lo que supone que cualquier persona tiene acceso a dicha
informacién. También hay un formulario en la web del Ayuntamiento para la realizacion de
consultas y un correo electrénico con igual fin.

Asimismo, en el expediente de aprobacion de las ofertas de empleo se incorpora el
Informe de Impacto de Género y en las convocatorias aprobadas se incluye informe de impacto
de género.

En las Ofertas de Empleo de los tres Ultimos anos se han introducido las siguientes
medidas:

o Redaccion de la parte dispositiva del Acuerdo de aprobacion de la OEP mediante un
lenguaje inclusivo, especificando claramente que su disponibilidad es tanto para hombres
como para mujeres y que se tramita en el marco de lo establecido en la Ley Organica
3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

o Desdoblamiento en la redaccion de las categorias de las plazas consignadas en los anexos
de la OEP, haciendo notar la posibilidad de sexo femenino y masculino cuando la
denominacion de la plaza lo posibilita.

El perfil de las personas que intervienen en los procesos de seleccion viene determinado
por la ley, en funcion de grupo de titulacion de la categoria a convocar y la categoria. Los
Tribunales de Seleccion estaran constituidos por un nimero impar de miembros, funcionarios
de carrera, no inferior a cinco, debiendo designarse el mismo nimero de miembros suplentes y
en su composicion se velara por el cumplimiento del principio de especialidad. La totalidad de
los miembros debera poseer un nivel de titulacién igual o superior al exigido para el ingreso en
el Cuerpo o Escala de que se trate y no pueden estar formados mayoritariamente por
funcionarios pertenecientes al mismo Cuerpo o Escala objeto de la seleccion. En su composicion
se tiende a conseguir la paridad de sus miembros.

En aquellos procesos selectivos que junto a la fase de oposicion se recoge también una fase
de concurso, con caracter general, y sin perjuicio de que, en las convocatorias especificas para
los Cuerpos de Policia Municipal, del Servicio de Extincién de Incendios y de SAMUR-Proteccién
Civil u otras categorias profesionales se pueda incluir la valoracion de otros méritos adecuados
a las tareas a realizar en la respectiva convocatoria, se valora:

e Experiencia Profesional: servicios prestados en el Ayuntamiento de Madrid o en sus
Organismos Autonomos y en otras Administraciones Publicas en la categoria convocada
o en el grupo o subgrupo inmediato inferior al de la categoria convocada

e Formacion: cursos de formacion y perfeccionamiento impartidos por las
Administraciones Publicas, o por centros o entidades acogidos al Plan de Formacién

CSV: 2RO90ULNMGF5LRI1
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continua de las Administraciones Publicas directamente relacionados con las funciones
de la categoria convocada, asi como con la materia de prevencion de riesgos laborales

e igualdad de género.

Ademads, se valora los certificados de profesionalidad incluidos en el Repertorio Nacional

regulados por el Real Decreto 34/2008, de 18 de enero, directamente relacionados con

las funciones de la categoria convocada. Sélo sera objeto de valoracién un certificado.

2.2 Turno libre

Respecto a los procesos de seleccion del turno libre, las tomas de posesion realizadas
durante el ano 2020, que corresponden a OEP de ejercicios anteriores son las siguientes:

TOMAS DE POSESION 2020

Grupo Tomas Mujeres Hombres
. Turno -
Profesional posesion Nimero % Nimero %
Al Libre 10 6 60,0% 3,6% 4 40,0% | 8,5%
A2 Libre 167 131 78,4% | 78,4% 36 21,6% | 76,6%
Ci Libre 6 6 100,0% | 3,6% 0 0,0% 0,0%
C2 Libre 31 24 77,4% 14,4% 7 22,6% | 14,9%
Total Libre 214 167 78,0% | 100,0% 47 22,0% |100,0%
TOMAS DE POSESION 2019
Grupo Tomas Mujeres Hombres
Turno
Profesional posesion Nimero % Nimero %
Al Libre 30 13 43,3% | 100,0% 17 56,7% 100,0%
A2 Libre 0 0 - - 0 - -
Cl Libre - - - -
C2 Libre 0 - - - -
Total Libre 30 13 43,3% | 100,0% 17 56,7% 100,0%
TOMAS DE POSESION 2018
Grupo TEmES Mujeres Hombres
Turno
Profesional posesion N % Nier® %
Al Libre 5 5 100,0% | 15,6% 0 - -
A2 Libre 6 2 33,3% 6,3% 4 66,7% 8,0%
Cl Libre 0 0 - 0 - -
C2 Libre 71 25 352% 78,1% 46 64,8% 92,0%
Total Libre 82 32 39,0% | 100,0% 50 61,0% 100,0%

Analizando los datos del total de los tres ejercicios, se observa que, del total de nuevos
ingresos, el 65% corresponde a mujeres frente al 35% de hombres. En todos los grupos, salvo
en el grupo C2 la proporcion de mujeres supera al de hombres. Asimismo, del total de las
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mujeres que han ingresado en el Ayuntamiento, el 63% lo han hecho en el grupo A2, mientras
que, en el caso de los hombres, el 52% ha sido en el grupo C2.

TOMAS DE POSESION 2018, 2019 y 2020
Grupo Mujeres Hombres Total
Profesional | Nymero % Nimero %
Al 24 53% 11% 21 47% 18% 45
A2 133 77% 63% 40 23% 35% 173
Cl 6 100% 3% 0 0% 0% 6
C2 49 48% 23% 53 52% 46% 102
Total 212 65% 100% 114 35% 100% 326

Tomas de posesion turno libre, por sexo y grupo

profesional
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Asimismo, se han analizado los datos relativos a los procesos que han alcanzado la fase
de realizacion del primer ejercicio en los afios 2018, 2019 y 2020, y se han obtenido las ratios
de candidaturas por puesto, titulacion y sexo, que se muestran en el cuadro que se acompana a
continuacion.

Del andlisis de los datos se observa que la mayor ratio de mujeres respecto de hombres
que se presentan a los procesos de turno libre corresponde a la categoria de Maestro infantil,
seguido de Técnico Superior (Psicologia) y Enfermero. Por el contrario, la menor ratio de
mujeres corresponde a la categoria de Técnico Medio TIC e Ingeniero Superior Industrial.
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Turno libre: ratio candidaturas por puesto en procesos
desarrollados en 2018,2019,2020
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En cuanto a las plazas por turno libre convocadas en la OEP 2020, referida al Turno
Libre, se muestra el nimero y la distribucion de la oferta por categoria (y especialidad cuando
procede), el nimero total de efectivos fijos que integran cada categoria incluyendo
funcionarios/as de carrera y laborales fijos. Se destacan las categorias cuya plantilla, en
porcentaje, muestra una infrarrepresentacion femenina o sobrerrepresentacion femenina.

Tabla I. Plazas ofertadas en Turno Libre OEP 2020 por categorias y por especialidad, cuando
procede. Numero de efectivos y porcentaje respecto a la plantilla, segtin sexo.

PLAZAS OEP NUMERO DE EFECTIVOS PORCENTAIJE EFECTIVOS
COD  Categoria Persona Especialidad Mujer ~ Hombre  TOTAL Mujer Hombre
as0p  TECNICO/A ADMINISTRACION ECONOMICA 4 50 39 89  56,18% 43,82%
GI[ENERAL )
A600 LEE%“é'g’L/ AADMINISTRACION - jeipica 6 328 118 446 73,54% 26,46%
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Tabla I. Plazas ofertadas en Turno Libre OEP 2020 por categorias y por especialidad, cuando
procede. Numero de efectivos y porcentaje respecto a la plantilla, segtin sexo.

PLAZAS OEP NUMERO DE EFECTIVOS PORCENTAJE EFECTIVOS
CcoD Categoria Persona Especialidad Mujer ~ Hombre  TOTAL Mujer Hombre
A610  LETRADO/A CONSISTORIAL 6 30 16 46  65,22% 34,78%
. GINECOLOGIA 0 0
A615  MEDICO/A ESPECIALISTA JOBSTETRICIA 6 10 9 19 52,63% 47,37%
A620  MEDICO/A MEDICINA GENERAL - 8 144 85 229 62,88% 37,12%
A620  MEDICO/A MEDICINA GENERAL SAMUR 8 50 65 115  43,48% 56,52%
A630  TECNICOS/AS COMUNICACION - 1 39 6 45 86,67% 13,33%
A635  TECNICO/A SUPERIOR CC QUIMICAS 5 12 4 16 75,00% 25,00%
A635  TECNICO/A SUPERIOR FARMACIA 4 39 5 44 88,64% 11,36%
A635  TECNICO/A SUPERIOR PSICOLOGIA 5 111 16 127 87,40% 12,60%
, CLARINETE o o
A655  MUSICO/A BANDA MUNICIPAL SIB/CLARINETE ALTO 1 1 14 15 6,67% 93,33%
A655  MUSICO/A BANDA MUNICIPAL SAXOFON 3 0 6 6 0,00% 100%
CAMINOS, CANALES
A660  INGENIERO/A SUPERIOR ¥ PUERTOS 6 15 21 28,57% 71,43%
A660  INGENIERO/A SUPERIOR INDUSTRIAL 5 12 22 34 35,29% 64,71%
BO10  ENFERMERO/A $':;ERA'£ER'A DEL 5 1 1 100% 0,00%
BO10  ENFERMERO/A GENERAL 7 241 80 321 75,08% 24,92%
BO10  ENFERMERO/A SAMUR 7 69 58 127 54,33% 45,67%
BO15 5(')%(2[/'”0/ AENTRABAIO 49 801 88 839 90,10% 9,90%
B025  MAESTRO/A INFANTIL 1 8 1 9 88,89% 11,11%
B025 MAESTRO/A PRIMARIA 3 29 10 39  74,36% 25,64%
BO30  ARQUITECTO/A TECNICO/A 32 186 172 358 51,96% 48,04%
B035  INGENIERO/A TECNICO/A INDUSTRIAL 5 80 135 215  37,21% 62,79%
B035  INGENIERO/A TECNICO/A OBRAS PUBLICAS 9 50 78 128 39,06% 60,94%
INSPECTOR/A TECNICO/A DE o 0
B065 CALIDAD Y CONSUMO 1 65 33 98 66,33% 33,67%
BO70  TECNICO/A DE GESTION 29 278 95 373  74,53% 25,47%
B115  FISIOTERAPEUTA 1 4 3 7 57,14% 42,86%
Cc017  POLICIA 40 670 4433 5103 13,13% 86,87%
C115 BOMBERO/A ESPECIALISTA 25 0 697 697 0,00% 100%
TECNICO ESPEC.EN SALUD ANATOMIA o o
€125 bUBLICA Y MEDIO AMBIENTE PATOLOGICA 1 1 L S0 e
TECNICO/A AUXILIAR 0 o
C140 Lo NSPORTE SANITARIO 19 66 514 580 11,38% 88,62%
C175  TECNICO/A ESPEC. ACTV DEPORT - 1 262 268 530 49,43% 50,57%
C175  TECNICO/A ESPEC. ACTV DEPORT  SALVAM-VIGILAN 1 52 114 166  31,33% 68,67%
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Tabla I. Plazas ofertadas en Turno Libre OEP 2020 por categorias y por especialidad, cuando
procede. Numero de efectivos y porcentaje respecto a la plantilla, segtin sexo.

PLAZASOEP  NUMERO DE EFECTIVOS PORCENTAJE EFECTIVOS
CcoD Categoria Persona Especialidad Mujer ~ Hombre  TOTAL Mujer Hombre
C180 TECNlCO/A DE MANTENIMIENTO - 2 28 168 196 14,29% 85,71%
D005 AUXILIAR ADMINISTRATIVO/A - 63 2828 713 3541 79,86% 20,14%
D050 AUXILIAR SERVICIOS SOCIALES -- 1 70 17 87 80,46% 19,54%
D100 SS'ISK‘JC"T"SE’/&:”CO/ A 3 7 276 283 2,47% 97,53%
D175 OFICIAL MEGAFONIA -- 1 1 1 2 50,00% 50,00%
D235 AGENTE DE MOVILIDAD -- 8 73 580 653 11,18% 88,82%
£020 gi'fg%g“ OFICIOS DIVERSOS - 3 81 147 228 3553% 64,47%
Eoso R OFICIOS SERVICIOS 20 566 370 936 60,47% 39,53%
E155 gzziﬁiﬁé’* SERVICIOS 35 631 621 1252 50,40% 49,60%

Segln se valora en el Informe de impacto de género de la Oferta de Empleo Publico del
Ayuntamiento de Madrid y sus OOAA de 2020 se califica como impacto nulo! en la plantilla
general, pues no existen desigualdades de partida en relacién a la presencia de mujeres y
hombres (45,0%M-55,0% H) en cuanto a la composicion de la plantilla y no se prevén
modificaciones de esta situacion, fruto del desarrollo de esta OEP.

En la OEP 2020 en el turno libre se incluyeron 437 plazas, que en relacion con los
efectivos municipales (excluidos cargos electos y eventuales), supone un 1,6% del total de la
misma. En el muy improbable supuesto de que todas las plazas ofertadas en el turno libre de
esta OEP se ocuparan por hombres, la presencia masculina alcanzaria el 55,72%, lejos por tanto
de abandonar el rango de equilibrio.

Si nos centramos en el impacto en el personal fijo, la distribucién de la plantilla de
funcionarios/as de carrera y laborales fijos en la actualidad se encuentra dentro del rango de
equilibrio de género, muy cerca a los limites 40-60 del mismo. En el muy improbable supuesto
de que todas las plazas ofertadas en el turno libre de esta OEP (422 plazas) se ocuparan por
hombres, la presencia masculina alcanzaria el 59,96%, y al no superar el 60%, el personal fijo
también seguiria dentro del equilibrio.

2.3 Promocién interna

Respecto a los procesos de promocion interna, los datos de toma de posesion por
promocion interna correspondiente a 2020, son los siguientes:

' El impacto puede ser negativo, nulo o positivo seglin la “Guia metodoldgica para la elaboracién de la

memoria del analisis de impacto normativo”. Texto disponible en:
http://www.mineco.gob.es/stfls/mineco/economialficheros/guia_metodologica_ain.pdf
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TOMAS DE POSESION 2020

Grupo Tomas Mujeres Hombres
Turno
Profesional posesion Nimero % Niamero %
Cl Promocion Interna 60 29 48,3% 72,5% 31 51,7% | 55,4%
C2 Promocioén Interna 36 I 30,6% 27,5% 25 69,4% | 44,6%
Total Promocioén Interna 96 40 41,7% 100,0% 56 58,3% [ 100,0%
TOMAS DE POSESION 2019
Grupo TomES Mujeres Hombres
Turno
Profesional posesion Namero % Niimero %
Al Promocion Interna 23 14 60,9% 7,1% 9 39,1% 8,9%
A2 Promocion Interna 10 6 60,0% 3,1% 4 40,0% 4,0%
Cl Promocioén Interna 155 96 61,9% 49,0% 59 38,1% 58,4%
C2 Promocion Interna 109 80 73,4% 40,8% 29 26,6% 28,7%
Total Promocion Interna 297 196 66,0% 100,0% 101 34,0% 100,0%
TOMAS DE POSESION 2018
Grupo TS Mujeres Hombres
Turno
Profesional posesion Nimero % N %
A2 Promocion Interna 50 38 76,0% 95,0% 12 24,0% 60,0%
C2 Promocion Interna 10 2 20,0% 5,0% 8 80,0% 40,0%
Total Promocién Interna 60 40 66,7% 100,0% 20 33,3% 100,0%

Analizando los datos del total de los tres ejercicios, se observa que, del total de tomas

de posesion por promocion interna, el 61% corresponde a mujeres frente al 39% de hombres.
En todos los grupos, la proporcion de mujeres supera a la de hombres. Asimismo, del total de
las mujeres que han ingresado en el Ayuntamiento, el 45% lo han hecho en el grupo C1, asi como
en el caso de los hombres, el 51% ha sido en el grupo CI.

TOMAS DE POSESION 2018, 2019 y 2020
Grupo Mujeres Hombres Total
Profesional [ Numero % Nimero %
Al 14 61% 5% 9 39% 5% 23
A2 44 73% 16% 16 27% 9% 60
Cl 125 58% 45% 90 42% 51% 215
Cc2 93 60% 34% 62 40% 35% 155
Total 276 61% 100% 177 39% 100% 453
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Tomas de posesion promocion interna, por sexo y grupo

profesional
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Asimismo, se han analizado los datos relativos a los procesos convocados desde el 2018
al 2020, y se han obtenido las siguientes ratios de candidaturas por puesto, titulacion y sexo:

Promocion interna: ratio candidaturas por puesto en procesos

desarrollados en 2018,2019,2020

TAG (RAMA JURIDICA) 2020
TAG (RAMA JURIDICA)2018

TAG (RAMA ECONOMICA
INGENIERO SUPERIOR (INDUSTRIAL)
ENCARGADO MEDIO AMBIENTE
AGENTE RESIDUOS MEDIOAMBIENTE

ADMINISTRATIVO/A

SUPERVISOR MOVILIDAD

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Ratio mujer  m Ratio hombre

La mayor ratio de mujeres respecto de hombres que se presentan a los procesos de
promocion interna corresponde a la categoria de administrativo, seguido de TAG de la rama
Juridica. Por el contrario, la menor ratio de mujeres corresponde a la categoria de Supervisor
de movilidad, seguido de TAG rama Econdmica, Encargado de Medio Ambiente y Agente de
Residuos Medioambientales.

En cuanto a las 1050 plazas ofertadas para Promocion Interna (un 4,01% de la plantilla)
de la OPE 2020, conforme se recoge en el Informe de impacto de género en la de la OEP del
2020 del Ayuntamiento de Madrid y Organismos Autonomos, no se espera que tenga
repercusién en la composicion equilibrada de esta plantilla, puesto que los efectivos que pueden
promocionar a esas plazas ya forman parte de ella, y actualmente la plantilla municipal esté en
rango de equilibrio.

Verificable en https://sede.madrid.es/csv
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Sin perijuicio de lo anterior, una vez se desarrollen los procesos si puede ser interesante
analizar el impacto de la promocion profesional desde la perspectiva de género.

Tabla Il. Plazas ofertadas en Promocion Interna OEP 2020 por categorias y por especialidad,
cuando procede. Numero de efectivos y porcentaje respecto a la plantilla, segin sexo.

PLSE:S NUMERO DE EFECTIVOS PORCENTAJE EFECTIVOS
coD Categoria Persona Especialidad Mujer Hombre TOTAL Mujer Hombre
A600  TECNICO ADMINISTRACION GENERAL JURIDICA 4 50 39 89 56,18% 43,82%
A635  TECNICO/A SUPERIOR PSICOLOGIA 6 111 16 127  87,40% 12,60%
A635  TECNICO/A SUPERIOR FARMACIA 3 39 5 44 88,64% 11,36%
A635  TECNICO/A SUPERIOR VETERINARIA 2 68 41 109 62,39% 37,61%
A671  INTENDENTE (P.M.) 12 7 33 40 17,50% 82,50%
A681  COMISARIO/A (P.M.) 9 3 13 16 18,75% 81,25%
A686  COMISARIO/A PRINCIPAL (P.M.) 7 - - - - -
A695  TECNICO/A SUPERIOR TIC -- 10 23 46 69 33,3% 66,67%
BO10  ENFERMERO/A GENERAL 8 241 80 321 75,08% 24,92%
B010 ENFERMERO/A SAMUR 10 69 58 127 54,33% 45,67%
B015  DIPLOMADO/A EN TRABAJO SOCIAL - 20 801 88 889 90,10% 9,90%
BO51  INSPECTOR/A (P.M.) 24 1 30 31 3,23% 96,77%
B0O52  SUBINSPECTOR/A (P.M.) 48 6 63 69 8,70% 91,30%
Bogs  LorECIOR/A THENEE A RS EAERD Y 10 65 33 98  6633%  33,67%
BO70  TECNICO/A DE GESTION 92 278 95 373 74,53% 25,47%
BO80  EDUCADOR/A SOCIAL 8 18 2 20 90,00% 10,00%
B100  TECNICO/A MEDIO TIC - 20 40 82 122 32,79% 67,21%
C005  ADMINISTRATIVO/A - 300 1159 334 1493 77,63% 22,37%
C016  OFICIAL (P.M.) 144 19 289 308 6,17% 93,83%
C017  POLICIA 20 670 4433 5103 13,13% 86,87%
€025  SARGENTO CONDUCTOR/A (S.1) 4 0 23 23 0% 100%
C035  SUBOFICIAL CONDUCTOR/A (S.1.) 4 0 39 39 0% 100%
C050  ENCARGADO/A DE EDIFICIOS Y DEPENDENCIAS 26 12 25 37 32,43% 67,57%
C090  ENCARGADO/A DE MEDIO AMBIENTE e 0 0 10 10 0% 100%
C140  TECNICO/A AUXILIAR TRANSPORTE SANITARIO 30 66 514 580  11,38% 88,62%
C145 TECNICO/A AUX ACOGIDA E INTEGRAC SOCIAL 10 10 4 14 71,43% 28,57%
C160  TECNICO/A AUXILIAR JARDINERIA - 40 9 40 49 18,37% 81,63%
C170  TECNICO/A AUXILIAR TIC 20 3 16 19 15,79% 84,21%
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Tabla Il. Plazas ofertadas en Promocion Interna OEP 2020 por categorias y por especialidad,
cuando procede. Niumero de efectivos y porcentaje respecto a la plantilla, seglin sexo.

PIE)AEZ;AS NUMERO DE EFECTIVOS PORCENTAIJE EFECTIVOS

CcoD Categoria Persona Especialidad Mujer Hombre TOTAL Mujer Hombre
D050  AUXILIAR DE SERVICIOS SOCIALES -- 25 70 17 87 80,46% 19,54%
D065  OFICIAL EDIFICIOS Y DEPENDENCIAS - 50 176 151 327 53,82% 46,18%
D215  OFICIAL DEL CENTRO DE PROTECCION ANIMAL 5 1 2 3 33,33% 66,67%
Personal Laboral Laborales fijos

Mujer Hombre Total % M % H
LAB-C1 TECNICO/A ESPECIALISTA ADMINISTRACION GENERAL 20 - - - - -
WC27 TECNICO/A ESPECIALISTA MANTENIMIENTO Y
WCZSI _SII;I;\(;I)CIOS. GENERALES (TECNICO/A MANTENIMIENTO 20 9 80 89 10,11% 89,89%
WDO06 TECNICO/A AUXILIAR ADMINISTRACION GENERAL 25 74 27 101 73,27% 26,73%

(AUXILIAR ADMINISTRATIVO TAQUILLERO/A -1 556)
2.4 Formacién
Datos de alumnos/as por tipo de actividad en el periodo 2018-2020.
En las siguientes tablas se recoge el nimero de alumnos/as asistentes a las actividades formativas,
por tipo de actividad. En todos los casos el porcentaje de mujeres que realizan formacion es

superior al de hombres, y ello a pesar de que el porcentaje de mujeres sobre el total de la
plantilla municipal en el periodo 2018-2020 es inferior al de hombres.

ANO 2020

AZ'II'F:\?IDDED NETOTAR PC;CR)CBi:T:LJE
ALUMNOS/AS | MUJERES | MUJERES | HOMBRES | HOMBRES
FORMATIVA TOTAL

ABIERTA 1.186 789 397

5,76% 2,90%
TRANSVERSAL 8.160 5.521 40,30% 2.639 19,26%
RESTRINGIDA 2.805 1.832 13,37% 973 7,10%

OBLIGATORIA 1.548 962 7,02% 586 4,28%

Total 13.699 9.104 66,46% 4.595 33,54% 100%

Verificable en https://sede.madrid.es/csv
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ANO 2020

PORCENTAIJE
N2 TOTAL

MODALIDAD ALUMNOS/AS | MUJERES | MUJERES | HOMBRES | HOMBRES s?g:EAfL

PRESENCIAL 15,53% 1.090 7,96%

SEMIPRESENCIAL 134 94 0,69% 40 0,29%

VIRTUAL 10.347 6.882  50,24% 3.465 25,29% 75,53%

ANO 2019

TIPO DE P ENTAIJE
ACTI\?IDAD S @ 2(I§CBRE I;AI.J
ALUMNOS/AS | MUJERES | MUJERES
FORMATIVA TOTAL

ABIERTA 5,36% 2,37%
TRANSVERSAL 6.538 4.480 26,25% 2.058 12,06%

RESTRINGIDA 7.825 5.185 30,38% 2.640 15,47%

OBLIGATORIA 1.385 919 5,38% 466 2,73%

67,37% : 32,63% 100,00%

ANO 2019

N TOTAL PORCENTAIJE

DALIDAD BRE EL
MORARRS ALUMNOS/AS | MUJERES | MUJERES | HOMBRES | HOMBRES S?’O?AL

PRESENCIAL 8.939 6.007 35,19% 2.932 17,18%
SEMIPRESENCIAL 472 322 1,89% 150 0,88%

VIRTUAL 7.657 5.170 30,29% 2.487 14,57%

Total 17.068 11.499 67,37% 5.569 32,63% 100,00%
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ANO 2018

TIPO DE
ACTIVIDAD
FORMATIVA

PORCENTAIJE
SOBRE EL
TOTAL

N2 TOTAL Ne %

ALUMNOS/AS | MUJERES | MUJERES | HOMBRES | HOMBRES

ABIERTA 1.634 1.140 5,11% 494 2,21%
TRANSVERSAL 9.888 6.469 28,98% 3.419 15,31%
RESTRINGIDA 10.804 7.001 31,36% 3.803 17,03% 48,39%

Total 22.326 14.610 65,44% 7.716 34,56% 100,00%

PRESENCIAL 10.147 6.567  29,41% 3.580 16,04%

VIRTUAL 12.179 8.043 4.136

36,03%

18,53%

Datos de formadores/a y coordinadores/as en el periodo 2019-2020.

En las siguientes tablas se recoge el nimero de formadores/as y coordinadores/as, tanto
internos como externos, implicados en la formacion en los afos 2019 y 2020, pudiendo
observarse que, en ambos periodos temporales, ha sido superior el porcentaje de mujeres que
han impartido y coordinado actividades formativas.

PLAN FORMACION | HOMBRES || % MUJERES | % TOTAL
2020

FORMADORES/AS 233 45,69% 277 54,31% 510
COORDINADORES/AS | 57 41,60% 80 58,40% 137
PLAN FORMACION | HOMBRES | % MUJERES | % TOTAL
2019

FORMADORES/AS 397 46,10% 464 53,90% 861
COORDINADORES/AS | 103 42,04% 142 57,96% 245

Actividad formativa relacionada con la igualdad y el enfoque de género

La formacion anual comprende diversas actividades con contenidos en materia de
igualdad y enfoque de género, tanto generalistas, dirigidas a todo el personal del Ayuntamiento,
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como aquellas dirigidas a personal que ejerce determinadas funciones especializadas y/o
funciones de atencion al publico. Se destacan las siguientes:

Actividades sobre lenguaje inclusivo

En los planes de formacion 2018, 2019 y 2020 se han realizado las siguientes actividades
formativas:

-Lenguaje incluyente y no sexista. Los usos no discriminatorios del lenguaje
administrativo y las Politicas de Igualdad Municipales. Impartido desde 2018 al 2020.

-Lenguaje inclusivo. Impartido en el 2018.

-El lenguaje inclusivo en los cursos de formacion. Impartido desde 2018 al 2020. Dirigida
a los coordinadores/as y formadores/as municipales.

Al respecto, es de destacar que por parte de la EFAM se ha realizado la difusién de la
Guia para la utilizacion de un lenguaje inclusivo en el Ayuntamiento de Madrid y sus organismos
autonomos a través de la seccion de formacion en AYRE, como documentacion necesaria para
todos los coordinadores/as y formadores/as que gestionan las actividades formativas del plan de
formacion. La EFAM, de forma continuada, informa de la obligacion de cumplir con lo indicado
en la referida Guia de lenguaje inclusivo en toda la documentacion proporcionada a los alumnos
de todos los cursos de formacion, y les facilita la Guia. Todo ello, con el objetivo garantizar que
los materiales didacticos en los cursos no tengan contenidos sexistas, ni refuercen estereotipos
de género en el lenguaje, imagenes, etc. Asimismo, las imagenes utilizadas en el aplicativo PROFE
en cada una de las actividades formativas estan libres de connotaciones sexistas o estereotipadas.

Actividades sobre igualdad de género y prevencion de la violencia.

Formacién impartida desde la EFAM:

— Gestion de la Violencia en las Oficinas de Atencion a la Ciudadania.

— Atencidn Integral a Mujeres Victimas de Violencia de Género

— ldentidades y Diversidades LGTBI

— Implementacion de la Estrategia de Transversalidad de Género en los Distritos

— Implementacién de la Estrategia de Transversalidad de Género en las Areas Municipales

— Aplicacion practica del enfoque de género y derechos humanos en la intervencion con
nifos, ninas y adolescentes I

— Género y Politicas de Igualdad

— Vision de género y violencia de género en adicciones

— Atencidn Integral a Mujeres Victimas de Violencia de Género.

— Diversidad sexual y género.

— La perspectiva de género en el planeamiento urbanistico.

— Formacion en conciliacion de los tiempos de vida.

Formacion impartida desde la Direccion General de Politicas de Igualdad y contra la violencia de
género:
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2018 2019 2020 2018-2020
Personas Personas Personas Personas
L . Mujeres |Hombres Mujeres |Hombres Mujeres |Hombres Mujeres |Hombres
Nombre de la actividad formativa formadas formadas formadas formadas
01712 - Género y Politicas de Igualdad 55 38 17 57 48 9 10 8 2 122 94 28
Politicas Municipales de Igualdad y Enfoque de
3 33 33 0 14 12 2 47 45 2
Género
Accesibilidad para las Personas con Discapacidad en
33 27 6 48 32 16 16 13 3 97 72 25
el Ayuntamiento de Madrid
Mainstreaming VIl 34 33 | 34 33 | 27 26 | 95 92 3
01823 - La Perspectiva de Género en el
18 13 5 15 12 3 23 18 5 56 43 13
Planeamiento Urbanistico
La aplicacion de la perspectiva de género a
18 16 2 15 15 0 33 31 2
proyectos urbanos
Integracion de la perspectiva de género en el
41 30 I 15 12 3 56 42 14
Presupuesto del Ayuntamiento de Madrid
Lenguaje incluyente y no sexista. Los usos no
discriminatorios del lenguaje administrativo y las 198 154 44 72 58 14 44 38 6 314 250 64
Politicas de Igualdad Municipales
V Lenguaje inclusivo 39 34 5 39 34 5
Estrategia de Transversalidad de Género en el
37 33 4 37 33 4
Ayuntamiento de Madrid
Implementacién de la Estrategia de Transversalidad
13 I 2 8 6 2 21 17 4
de Género en los Distritos
Implementacion de la Estrategia de Transversalidad
de Género en las Areas Municipales y Organismos 13 12 | 8 8 0 21 20 1
Auténomos
Urbanismo feminista 15 13 2 15 13 2
Identidades y Diversidades LGTBI 18 17 | 32 23 9 17 12 5 67 52 15
Aplicacion practica del enfoque de género y
derechos humanos en la intervencion con nifos, 96 92 4 27 27 0 123 119 4
ninas y adolescentes
Atencion Integral a Mujeres Victimas de Violencia
28 27 | 36 34 2 23 22 | 87 83 4
de Género
Identificacion de Victimas de Trata con Fines de
Explotacion Sexual e Intervencion con Personas en 18 15 3 20 20 0 7 7 0 45 42 3
Situacion de Prostitucion
Total 629 529 100 463 395 68 183 158 25 1275 1082 193

En conclusién, como ha podido observarse en los datos aportados sobre la formacion
impartida por el Ayuntamiento de Madrid, la asistencia a cursos de mujeres supera a la de
hombres, en el periodo analizado, habiéndose incrementado el peso de la formacion virtual en
el 2020, debido sin duda a la situacién provocada por la pandemia. Asimismo, ha sido superior
el porcentaje de mujeres que han impartido y coordinado actividades formativas. Todo ello nos
conduce a concluir que la motivacion e interés en la formacion mostrado por las mujeres es
superior al que reflejan los hombres.

3. Retribuciones

Dado que el personal que presta servicios en el Ayuntamiento de Madrid puede ser personal
funcionario o personal laboral, debemos distinguir las retribuciones de cada uno de los dos
grupos.

a) Personal funcionario

Para el personal funcionario resulta de aplicacién el articulo 22 del Real Decreto Legislativo

CSV: 2RO90ULNMGF5LRI1

5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico

Fisbim  Verificable en https://sede.madrid.es/csv

83



BOAM nim. 9.011 8 de noviembre de 2021

del Empleado Publico, en virtud del cual las retribuciones de los funcionarios de carrera se
clasifican en basicas y complementarias.

Las retribuciones basicas son las que retribuyen al funcionario segun la adscripcion de su
cuerpo o escala a un determinado Subgrupo o Grupo de clasificacién profesional, en el supuesto
de que éste no tenga Subgrupo, y por su antigiiedad en el mismo. Dentro de ellas estan
comprendidas los componentes de sueldo y trienios de las pagas extraordinarias.

Las retribuciones complementarias son las que retribuyen las caracteristicas de los puestos
de trabajo, la carrera profesional o el desempeno, rendimiento o resultados alcanzados por el
funcionario.

Las Leyes anuales de presupuestos Generales del Estado fijan las cuantias del sueldo y
trienios de cada uno de los Grupos y Subgrupos de clasificacion profesional del personal
funcionario, asi como la cuantia de cada uno de los niveles del complemento de destino.

En este sentido, en la Relacion de Puestos de Trabajo (RPT) del Ayuntamiento de Madrid y
Organismos Auténomos, se encuentra detallado para cada puesto de trabajo, el tipo de personal
que puede ocuparlo (funcionario o laboral) y dentro de los puestos que pueden ser
desempenados por personal funcionario, entre otros aspectos, el nivel del complemento de
destino y la cuantia del complemento especifico asignado que recoge la valoracion del puesto en
funcion de la especial dificultad técnica, responsabilidad, dedicacion, incompatibilidad exigible
para su desempefo o las condiciones en que se desarrolla el trabajo.

Con independencia de que el puesto se ocupe por un hombre o una muijer, las retribuciones
vienen determinadas en las caracteristicas del puesto definidas en la RPT. Cualquier modificacion
de la RPT es objeto de negociacion en la correspondiente Mesa de Negociacion.

Por lo que se refiere al complemento de productividad retribuye el grado de interés,
iniciativa o esfuerzo con que el funcionario desempena su trabajo y el rendimiento o resultados
obtenidos. La asignacion de tal complemento va unido a indicadores objetivos (jornada laboral,
resultados obtenidos...) que son independientes de que el puesto sea desempenado por un
hombre o una mujer.

b) Personal laboral

Por lo que se refiere al personal laboral, el sistema retributivo y estructura retributiva del
personal laboral del Ayuntamiento de Madrid se encuentra regulado en el Acuerdo de 29 de
octubre de 2020 de la Junta de Gobierno de la Ciudad de Madrid por el que se aprueba el
Acuerdo de 30 de septiembre de 2020 de la Mesa de Negociacion del Personal Laboral del
Ayuntamiento de Madrid por el que se regulan los sistemas de clasificacion y ordenacion del
personal laboral del Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Autonomos.

Al igual que en el caso del personal funcionario, la RPT del Ayuntamiento de Madrid y
Organismos Auténomos recoge, para los puestos que pueden ser ocupados por personal
laboral, el importe de los complementos salariales asignados, en funcién de la valoracion previa
del puesto. En consecuencia, con independencia de que tales puestos sean ocupados por
hombres o mujeres, las retribuciones vienen definidas en el puesto de la RPT.
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c) Estudios realizados sobre retribuciones e igualdad en el Ayuntamiento de Madrid

En el Resumen Ejecutivo del Estudio sobre los complementos de destino, especifico y de
productividad realizado por la Direccion General de Planificacion Interna (en la actualidad
Direccion General de Planificacion y Gestion de Personal) se analizaron los datos
correspondientes al mes de octubre de 2017, de las “retribuciones complementarias” (destino,
especifico y productividad) que, junto con las “retribuciones basicas”, constituyen el régimen
retributivo del personal funcionario. El analisis se realizé sobre un total de 19.303 funcionarios/as
del Ayuntamiento de Madrid y de sus Organismos Autonomos tomando como referencia el
sueldo del mes de octubre de 2017 y al menos de otro mes (septiembre o noviembre) de ese
mismo ano. Las retribuciones complementarias del funcionariado municipal suponen mas del
50% del coste laboral bruto anual de dicho personal.

El complemento de destino es el correspondiente al nivel del puesto que se desempeha o al
del grado personal consolidado si éste es superior. Supone el 12% del total del coste laboral
bruto del personal funcionario en 2017. La cuantia media mensual por persona es de 438€. En
mujeres es un 12% mayor que en hombres. Los subgrupos de titulacion Al, A2 y C2 presentan
pequenas diferencias de cuantias medias favorables a los hombres. Solo en el subgrupo CI las
mujeres superan en cuantia media en un 14% a los hombres, y en el grupo E se observa igualdad.
En 575 casos el grado consolidado es superior al nivel del puesto que ocupa actualmente. Las
mujeres son el 69% de este grupo. Solo el 31% de los hombres ocupan niveles inferiores al grado
consolidado. Las mujeres que ocupan puestos con niveles inferiores al grado consolidado son
algo mas jovenes (52,5 ahos) que los varones (54,6 anos). El personal funcionario que ocupa un
puesto de nivel superior al grado consolidado que posee asciende a 1.936 efectivos: el 52% son
mujeres y el 48% hombres. Los hombres alcanzan niveles superiores a su grado a edad mas
temprana que las mujeres.

Por lo que se refiere al complemento especifico, éste retribuye las condiciones particulares
de los puestos de trabajo en atencion a su especial dificultad técnica, dedicacion, responsabilidad,
incompatibilidad, peligrosidad o penosidad. Supone el 31% del total del coste laboral bruto del
personal funcionario en 2017. La cuantia media del complemento especifico mensual en las
mujeres (1.077,97€) es mas baja que en hombres (1.300,67€). La diferencia es del 17,1% a favor
de los hombres, que cobran 222,7€ mas que las mujeres. La mediana en la poblacion masculina,
con un valor de 1.281,49€, coincide con el cuartil 3 de la poblacion de mujeres. Por lo tanto, el
50% de los hombres cobra mas de 1.281€ y en la poblacion femenina solo cobran por encima
de ese valor el 25% de las mujeres. La diferencia de la cuantia media es favorable a los hombres
en todos los subgrupos de titulacion. Los subgrupos de titulacion con las diferencias intergénero
mas elevadas son los subgrupos Cl y C2. Las categorias profesionales que integran estos
subgrupos son las mas numerosas en la estructura municipal. Los complementos mas altos se
dan en categorias que pertenecen al sector de Seguridad y Emergencias en el que se encuentran
las categorias profesionales mas masculinizadas.

Finalmente, el complemento productividad esta destinado a retribuir el especial rendimiento,
la actividad extraordinaria y el interés o iniciativa con que se desempena el trabajo. La apreciacion
de la productividad debera realizarse en funcion de circunstancias objetivas relacionadas
directamente con el desempeno del puesto de trabajo y objetivos asignados al mismo. Supone
el 4,5% del total del coste laboral bruto del personal funcionario en 2017. La mitad de este
personal, un 51% del Ayuntamiento y sus OOAA, percibe complemento de productividad. Las
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mujeres suponen el 41% del funcionariado, pero solo representan el 22% de la poblacion que
percibe productividad. Los hombres, que suponen el 59% de la poblacién de estudio son, sin
embargo, el 78% de la poblacion con productividad. En el andlisis de este complemento se ha
detectado que no presenta unas cuantias mensuales estables, por lo que se ha realizado un
estudio separado de los sectores de Policia Municipal, Bomberos, SAMUR, Agentes de Movilidad,
Agencia Tributaria y resto del “Ayuntamiento”:

En el sector “Ayuntamiento” perciben este complemento un 19% de los efectivos. La
cuantia media mensual de la productividad en 2017 fue de 316€. La diferencia entre sexos es
ligeramente favorable a los varones con una cuantia mensual media de 320,4€, siendo de 312,7€
la de las mujeres, lo que supone una diferencia del 2%. En los subgrupos Al y C2 las diferencias
de cuantia mensual son ligeramente favorables a las mujeres y en los subgrupos A2, Cl y E las
diferencias son mayores y a favor de los hombres.

En el sector Policia Municipal perciben productividad el 93% de los efectivos. La cuantia
mensual media es de 277€ con una diferencia del 6% a favor de los hombres. La diferencia
intergénero se explica por un complemento anual de productividad directamente asociado con
la consecucion de objetivos y la desigual presencia de mujeres en los diferentes niveles de
puestos, en un sector mayoritariamente masculinizado.

En Bomberos no es posible la comparacién por falta de mujeres en el sector. En toda la
plantilla municipal hay dos bomberas y solo una de ellas cumple criterios para incluirse como
caso en el estudio. Sin embargo, es en este sector donde se da la cuantia mensual media mas
elevada de productividad, 767€. Tienen asignado este complemento el 95% de sus efectivos.

En Samur recibe productividad el 93% de los efectivos. La cuantia mensual media es de
310€ y la diferencia es del 18% a favor de las mujeres. A pesar de ser un sector compuesto en
un 80% por hombres, estos ocupan mayoritariamente puestos con niveles inferiores que las
mujeres Yy, por tanto, con cuantias inferiores a ellas.

En el sector Agentes de Movilidad perciben productividad el 98% de los efectivos. La
cuantia media, 14€, es la menor de los sectores analizados. La diferencia de 92 céntimos supone
un 0,6% de diferencia a favor de las mujeres.

En la Agencia Tributaria perciben productividad el 51% de sus efectivos. La cuantia media
es de 541€. Es un sector con mayoria femenina, 70% del total, que sin embargo presenta una
diferencia de las cuantias medias del 10% a favor de los hombres.

En el Informe de impacto de género del Presupuesto de 2021 se recoge asimismo
informacion a partir del andlisis de la RPT del Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos
Autonomos a 30 de septiembre de 2020, publicada en el portal de transparencia del
Ayuntamiento de Madrid. Segln estos datos, a 30 de septiembre de 2020 habia en el
Ayuntamiento de Madrid y sus organismos autonomos un total de 29.665 puestos, de los cuales
estarian ocupados 24.866 (un 83,8%). El estudio se centra en los puestos en los que la etiqueta
del sexo esta identificada de forma clara y homogénea, un total de 24.257 puestos, 10.761
ocupados por mujeres y 13.496 ocupados por hombres. Tomando esta base de referencia, el
complemento especifico medio de las mujeres seria de 17.062,8 € y el de los hombres 20.179,0
€, lo que supondria una brecha de género en los complementos especificos de 3.116,3 €, lo que
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significa que, de manera global, las mujeres de la plantilla reciben de media un 15,4% menos en
complementos especificos que los varones.

Complementos especificos de los puestos seglin sexo de la persona que los ocupan, a 30 de
septiembre de 2020:

Sexo persona | Monto global de Promedio N° de puestos
ocupa puesto |comp. especificos compl. ocupados
Mujer 183.612.337,50 € 17.062,76 € 10.761
Hombre 272.336.085,00 € 20.179,02 € 13.496
Total 455.948.422,50 € 18.796,57 € 24.257

4. Condiciones de trabajo

Las condiciones de trabajo del personal que presta servicios en el Ayuntamiento de Madrid
se encuentran reguladas en el Acuerdo-Convenio sobre condiciones de trabajo comunes al
personal funcionario y laboral del Ayuntamiento de Madrid y de sus Organismos Auténomos
para el periodo 2019-2022.

Asi, el capitulo V, articulos || a 13) regula la jornada de trabajo, turnos y horarios de trabajo,
asi como el descanso semanal.

El Capitulo VI regula las vacaciones, asi como todos los permisos y licencias a que tiene
derecho el personal del Ayuntamiento de Madrid y Organismos Auténomos.

El Capitulo VIl recoge lo relativo a las condiciones economicas (indemnizaciones por razon
del servicio, resarcimiento de gastos a funcionarios en practicas, percepcién de retribuciones en
las situaciones de ausencia por causa médica, mejora de las prestaciones por incapacidad
temporal asi como por maternidad y paternidad, reconocimiento de retribuciones en las
situaciones de incapacidad temporal no subsidiadas).

El Capitulo VIl se refiere a Accion Social contemplando una gran variedad de ayudas
(asistenciales, de transporte, de educacién infantil, de estudios, de promocion interna, por
discapacidad, tratamiento psicolégico...)

El Capitulo IX lo relativo a la Salud Laboral, prevencion de riesgos laborales, adaptaciones
de puestos de trabajo, entre otras materias.

El Capitulo X contempla todo lo relativo a formacion (Plan de formacion, Fondos,
participacion sindical, coordinadores y formadores, deteccion de necesidades...)

Asimismo, por lo que se refiere a la modalidad del teletrabajo, el Acuerdo de 17 de
septiembre de 2020 de la Junta de Gobierno de la Ciudad de Madrid aprobé el Acuerdo de 8 de
septiembre de 2020 de la Mesa General de Negociacion de Empleados Publicos del
Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Auténomos de criterios para la prestacion de
servicios en régimen de teletrabajo en el Ayuntamiento de Madrid.
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Todo lo contemplado en el Acuerdo-Convenio 2019-2022 asi como el Acuerdo de criterios
para la prestacion de servicios en régimen de teletrabajo en el Ayuntamiento de Madrid, se aplica
indistintamente a las mujeres y los hombres que prestan servicios en el Ayuntamiento de Madrid
y sus Organismos Auténomos sin que exista, en principio, ninguna discriminacion por sexo.

Finalmente, y por lo que respecta a las condiciones de trabajo, conforme dispone el articulo
[0 del Acuerdo-Convenio mencionado, cuando las consecuencias de las decisiones de
organizacion del trabajo de la Administracion municipal que afecten a sus potestades de
organizacion tengan repercusion sobre el calendario laboral, horarios, turnos, jornadas,
vacaciones, permisos, movilidad funcional y geografica, criterios generales de provision de
puestos y sobre planificacion estratégica de recursos humanos, al volumen global de empleo
publico y cuando supongan modificaciones retributivas al margen del catalogo a que se refiere el
numero siguiente, se negociaran en la Mesa General de Negociacién de los Empleados Publicos.

5. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y laboral

En 2020 se registra una reduccion de las solicitudes de permisos y de excedencias
vinculados a la conciliacion personal y familiar. Asi, se iniciaron un total de 1.118 permisos, 292
menos que en 2019, lo que supone una reduccion del 20,7%. De estos permisos, 288 estan
relacionados con la maternidad, 550 relacionados con la paternidad y 280 permisos de reduccion
de jornada por cuidado de hijo o familiar2.

Es significativo que en los permisos de reduccion de jornada las mujeres suponen un 68%

del total registrado en el 2020

Maternidad Paternidad Reduccion Jornada Total
N° % N° % N° % N° %
Mujer 273 95,0% 3 0,5% 190 67,9% 466 41,7%
Hombre I5 5,0% 547 99,5% 90 32,1% 652 58,3%
Total 288 100,0% 550 100,0% 280 100,0% 1.118  100,0%

En cuanto a la tipologia de personal que disfruta estos permisos, el personal funcionario
de carrera acumulan el mayor porcentaje (86% de los permisos), como corresponde al ser el
mayor grupo en los efectivos globales (81%).

También se observa un volumen mayor de permisos en los subgrupos de titulacion Cl
(46% de los permisos) y C2 (26%) que se relacionan con ser los menos envejecidos y los mas
numerosos del conjunto de efectivos.

En los dltimos 5 afos la tendencia observada en los permisos de maternidad (incluidos
todos los subtipos) y de paternidad, es ligeramente decreciente. Sin embargo, a partir de 2019
y coincidiendo con la ampliacion de permiso de paternidad? se aprecia un incremento de estos

2 Los permisos de maternidad integran: permiso por parto o adopcion, tiempo adicional por maternidad
y subtipo de lactancia. En paternidad: descanso paternal y dias adicionales por paternidad.

3 Resolucion de 22 de noviembre de 2018, de la Secretaria de Estado de Funcion Publica, por la que se
publican los acuerdos para la ampliacién del permiso de paternidad a |6 semanas y para la aplicacion de la
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permisos pasando a contabilizarse en 2020 un total de 550 permisos (302 de descanso paternal
y 248 permisos de dias adicionales de paternidad).

El promedio de la edad de los efectivos al inicio del permiso sigue una evolucion
ascendente desde 2015 en todos los tipos de permisos analizados. La edad media en los permisos
de maternidad se ha incrementado en casi un afo y medio en el periodo de 6 anos.

Evolucion de la edad media de los efectivos, en afos, al inicio del
permiso segln tipo de permiso

44 43,0
43 42,2 42,3 42,2/
42 41,5 41,5
41
39,6 39,7
40 38,9 39,1
39 38,0 38,2 38 1 38,3 38,8
38 37,7 :
37,4 37,6
37
2015 2016 2017 2018 2019 2020

maternidad  e====paternidad  e===reduccidn jornada

Por lo que se refiere a las excedencias, en 2020 se contabilizan 82, muy por debajo del
promedio de los Ultimos cinco anos, que fue de 129, y un 40% menos que en 2019.

Al ser las razones de los permisos de reduccion de jornada las mismas que las de las
excedencias por cuidado de hijo o familiar a cargo, a continuacion, se analiza la relacion entre
ambas medidas de conciliacion, por considerar que se opta por la excedencia cuando el permiso
de reduccion de jornada resulta insuficiente.

Por este motivo, el andlisis se cine exclusivamente a las excedencias por cuidado de hijo
o familiar en relacidn con los permisos de reduccion de jornada.

Analizando la evolucién experimentada en los ultimos afnos, tanto en los permisos de
reduccién de jornada como en las excedencias por cuidado de hijo o familiar, el resultado es el
siguiente:
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Generales del Estado para el ano 2018. (BOE de 5 de diciembre).
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En ambos casos se observa un descenso en el ultimo ano, debido a que la situacion de
confinamiento inicial y la implantacion del modelo de teletrabajo han facilitado la conciliacion
familiar, personal y laboral.

Poniendo en relacion el nimero de permisos de reduccion de jornada concedidos con
el nimero de excedencias, se observa que en 2020 se concedieron 6,9 permisos de reduccion
de jornada por cada excedencia por cuidado de hijo o familiar. En concreto, este ano los
permisos de reduccidn de jornada han disminuido mas de un 55% respecto de los concedidos
en 2019 (de 493 a 280) lo cual puede venir motivado por la mayor facilidad de conciliacion que
permite el modelo de teletrabajo, que si bien no es un instrumento de conciliacién, en algunas
situaciones puede facilitarla.

La distribucion de las excedencias segln el sexo abunda en mostrar el rol de cuidados
femenino, las mujeres representan el 85% de las personas que han estado en excedencia en algun
momento del aio. Y como puede observarse no se aprecia ninguna mejora hacia la paridad en
los dltimos ejercicios.
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Porcentaje de excendencias segun género y ano
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La edad media de las personas en excedencia por cuidado de hijos esta en 40,4 afos,
similar a las edades medias de los permisos por reduccion de jornada. Sin embargo, en las
excedencias por familiar a cargo, la edad media esta en 51,9 afnos (en las mujeres se sittia en 52,4
y en los hombres en 50 anos).

Edad media del personal en excedencia segun género, tipo de
excedencia y aho
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6. Infrarrepresentacion femenina

Segun el Informe de Impacto de género de la OEP del 2020 del Ayuntamiento de Madrid
y Organismos Autonomos, cuando el andlisis se realiza por categorias se puede poner de
manifiesto la segregacion horizontal (“paredes de cristal”’), que hace referencia a los limites
relativos al género para desempenar cualquier ocupacion de forma igualitaria Sin embargo no
parece que se pueda hacer referencia ala existencia de limites en el crecimiento profesional
refererido tanto a las posibilidades reales de promocion como a la posibiliad de ocupacion de
los puestos mas relevantes en los procesos de toma de decisicon(“El techo de cristal” hace
referencia a los limites establecidos por segregacién vertical).

La segregacion horizontal se observa en la distinta presencia masculina y femenina en
determinadas categorias profesionales. Entre las especialmente feminizadas, destacan las
categorias de Diplomado/a en Trabajo Social, con un 90% de mujeres y la de Auxiliar
Administrativo con un 84%.
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Sin embargo, y analizando siempre las categorias con mas de 50 efectivos, destacan como
especialmente masculinizadas con 90% o mas de hombres, encontramos ocho: categorias
integradas en los cuerpos de Bomberos y Policia y también las categorias de Oficial Mecanico
Conductor y Musico Banda Municipal. Practicamente todas las categorias del Servicio de
Prevencion y Extincion de Incendios, tiene una presencia exclusiva de hombres.

Categorias con mas de 50 efectivos especialmente masculinizadas o
feminizadas (>80% de efectivos del mismo sexo)

BOMBERO ESPEC o7 —
JEFE GRUPO (Sl

SARGENTO (S)

BOMBERO/A COND ESPEC

JEFE GRUPO CONDUCTOR (Sl)

OFICIAL MECANICO COND
SUBINSPECTOR/A (PM) A EXTIN
OFICIAL (PM)
SUBINSPECTOR/A (PM)
MUSICO/A BANDA MUNICIPAL
POLICIA A EXTIN

AGENTE DE MOVILIDAD

TEC AUX TRANSP SANITARIO
POLICIA CI

TEC MANTENIMIENTO |
POLICIiA C2
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TEC DE EMPLEO

AUX ADMINISTRATIVO 4

DIPLOMADO/A TRAB SOC

0

32

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B Mujer ®mHombre

La segregacion horizontal tiende a reproducir en el entorno laboral la asignacion de roles
de nuestro entorno sociocultural. Asi los cuidados y las tareas sedentarias son ejercidos
mayoritariamente por mujeres y menos por hombres, y sin embargo, el género masculino es
mayoritario cuando las categorias estan ligadas a la actividad fisica.
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7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

El Ayuntamiento de Madrid dispone de un Protocolo para la Prevencion, Deteccion y
Actuacion frente al Acoso Sexual, Acoso por Razéon de Sexo u Orientacion Sexual e Identidad y
Expresiéon de Género del Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Autonomos.

Este protocolo establece un procedimiento para prevenir, detectar y erradicar dichas
conductas, identificando y promoviendo factores que contribuyan a crear un entorno libre de
acoso y canalizando las denuncias que pudieran producirse en relacion a aquellas estableciendo
el marco procedimental de aplicacion. En este sentido, trata de responder con la maxima
celeridad a las situaciones susceptibles de ser constitutivas de acoso sexual, acoso por razéon de
sexo, acoso por orientacion sexual o acoso por identidad y expresion de género, asegurando en
todo el procedimiento la asistencia y la protecciéon de quienes las sufren, aplicando los principios
de confidencialidad y sigilo, respeto, profesionalidad, objetividad e imparcialidad.

En los Ultimos anos, apenas se han recibido denuncias o solicitudes de activacion de este
protocolo (I en 2019) y en su momento se adoptod la medida cautelar necesaria que a tal efecto
valoré la Comision Técnica Asesora en materia de acoso sexual.

Sin perjuicio de lo cual durante la vigencia del plan que se elabore a partir de este
diagnoéstico parece adecuado revisar y optimizar los procedimientos y mecanismos establecidos
en el mismo.

8. Conclusiones

Conforme a todo lo analizado en el presente informe se pueden extraer las siguientes
conclusiones:

En términos totales, la plantilla del Ayuntamiento de Madrid esta dentro del rango de
equilibrio de género del 40%-60%, pues la proporcion global es de 45,6% de mujeres y 55,4% de
hombres. Esta distribucion se sitta cercana a la del conjunto de Administraciones Locales.

Analizando el tipo de relacion laboral y vinculacion juridica, existe un mayor nimero de
hombres que de mujeres entre el personal funcionario (55,7% de hombres y 44,3% de mujeres),
mientras que en el personal laboral el nUmero de mujeres es mayor (51, % de mujeres y 48,6%
de hombres). El personal eventual y directivo presenta una distribucion equilibrada.

Atendiendo al grado de temporalidad, el 68,5% de las mujeres tienen una vinculacion
con el Ayuntamiento de fijeza, y el 28,5% temporal, frente a un 82% de hombres fijos y el 16,1%
temporales. Esta situacion se observa también en otras Administraciones, donde existe una
mayor presencia de mujeres en interinidades o contrataciones temporales. No obstante, los
procesos de estabilizacion pendientes de desarrollo modificaran previsiblemente esta situacion.

Respecto a la distribucion de la plantilla municipal, la proporcion mujeres supera a la de
hombres en todos los Distritos y Organismos Autonomos (salvo el IAM), mientras que, en las
Areas de Gobierno, destaca la de Portavoz, Seguridad y Emergencias que concentra el mayor
numero de hombres, mientras que las de Familias, Igualdad y Bienestar Social y Vicealcaldia
reinen mayor nimero de mujeres.

Si nos centramos en la titulacion exigida en cada uno de los grupos de clasificacion del
personal funcionario, en los subgrupos Al y A2 la proporcion de mujeres supera a la de hombres,
con un 60,3% y 67,5% respectivamente. Por el contrario, en el subgrupo CI el porcentaje de
hombres supera ampliamente al de mujeres (26,1%) mientras que en el subgrupo C2 existe
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cierto equilibrio. Ello responde a las categorias del Area de Portavoz, Seguridad y Emergencias,
con predominio del numero de hombres, encuadradas en el subgrupo CI.

Analizando la distribucion por niveles dentro del personal funcionario se observa que en
los subgrupos Al, Cl y C2, el porcentaje de mujeres que se encuentran en el tramo alto es
superior al de los hombres, mientras que en el subgrupo A2 es mayor el porcentaje de hombres.
En consecuencia, salvo en el subgrupo A2, las mujeres ocupan con mas frecuencia que los
hombres los niveles altos del subgrupo de titulacién al que pertenecen.

En este analisis es obligado poner en valor que dentro del grupo Al, en el nivel 30, nivel
maximo de la carrera administrativa y por extension clave en os procesos de toma de decisiones,
el 56% de los puestos estan ocupados por mujeres. Lo mismo ocurre con los niveles
inmediatamente inferiores, en el nivel 29 la tasa de ocupacion femenina es del 64 % y en el nivel
28 alcanza un 62%.

Este mismo fendmeno se produce en los niveles 14y |5 de la organizacién, generalmente
destinados al personal de apoyo, en los que la tasa de ocupacién femenina se encuentra en del
79% y 77% respectivamente.

En cuanto a los procesos de seleccion, del total de tomas de posesion del 2018, 2019 y
2020 tanto en turno libre como en promocion interna, el mayor porcentaje correspondio a las
mujeres con un 65% y 61% respectivamente. Respecto a las ratios de candidatura por puesto
viene determinado por las categorias convocadas, mayor la ratio de mujer en las de educacién
infantil, psicologia, y enfermeria, frente a las de Ingenieria Industrial y TIC. En cuanto a las plazas
ofertadas en las OEP no se espera que tengan repercusién en la composicion equilibrada de la
plantilla municipal.

Por lo que se refiere a la formacion, la asistencia a cursos de mujeres supera a la de
hombres en los tres Ultimos anos, siendo asimismo superior el porcentaje de mujeres que han
impartido y coordinado actividades formativas, lo que podria conducir a concluir que la
motivacion e interés en la formacion es superior en las mujeres. Esta circunstancia debe
analizarse con mayor detalle.

En el ambito de las retribuciones, la RPT del Ayuntamiento de Madrid y Organismos
Auténomos recoge para cada puesto el nivel del complemento de destino y la cuantia del
complemento especifico en funcién de la valoracion previa de cada puesto en el caso de que sea
ocupado por personal funcionario, y los complementos salariales, para el personal laboral. Por
ello, con independencia de que el puesto se ocupe por un hombre o una mujer las retribuciones
vienen determinadas en las caracteristicas del puesto definidas en la RPT. No obstante, existe
un estudio realizado en el 2017 que analizan las retribuciones complementarias percibidas por
el personal municipal desde una perspectiva de género, podria valorarse la necesidad de su
actualizacion.

Respecto a las condiciones de trabajo del personal municipal se encuentran reguladas en
el Acuerdo-Convenio sobre condiciones de trabajo comunes al personal funcionario y laboral
del Ayuntamiento de Madrid y de sus Organismos Autonomos para el periodo 2019-2022, que
se aplica indistintamente a las mujeres y a los hombres sin que exista ninguna discriminacién por
sexo.

En el analisis de los permisos de reduccion de jornada y de excedencias por cuidado de
hijo o por familiares a cargo se observa que el rol de cuidados familiares sigue recayendo en la
mujer sin que en este punto se haya apreciado ninguna mejora hacia la paridad en los Ultimos
ejercicios.
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En el Ayuntamiento de Madrid se observa la existencia de determinadas categorias
profesionales especialmente masculinizadas como las integradas en los Cuerpos de Bomberos y
Policia, Oficial Mecanico Conductor y Musico de Banda Municipal, por lo que habria que
incrementar las acciones dirigidas a aumentar la presencia de mujeres en estas categorias. Por
el contrario, se encuentran especialmente feminizadas las de Diplomado en Trabajo Social y la
de Auxiliar Administrativo, por lo que se deberian incrementar las acciones dirigidas a aumentar
la presencia de hombres en ese ambito.

En los dltimos anos, el numero de solicitudes recibidas de activacion del protocolo de
acoso sexual ha sido muy bajo, si bien parece adecuado revisar y optimizar los procedimientos
y mecanismos establecidos para prevenirlo y detectarlo.
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