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El Ayuntamiento de Oviedo ha elaborado el presente Plan de Igualdad para su personal
dando respuesta a su compromiso en la promocién de la igualdad de oportunidades

entre mujeres y hombres y a las obligaciones sefialadas en la normativa.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres {LOIEMIH), dispone en su articulo 5 la obligacién de todas las organizaciones
empresariales -publicas y privadas- de respetar el principio de igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres. Para ello, la fey establece en su articulo 45 que
las empresas deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacién laboral entre mujeres y hombres, y en el caso de las empresas con una

plantilla de 50 personas o superior deberdn realizar un plan de igualdad.

En el ambito autondmico, la Ley del Principado de Asturias 2/2011, de 11 de marzo,
para la igualdad de mujeres y hombres y la erradicacién de la violencia de género,
refleja la obligacién de los organismos publicos de elaborar planes de igualdad en su Art.
43 Planes de iqualdad en la Administracién del Principado de Asturias:
1. La Administracidn del Principado de Asturias y sus organismos publicos
deberdn elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en convenio
colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo de personal funcionario que sea

aplicable, en los términos previstos en el mismo.

Finalmente, el Estatuto Basico del Empleado Piblico (EBEP) recoge en su disposicién
adicional séptima la ohligacion de las Administraciones Pablicas de elaborar planes de

igualdad dirigidos a su personal:

1. Las Administraciones Publicas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato
y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberén adoptar
thedidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres

y hombres.
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2. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones

Pablicas deberdn elgborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el
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convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario

que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

El articulo 46 de la LOIEMH define los planes de igualdad como un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de situacién, tendentes a
alcanzar en la organizacion la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres y a eliminar la discriminacion por razén de sexo.

COMISION NEGOCIADORA
La LOI recoge asi mismo la obligacién de negociacion, tanto del diagndstico como del

plan de igualdad, con la representacion legal de las personas trabajadoras.

El proceso de elaboracidn del plan de igualdad se ha iniciado con la Constitucién de la
Comisién Negociadora con presencia de representacién sindical y de puestos de
responsabilidad del personal municipal. La Comisién Negociadora tras su constitucion
ha realizado varias formaciones en materia de igualdad que han versado sobre la
metodologia para la elaboracién de planes, la igualdad retributiva, y la igualdad en los

procesos de acceso y promocion en las administraciones publicas.

El siguiente paso ha sido la realizacion de un diagnéstico de situacion, a partir del cual
se han detectado los posibles aspectos de mejora en torno a los cuales definir los
objetivos y actuaciones a poner en marcha. A su vez se ha realizado la auditoria

retributiva.

Tanto el diagnéstico como el plan de igualdad ha sido debatido, negociado y acordado

por la Comisién Negociadora.

Fruto de dicho trabajo se presenta el presente | Plan de lgualdad del Ayuntamiento de

. Qviedo, que posee una vigencia de 4 afios (septiembre 2022 —septiembre 2026) y es de

aplicacion a todo el personal del Ayuntamiento, tanto al personal funcionario como al

laboral y temporal, perteneciente a todos los centros de trabajo. El plan se considera en

4

vigor hasta Ia/f_inaiizaci_,én del proceso de elaboracion del siguiente plan.
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El diagndstico ha sido elaborado siguiendo las obligaciones en materia de igualdad
sefialadas en la normativa en vigor para las administraciones locales, e incorporando,
ademas, otros datos y analisis, que superan dichas obligaciones y permiten un mejor
diagnostico y una imagen mas detallada de las posiciones ocupadas por las mujeres vy
los hombres de la organizacién. A su vez, el Ayuntamiento también ha realizado una
auditoria retributiva. Durante el proceso de realizacién del diagnéstico, la auditoria
retributiva y el plan de igualdad, el Ayuntamiento de Oviedo ha contado con el apoyo

de una entidad externa experta en igualdad.

La conclusién principal del diagndstico es que a pesar de que en las cifras globales [a
presencia segln sexo en el Ayuntamiento estd equilibrada, existen grandes diferencias

en las posiciones ocupadas por mujeres y hombres debidas a una fuerte segregacién por

sexo de las areas de trabajo y los puestos, y las diferentes condiciones laborales de los

mismos, de tal forma que los trabajadores se concentran en el 4rea de seguridad
ciudadana, con una elevada antigliedad y relacién funcionarial, mientras que las
trabajadoras se concentran en servicios sociales y en escuelas infantiles, con contratos

laborales y mayor temporalidad.

Como principales puntos fuertes a destacar de la gestion de personal del Ayuntamiento

de Oviedo se extrajeron las siguientes conclusiones del diagndstico:

Se destaca la evolucién positiva en los dltimos afios de la presencia de mujeres vy
hombres que puede servir para alcanzar de manera progresiva una mayor presencia de
mujeres en el global de la entidad y en los puestos de responsabilidad, destacando
positivamente la promocion de mujeres en la policia local y la implantacién de baremos

diferenciados en las pruebas fisicas de la Ultima convocatoria del SEIS.

El Ayuntamiento de Oviedo cuenta, ademas, con un amplio nimero de recursos para

facilitar la conciliacién y corresponsabilidad laboral, familiar y personal.

Respecto a los aspectos de mejora detectados en el diagndstico se han extraido los
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Hay una marcada segregacion por sexo en areas, departamentos y puestos de trabajo,
con una masculinizacion del drea de Seguridad Ciudadana, departamentos de Policia
local y SEIS, y puesfos de agente y bombero/a; y feminizacion del drea de Educacién y
Atencion a las personas e lgualdad, departamentos de Escuelas Infantiles y Servicios
Sociales, y puestos de educador/a infantit y trabajador/a social. Los puestos de Agente
y lefatura de dotacién del SEIS, que suponen un volumen importante de personal,

cuentan Unicamente con presencia de trabajadores.
Se observa una infrarrepresentacién femenina en los puestos de responsabilidad.

Los resultados de los procesos de seleccion y de promocidn muestran un bajo porcentaje
de acceso para mujeres, debido al elevado volumen de plazas para la policia local vy el
SEIS, y el escaso acceso a las mismas de las mujeres. En los procesos de seleccién vy
promocion también se ha observado un impacto negativo para las mujeres en un
proceso selectivo de la policia local, y que no se habian incorporado baremos
diferenciados por sexo en las pruebas fisicas del SEIS hasta el afio 2021, y que estos

baremos ademas no incluyen las pruebas de trabajo.

Hay una escasa presencia de mujeres en los tribunales de seleccidon, destacando la total

masculinizacion de los tribunales de los procesos selectivos de la policia local y del SEIS.

La mitad de los temarios de las convocatorias de oposicién no incluyeron ningin tema

refacionado con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

En fa formacion para fa promocién han participado un mayor nimero de hombres que

de mujeres.

En relacion con las retribuciones, cabe sefialar que hay una mayor presencia de mujeres

en los rangos retributivos mas bajos.

El valor de la brecha glohal sobre las retribuciones medias es de 11,36% - contando a
todo el personal -, o de 9,40% - analizando Unicamente al personal contratado todo el
afio a jornada completa -. El valor de la mediana es superior en ambos casos lo que indica
que las trabajadoras poseen peores condiciones de contratacion y que existen

retribuciones con valores extremos.
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En cuanto a la utilizacidn de una comunicacion inclusiva cabe sefialar que se utilizé de
manera sistematica el masculino genérico en la redaccion del Acuerdo regulador de fas
condiciones de trabajo de los empleados del Ayuntamiento de Oviedo 2021, en las
convocatorias de seleccion y acceso al empleo pubiico analizadas, y en el Catdlogo de

puestos—tipo.

El Ayuntamiento de Oviedo ha realizado una auditoria retributiva de forma paralela al
diagnostico del plan de igualdad, entre los meses de enero y junio del 2022. La auditoria
incluye, en conformidad con lo establecido en el Real Decreto 902/2020, de 13 de

octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres:
Un diagndstico de la situacion retributiva, teniendo en cuenta para ello:

- Una evaluacion de la valoracién de los puestos de trabajo (VPT) a partir de:
o Larevisidn de los factores utilizados en la VPT. Se concluye que:
= En la valoracidn de los distintos puestos quedan fuera de la RPT los
puestos de Técnicas de Educacidn Infantil.
= Los factores que se incluyen de forma global cumplen con los criterios
de adecuacidn y objetividad, si bien dejan fuera la valoracién de
cuestiones que tradicionalmente han sido chviadas y que estdn
presentes en muchos puestos feminizados, por lo que podrian ser
mejorados en lo que respecta al criterio de totalidad
o La revision de puntuaciones asignadas a los puestos de trabajo. Se concluye
que:
®  Se observa una progresidn coherente de las puntuaciones en relacidn
con los niveles de responsabilidad y con los grupos y niveles de

clasificacién del personal.
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= Quedan fuera de la valoracidn de puestos factores que afectan a las
retribuciones (hay diferencias salariales entre mujeresy hombres que
comparten los mismos puntos de valoracidn en el Especifico).

- Unanalisis de factores desencadenantes de diferencias retributivas. Se concluye que
estos factores desencadenantes son principalmente debidos a las diferencias en el
acceso a determinados puestos y areas y la elevada segregacion en los puestos
desempefados por mujeres y hombres, y sus consecuencias sobre la promocion y
las retribuciones.

- Un plan de actuacidn. Las actuaciones a poner en marcha son:

o Incorporar en la valoracidn de puestos factores correctores para aumentar
su peso sobre las retribuciones totales (Responsabilidad sobre el bienestar
de las personas; Esfuerzo emocional...)

o Valorar la aplicacion de complementos destinados a cubrir especiales
situaciones de desempeiio a puestos feminizados

o Poner en marcha medidas para favorecer un mayor acceso de mujeres a los

puestos de seguridad ciudadana

Estas actuaciones a poner en marcha se han incorporado como medidas en el plan de

igualdad:

o Incorporar en la préoxima evaluacion de puestos la perspectiva de género

o Establecer un plan para el analisis de las causas de las diferencias retributivas
de aquellos colectivos feminizados de salarios mas bajos y establecer un plan
para su subsanacion.

o Establecer baremos diferenciados por sexo en las pruebas de trabajo de los
procesos selectivos del Servicio de Extincién de Incendios y Saivamento.

o En las bases de los procesos selectivos que requieran pruebas fisicas:
modificar los baremos o marcas, desde la perspectiva de género, invertir el

] /\““/ _—orden de las pruebas de seleccidn en las convocatorias que exijan pruebas

fisicas, realizdndose en primer lugar y con caracter eliminatorio las pruebas
psicotécnicas y de conocimiento.
I o Estudiar juridicamente la posible implantacién de las siguientes acciones

positivas:
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= Incluir en las convocatorias de los procesos selectivos de acceso,
provision, promocién interna y bolsas de empleo, un criterio de
desempate favorable, ante igual puntuacién, hacia las mujeres en
aquellas categorias profesionales a cubrir en las que su
representacion no alcance el 40% del total

® Reservar un porcentaje de las plazas para mujeres en los
procedimientos selectivos de ingreso por turno libre y de promocién
para los puestos relacionados con el drea de Seguridad Ciudadana,
con el objetivo de equilibrar la presencia de mujeres y hombres en

dicha area.

La vigencia de la auditoria retributiva es de 4 afios, paralela a la del plan de igualdad.

El plan se estructura en 7 ejes de intervencion. Los ejes han sido ordenados v priorizados

en funcién de la valoracién de su grado de importancia-impacto para la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres a partir de los resultados encontrados en el

diagndstico.

Dentro de cada uno de los ejes se establecen distintos objetivos y medidas de actuacidn,
y para cada de las medidas se definen el plazo de ejecucién, las personas o
departamentos responsables y los indicadores previstos para el seguimiento y

evaluacion. Los recursos materiales necesarios para la puesta en marcha se detallan en
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CLEN 2
-;ffls:cas modlficar Ios baremos ©© marcas, desdela perspectwa de
i "fgen

| _convocatorlas que ex;;an pruebas'ﬁs:cas, reahzandose ‘en

‘_15';'3pnmer |U83|' v “con - caracter ellmmator[o las pruebas:
:psscotecmcasyde conoumlento Jhe

as. bases de los. procesos seiectlvos que reqmeran pruebas-

ero mvert1r e[ orden de Ias pruebas de seiecuon en las:

Plazo de e;ecucuon e

2022-2023

;.Responsable/s i

Seguridad Ciudadana

.impEantauon
I ‘d'icado” 3

Modificaciones realizadas desde la perspectiva de género en los
baremaos o marcas

Modificaciones realizadas en el orden de las pruebas de las
convocatorias con pruebas fisicas

'V*edldaz e

kPlazo de e;ecucuén ::;

2022 2023

ffResponsable/s
'_lmpiantacmn

| SEIS

Indicadores

Convocatoria con los baremos diferenciados en las pruebas de
trabajo del S.E.I.5
Evolucion del porcentaje de mujeres

;'."UtI[

COﬂ

lzar un: Ienguaje lnclus:vo y no semsta ‘en: todas l as
vocatorias: de empleo publlco o} promoclon mterna '

©| 2023-2024

Seccion de personal

Actuaciones puestas en marcha para implantar el uso de un

Iengua)e inclusivo en las gonvocatgrias
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% de convocatorias redactadas en lenguaje inclusivo con
de convocatorias convocadas tras la

aprobacion del Plan de lgualdad.

respecto del total

' ;Estudlarjundlcamente ia p05|ble lmplantac:on de Ias stguzentes_
_:acctones posﬁwas*- e A

' 'empleo un crlterlo de desempate favorable ante lguai'
"["puntuacmn, hama Ias mUJeres en aquellas categorlas

: presenc&a de muleres y hombres en d;cha area

Plazo de ejecucién -

2023-24

'_Responsa ble/ S
{-'implantamon

Seccidn de Personal

Resultados obtenidos con el estudio juridico
Actuaciones puestas en marcha a partir de los resultados

obtenidos

Wedidas

'i*.._’introduar contemdos relatlvos a la rgua!dad de genero y a Ia'f
;:_normatlva v:gente en materla de |gualda
; "hombres en'todos. los temarios de Eas pruebas de seleccién

ntre mu;eres y.__

MO de ejecuaon

2023-2024

Responsable/s
lmplantac:on

Seccion de personal

Indicadores

Caracteristicas de los contenidos de igualdad incorporados en los
temarios
% de procesos selectivos en los que se incorporan contenidos de

igu ‘['daci\ en los temarios




I Plan de igualdad para el personal del Ayuntamiento de Oviedo
2022-2026

Medida6 Valorar como  mérito  la_ formacién ‘en igualdad - ‘de.
P o oportumdades entre hombresymuJeres tanto en EOS procesos-

: 2023-2024
:Resbdhsabie s '-:_5 5_ Seccién de personal
‘implantacion

Indicadores | — Actuaciones puestas en marcha para valorar la formacién en
' L igualdad en los procesos de seleccién y promocién profesional

— % de procesos seleccion y de promocion en los que se valora
como mérito la formacién en género

S ~['par a”!os prommos tnbunates
Plazo de efecucion. | 2022-2026

‘Responsablef/s | Seguridad Ciudadana. Tribunales de los procesos selectivos
31mplantac:on.... _
3'Ir'idicadcres ' 1 — % de tribunales cumplen el criterio de paridad

— Caracteristicas de los informes emitidos y las soluciones

detectadas y puestas en marcha

Veddas

R ._desarrotlar mformes de impacto de genero
Plazo de ejecucin | 20222026
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Medidag

; ?:procesos de se[ecc;on y promocm
| valoracign. - ' :

2022-2026
Responsable/s - *| Secretarfa de los Tribunales de fos procesos selectivos.
implantacion
Indlcadores e — % de tribunales que recogen los datos desagregados
Reallzar un reglstro con Ios datos desagregados por sexo de los

n de cara a su_ segutmlento yﬁ:

Plazo de ejec'utiién_ o

2022-2026

‘;Responsable/s

! tmplantacmn

Seccion de Promocion de fa Igualdad

:ind_l_cado_res__

Existencia de registro de los datos
Actuaciones puestas en marcha para analizar el impacto de
género de los procesos selectivos

% de informes de impacto de género realizados respecto al total
de pruebas selectivas.
Resultados de los informes de impacto de género de los procesos

de seleccion y promocion: % de informes con resultado negativo,
positivo y neutro

-Plazo de ejecucion.

2024-2026

' Responsabfe/s
u’nplantacmn S

Comisidn Negociadora

1 Indlcadores

Caracteristicas de las pruebas selectivas y promacion en fas que
ha sido detectado un impacto negativo de género

Actuaciones llevadas a cabo para la revisién de los requisitos,
tipos de pruebas y baremos utilizados en los procesos selectivos
y de promocién en fos que se detecte un impacto negativo de
género, y efectos obtenidos.
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Medida11

édn‘erenc:as retrlbut;vas de aque!los coiectlvos femmlzados de‘
.:salartos mas bajos y estabiecer un plan para su subsanacmn :

'Establecer un p!an para el anals5|s de las causas de las

2023-2024

‘Plazo de ejecucién ..

Comision Negociadora

— Caracteristicas del plan de anélisis desarrollado, de los resultados
obtenidos y de las actuaciones de subsanacién puestas en

marcha

Medida1z

§giPo'n'e'r' en marcha mdlcadores de. segulmiento de - IsE
: _'retrtbumones anuales que garanttcen Ia transparenaa y Ia:

2022-2026

i-Responsa_l;Ie/s;
implantacion

Seccién de personal

Indlcadores - Existencia y caracteristicas del sistema de indicadores elaborado.
AR - Evolucién de las diferencias salariales entre mujeres y hombres

Wit 2

_' :'lncorporar en Ta. promma evaluacion de puestos Ia perspectwa
“5;' j_de género. ol : '

':/azo de ejecucton

i 2025-2026

_Responsable/s
implantacién -

{ Comisién Negociadora RPT

Indicadores

~| = Actuaciones puestas en marcha para incorporar la perspectiva de

k. género en el andlisis de puestgs
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:'.Médlida 14 L ;

' Piazo de e;ecumon

Z_'.f 2023-2024

: Res onsable/s

| Seccidn de PRL

— N2 de acciones formativas realizadas

% del personal formado

2024—2026

EResponsabIe/s S
: lmpianta__lon

':"3. Seccién de PRL

‘Indicadores - .

— N2y caracteristicas de los puestos de trabajo de los que se ha
realizado una evaluacion de los riesgos psicosociales.

— Actuaciones puestas en marcha para mejorar la prevencion de
riesgos en los puestos mas feminizados

[Medidats

1 Disefio "y desarrollo de campanas de senmbahzacnon e
jinformauon sobre conceptos c[ave v el procedtm:ento de3
: E:;mtuacu)n segun_el protocolo ante SItuaaones de acoso sexuat

ky/o acoso por razén- ‘de sexo. :

2023-2024

Seccion de PRL

— Caracteristicas de las campafias puestas en marcha para

sensibilizar e informar sobre el protocolo de actuacién ante
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo
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Medlda 17 e

T :_Realazar campanas para promover la corresponsabllzdad entre'

-'eE personal!mﬁnimpal y fomentar entre Ios trabajadores Ia;

'Plaio 'de’-'eje't:uéién = | 2024- 2025
Seccidn de Promocién de la lgualdad

Indlcadores — Acciones de difusion puestas en marcha

— % de trabajadores informados.

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

de la medida

Medida1s

R o --ﬁconvocatoraa
‘Plazo de ejecucién | 2023-2024
' Responsable/s S

lmplantacmn
“indicadores

| Seccidn de personal

| = Ne¢ de convocatorias que recogen esta medida
| — N2 decandidatasalasqueselesha tenido que adaptar fa prueba.
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Medida19

fhom.bres

' trato entre mujeres y.

Plazo de ejecucion

2023-2026

Seccidn de personal - Formacion

Indicadores

— N2y tipologia de acciones formativas en igualdad realizadas de
manera obligatoria para toda la plantilla.

N2 de trabajadoras y trabajadores participantes en las acciones
formativas en materia de igualdad

o E;rnumc;pal

2023-2026

.| Seccién de personal -

Formacion

| = % del personal formado en lenguaje inclusivo

— N2 de acciones formativas en comunicacién incluyente realizadas

dlstmtos serwaos mummpales :

'5_:'fCont|nuar c'n_ tas acctones format;vas especnallzadas para la

_Plazo de ejecucion . -

2023-2026

::_Ré'spohsab /s
? ;mplantacion

-1 Seccién de personal - Formacién

= '_*dlcadores

' | = Nedetrabajadorasy trabajadores seg(n drea participantes en las

- N2 y tipologla de acciones formativas especializadas sobre
igualdad puestas en marcha

acciones forma/ti»aﬁs especializadas sobre igualdad
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| Par preferencia 'a las trabajadoras en la adjudicacion de. plazas
| para. participar en  cursos de formacuon destinados a la
i 5'-_:_ff_-promoc:fon profesmnal a puestos en. ios que se encuentran

‘infrarrepresentadas. R DD

Plazo de ejecucson

2023-2026

Responsable/s S

‘implantacién_ |

Seccidn de persanal - Formacion

Indicadores

| — Evolucién del % de trabajadoras v trabajadores que participaron

— N2de trabajadoras y trahajadores que participaron en los cursos
de formacidn destinados a la promocidn

en estos cursos

;'f'vio:[encia de geh_Ero._ =

4

Piazo de ejecucién

2023-2024

: Seccion de Promocién de la Igualdad

. ~ % del personal al que se ha informado de los derechos de las

1 — Acciones de informacién y sensibilizacién puestas en marcha

trabajadoras VVG

Medida 24

2023—2026

Plazo de:ejecucién -

| Responsable/s -
Implantacién

Seccidn de Promocidn de la lgualdad

— Acciones de asesoramiento y apoyo psicolégico especializado
puestas en marcha /’

= Nfde traba/}ma/sque utitizan eycurso




[ Plan de igualdad para ef personal del Ayuntamiento de Oviedo
2022-2026

Medida2s. | Re -
AT fexlstentes de comumcamon e:-cte,.na e':_nterna . un iengUaJe:“

:"mcluslvo, en especaal ei Acuerdo f_egulador_"'e las condtcmnes
| de. traba}o”'de Ios" empleados de '_Ayuntar‘n:ento de Owedo :
-convdcatorlas de selecc;on Y promocmn, ei Catalogo'de puestos'-
_tlpo, asi como la pagina web B SRt RN

12023-2025

: Responsable/s
gtmplantacuon

4 Todo el personal responsable municipal

‘Indicadores

Actuaciones puestas en marcha para la revisién y adaptacién de
la documentacion del Ayuntamiento

Documentos revisados
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! Plan de igualdad para el personal del Ayuntamiento de Oviedo
2022-2026

RECURSOS MATERALES

La mayor parte de las medidas contenidas en el plan necesita como Unico recurso para
su puesta en marcha el tiempo de dedicacién de las personas involucradas en el
desarrollo de las medidas, ya que supone una modificacién en las practicas de gestion.
Solamente se prevé como coste directo aquellas medidas que supongan la contratacién

externa, como la organizacidn de acciones formativas.

Se realizard una asignacién presupuestaria anual en funcién de las actividades

programadas cada afio.

v

El érgano encargado del seguimiento y evaluacion del plan de igualdad vy de |a auditoria

retributiva sera la Comisidon Negociadora del plan de igualdad.

La principal herramienta de seguimiento y evaluacién son los indicadores definidos para
las medidas contenidas en el Plan. Se realizard un registro permanente de dichos
indicadores, cuando se pongan en marcha las actuaciones correspondientas. El
adecuado registro de la informacién que da respuesta a dichos indicadores es obligacién
de las dreas responsables de cada una de las medidas, que deberan rendir cuentas de

dicha informacién a la Comision Negociadora.

El seguimiento del plan de igualdad se realizard al menos de manera anual por parte de

dicha Comisidn para analizar el estado de implantacién de las actuaciones previstas.

finalizar el periodo de vigencia del plan de igualdad se realizara una evaluacién final
para determinar los logros alcanzados en el cumplimiento de los objetivos previstos y Ia

necesidad de articular nuevas actuaciones,




I Plan de igualdad para el personal del Ayuntamiento de Oviedo
2022-2026

Wl

El procedimiento para la modificacién del plan y para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento, evaluacion o revisién
del mismo, serd a través de la bisqueda de acuerdo consensuado en la Comisidn
Negociadora, y en su caso a través de votacion por mayoria teniendo en cuenta la

representatividad de cada una de las partes.
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El presente Plan de Igualdad ha sido negociado y aprobado el 28 de junio de 2022 por la

Comision Negociadora del Plan de Igualdad compuesta por:

En representacion de la direccion:

D2. Soledad Sanchez Somonte. Coordinadora de Programas de Promocidn de

Igualdad
D.2 Julia Pifiera Alvarez. Jefa de Servicio del Area de Interior
D. José Fernando Corzo Arenas. intendente de la Policia Local

D. Aitor Sarrias Adalid. lefe de Seccidon de Promocién Social

En representacion de la Representacién Legal de la Plantilla por:

Firmas:

CCOO: D.2 Carmen Suarez Alvarez como titular y D. Xosé-Nel Valdés Martinez

como suplente
STAQ: D2 Ana Isabel Garcia Turbén

UGT: D.2 Sara Sanchez Linares como titular y D.2 Amalia Inés Corral Rodriguez

como suplente

CSIF: D.2 Maria Consolacion Fernandez Iglesias
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