PLAN DE IGUALDAD
DEL PERSONAL DEL
AYUNTAMIENTO

DE UBEDA




sl ol

PLAN DE IGUALDAD DEL PERSONAL MUNICIPAL DE UBEDA

Por encargo de la Sra. Concejala de Mujer, D2. Josefa Chinchilla Ruiz, se redacta el siguiente
documento, por los/as técnicos/as, D2. Maria Mercedes Ortiz Navarrete y D. Celso José
Fernandez Fernandez.

INTRODUCCION

A parte de los aspectos legales, a los que segaittanmos referiremos, cabe
preguntarse a qué puede responder un documentoalgnesente en una sociedad que
en el aflo 1978 se dotd de una constitucion qudgmngcel principio de igualdad entre
hombres y mujeres y en una nacion que ha susodtustlos acuerdos internacionales
de importancia en materia de igualdad de génerelyal contra la discriminacion por
razon de sexo. ¢es que no hemos alcanzado yaesldaid a pesar de los esfuerzos de
los distintos instrumentos y organizaciones inteiorales y supranacionales de las que
formamos parte y a pesar, también, de la igualdateoida en nuestras normas?

A lo largo de la historia y desde su proclamaabmprincipio de igualdad ha
venido siendo interpretado de distintas formas,qper ha ido incorporando,
amplidndose, realidades y situaciones socialeacderdo con la evolucion de nuestras
sociedades. En Espafia el primer impulso fue ladezbn formal del principio (que es
un derecho fundamental —art. 14- y un valor supeleonuestro ordenamiento juridico —
art. 1- de acuerdo con nuestra constitucion) petostoria y la realidad han demostrado
que un principio formal, abstracto, aun siendordpartancia como elemento politico y
juridico, por si mismo no es suficiente para acalmar las desigualdades histéricas
sociales y, desde luego, no lo ha sido para elini@ndiscriminacién por razén de sexo.
Ante esta situacion se desarrolld6 una segunda etapa que se puso el acento en la
igualdad de oportunidades, es decir, en la impoidague para alcanzar dicha igualdad
tenia fomentar la participacion de la mujer endacacién y fomentar el acceso al
mercado laboral, como situaciones que sirviera panpoderar a las mujeres, para
alcanzar su autonomia y forma de participacionasoBiado que nos hallamos en el
ambito de las relaciones laborales y, por lo taatoreferencia a dicho sector de la
realidad, debemos afirmar que lo cierto es quedmogia persiste la desigualdad entre
hombres y mujeres y que ello se traduce en laemdit de una brecha de género en el
mercado laboral y que esta brecha de género sFeadfilas peores condiciones que
afrontan las mujeres tanto en el acceso y mantentmien el trabajo como en cuanto a
Su propia carrera profesional.

De acuerdo con el reciente informe de la OIT “Lagjévles en el Trabajo:
Tendencias 2016” podemos afirmar, en primer lugar, g pesar de haber disminuido la
brecha de género en la tasa de participacion daijer en el trabajo (0’6 puntos entre
1995 y 2015) en el ambito global, “no hay lugareémundo en el que la participacion
de las mujeres en la fuerza de trabajo no seaadnfey, a veces, muy inferior— a la de
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los hombres” vy, en segundo lugar, que hay un segundo factémgertancia, ya que
afirma que la segregacion [de género] es uno derladsemas mas persistentes en los
mercados de trabajo de todo el mundo. De hechmsafirma en este informe (pagina
41) que la “ ... segregacion por sexo en el trab@® (n]... indicador de la
discriminacion [que] ha sido reconocida en el Gme sobre la discriminacion
[empleo y ocupacion], 1958 [num. 111], de la OlTe Becho, la discriminacién por
razon de sexo es uno de los aspectos mas negdaviesdesigualdad de género en el
mercado laboral: generalmente se liga a salarics lmafos y peores condiciones de
trabajo en las ocupaciones con presencia mayarit@imujeres. Esta segregacion es
sectorial y ocupacionay se estudia pormenorizadamente en dicho informe.

Desde un analisis en el que se introduzca comaktariundamental el factor
sexo/género, se ha de partir de la diferente sitnague las mujeres y los hombres
ocupan en una sociedad patriarcal. Se sostienas estiedades sobre la base de
otorgar a la diferencia sexual unos valores cuksraspecificos, muy unidos a la
capacidad reproductiva de la mujer, de lo que s karibuir diferencias en las
aptitudes, en las actitudes, también de tipo e (una psicologia diferencial) y
relativa a sus capacidades, de tal manera que lnosedthan diferenciado estas para
hombres y mujeres, sino que ello ha llevado apdoegue la mujer hayan tenido
atribuidos espacios distintos (la mujer las repctitas, muy relacionadas al espacio
privado y el hombre las productivas, que tienen ggrecon el trabajo remunerado, el
espacio publico, el poder y la toma de decisiorfaglmente todo ello se cierra con la
distinta consideracion de hombres y mujeres, dm#alera que las funciones y trabajos
de la mujer han tenido siempre una menor consiteraocial y, al mismo tiempo que
la mujer se haya subordinado tradicionalmente ahldre (distintas relaciones de

! Pagina 6 de dicho informe

% Para la comprension de la importancia de este fendmeno no nos resistimos a transcribir este parrafo
que se contiene en el informe de referencia (paginadl): “La segregacidn sectorial y ocupacional puede
verse como un ciclo: a medida que las mujeres y los hombres se ven progresivamente confinados en
ciertas ocupaciones, se consolidan los estereotipos en que se encasillan las aspiraciones, las
preferencias y las capacidades de unas y otros. A su vez, esto influye tanto en la opinién que los
empleadores se forman de las competencias laborales y las actitudes de los hombres y las mujeres como
en las aspiraciones individuales de cada trabajadora o trabajador. Asi, aumentan las probabilidades de
que las mujeres y los hombres se encaminen por rumbos profesionales diferenciados, integrandose en
sectores y ocupaciones que se consideran respectivamente como «femeninos» o como «masculinos», y
también de que tropiecen con dificultades si tratan de evitar estos estereotipos...”

De acuerdo con el informe de la OIT de 2016 que comentamos (p XVI)“Un andlisis de 142 paises
muestra que las mujeres continlan estando excesivamente representadas (en comparaciéon con su
porcentaje en el empleo total) en dos grupos profesionales, a saber, «Trabajadores administrativos, de
los servicios y del comercio» y «Ocupaciones elementales». Este es particularmente el caso en las
economias en desarrollo, en las que las mujeres constituyen mas del 60 por ciento y casi el 50 por ciento
del empleo total en estas dos ocupaciones peor remuneradas (..). En cambio, en los paises
desarrollados, las mujeres estan relativamente mds representadas en el grupo profesional mejor
remunerado, es decir, «Directores, profesionales y técnicos» (48,1 por ciento)..La segregacion
ocupacional se ha incrementado mas aun en los dos ultimos decenios con el cambio tecnoldgico”
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poder). Es cierto que la situacién de la mujer :idaemisma, hoy en dia, en todos los
paises del mundo, a pesar de que nos hallamossosnen un mundo globalizado. Lo
cierto es gque la evoluciéon econdmica, cultural ltica es diversa en todos ellos y que
la posicién de la mujer ha logrado mas conquistasn®s que en otros. Pero, como nos
dice este informe, con caracter general la disaacion de género en el ambito laboral
ha venido implicando que “Los distintos sectorescypaciones se perciban como
«femeninos» 0 «masculinos» en funcién de las canpets laborales exigidas en los
puestos de trabajo que ofrecen, y también en fancié la cultura de trabajo
predominante. Los empleos que requieren compegeniciterpersonales o que
comprenden tareas de prestacion de cuidados sicalagomo trabajos «femeninos»
para los cuales hacen falta habilidades «femenitassideradas innatas de la mujer, y
las actividades conexas se ven como una simplemgation de la division de tareas
familiares [...]. En cambio, los empleos que exigapacidades fisicas, correr riesgos o
tomar decisiones se consideran mas «masculino»ggdo que llamamos segregacion
horizontal]. Analogamente, la racionalidad —entdadicomo lo contrario a lo
emocional- se percibe en gran medida como un rasgsculino», y se asocia a las
profesiones y puestos de trabajo en que predontasanombres, como la ingenieria o
las tecnologias de la informacion y la comunicacion

Estas mayores dificultades estriban en dichosesdtpos sobre la distribucién
de tareas y capacidades que implican, asi comovetsd consideracion, también (algo
gue se estudia en este informe y que es conseaudmeiquellos estereotipos) en el uso
distinto del tiempo de las mujeres, que aun enstagedades mas democraticas y
avanzadas sigue siendo distinto al de los homlueslamentalmente por el mayor
tiempo que estas dedican a las labores no remwase(adhternidad, cuidados de hijos e
hijas, de otros familiares, labores domésticas @ie)por si mismas lastran no sélo las
posibilidades de acceso al empleo, sino el mantentm en el mismo y la misma
posibilidad de promocion (la maternidad y los cdmafamiliares como interrupcién de
la vida laboral es un ejemplo de ello). Como ebiinfe que menciono pone de relieve,
podemos hablar de una feminizacion del desempko, también de una feminizacion
del empleo de peor calidad y peor remunerado y rde faminizacion del trabajo
informal. No en vano no es ajeno a todo ello quecseafirme en dicho informe que en
el mundo las mujeres aun ganan en promedio un 7% due ganan los hombres
(Pagina XIX), de modo que concluye que “en tiemmeagentes, se han realizado ciertos
progresos en la reduccion de esta brecha salaried Bombres y mujeres, pero las
mejoras son minimas vy, si prevalecen las tendeacitasles, se necesitaran mas de 70
afos para colmar totalmente la desigualdad salpoiamotivo de género (de acuerdo
con los datos de la Agencia Tributaria, se poneetleve que en Espafa la brecha
salarial es del 23,5%). La reduccion de esta Ul§enatribuye principalmente a medidas
de politica explicitas encaminadas a hacer frerltes alesequilibrios de género en el
mercado laboral, y no tanto a la mejora generahoe&l de vida. De hecho, la brecha
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salarial entre hombres y mujeres no esta relaceoraah el nivel de desarrollo
econdémico de un pais, ya que algunos de los pa@esltos niveles per capita se
cuentan entre aquéllos en los que esta brecha wsr.ntd desarrollo econémico no
asegurara por si solo la distribucion equitativdreerhombres y mujeres de los
beneficios derivados del crecimiento”. El lastre qodo ello produce es evidente: “La
brecha de género en el empleo y en la calidad rdple® significa que las mujeres
tienen un acceso limitado a la proteccion sociakrenada con el empleo, en los casos
en que dichos regimenes existan. Unas tasas mas d@jempleo asalariado formal,
junto con menos horas de trabajo y menos afos gkeerasegurado para las mujeres,
tienen consecuencias negativas para las primastitgiedad en la retribucion, asi
como para la cobertura de regimenes contributietecionados con el empleo. En
particular, las prestaciones pecuniarias de maladniy la atencion de salud son
fundamentales para atender las necesidades espsd® las mujeres durante sus afios
activos, al igual que unas pensiones adecuadaslgmnmaujeres en la vejez. Como
consecuencia de la brecha de género en el tralaajopbertura (tanto legal como
efectiva) de los regimenes contributivos obliga®ie proteccion social es menor para
las mujeres que para los hombres, lo que da luganaadisparidad general entre
hombres y mujeres en materia de proteccién so&iakcala mundial, el porcentaje de
mujeres que superan la edad de jubilacion y quehmsr una pension es, en promedio,
10,6 puntos porcentuales inferior al de los homb@ssi el 65 por ciento de las
personas que superan la edad de jubilacion sibiregsnguna pension regular son
mujeres”.

Otro dato significativo: de acuerdo con la puddién de El Mundo del dia 8 de
marzo de 2017 titulada ‘Paso Atras en la igualdadsénero’ “En lo que ellas ganan
por goleada es en el trabajo a tiempo parcial. &itobnte, son mas del doble (33 ellas,
16 ellos) las mujeres con este tipo de contratxg)rs el WEF. Ademas, dedican cuatro
horas diarias a trabajos no remunerados, freng l@ota y media que emplean los
hombres”.

En Espafa, el informe del CES revela que trabajéienapo parcial mas del
triple de mujeres que de hombres: un 25,2% y u¥ /rBspectivamente. Ademas, ellas
trabajan una hora mas y dedican un 20% mas de diemgabajo no remunerado cada
dia. Esta diferencia «es una limitacion importapéga el desarrollo de su carrera
profesional, ya que merma la disponibilidad de lajeam para viajar, ampliar redes
profesionales e incrementar su visibilisid

Parece entonces evidente otra de las consecug@aceta carrera profesional y
la promocion en el trabajo de las mujeres: elsweecargos de liderazgo y direccion y

4 Este informe aparecio recientemente publicado en el Mundo. Fuente:

http://www.elmundo.es/economia/2017/03/05/58b956ebe5fdea615f8b45f5.html
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toma de decision empresarial (es la otra formaedeegacion, la llamada vertical). En
este sentido, como se muestra en el informe deTig2D15Y, “La mujer en la gestién
empresarial: Cobrando impulso”, en la actualidagl ihds mujeres en puestos de toma
de decisiones que hace una década. En todas &ss sire embargo, las mujeres siguen
estando poco representadas en los niveles deaisode direccion. Entre 2000 y 2012,
la proporcion de mujeres en puestos de direccié2bgpaises aumentd en mas de un 5
por ciento. Las mujeres ocupan al menos el 30 ipotade los puestos de direccién en
70 paises. Segun una encuesta de la OIT realizedgesas, en 2013 el 26 por ciento
de los [as] directores [as] generales del mundo eprajeres; los niveles mas altos se
encontraban en América Latina y el Caribe (40 pento de directoras generales) y
Europa Central y Oriental (45 por ciento de diresgogenerales). Sin embargo, en el
mundo, con las excepciones de Colombia, Jamaieata% ucia, hay mas hombres que
mujeres en los puestos de direccidon (OIT, 2015)algonos paises, como Alemania,
Canada y Espafia entre 2000 y 2011 la proporcidnujieres en puestos de direccion se
redujo (OIT y otros, 2004Y concluye que “Sélo el cinco por ciento de losdiores
ejecutivos de las principales corporaciones soreragj Mientras mas grande es la
empresa, menores son las probabilidades de qudirggda por una mujer’'Como ya

se ha puesto de manifiesto en Espafia, de 35 emmtelsBBEX sélo 2 estan presididas
por mujeres y sOlo hay un 14% de mujeres en psiels direccion.

Puros estereotipos, sobre todo teniendo en cuestalg acuerdo con el informe
de la OIT de 2015, el impacto de la participaaiénias mujeres en los consejos en las
direcciones empresariales ha arrojado cifras msjtipas. Si los estereotipos y las
divisiones sociales y laborales que conllevan eleg la mujer al ambito privado y
producen segregaciones y discriminaciones, entas & que ahora estudiamos, el
freno a la carrera profesional de las mujeres gosisiguiente acceso a puestos de poder
y toma de decision y direccion empresarial, lo®slatales se empecinan en demostrar
lo errébneo de estos estereotipos y, sin embamgOmismos subsisten.

> Al que se refiere el informe OIT 2016

® Se nos dice en la pagina 46 del informe de la OIT 2016 al hilo de esta reflexién que “En los ultimos
afos, gran cantidad de investigaciones han demostrado las repercusiones positivas de la mayor
diversidad de género en las funciones de direccidn (OIT, 2015; McKinsey and Company, 2013; Catalyst,
2013; Credit Suisse, 2012, y Comisidn Europea, 2010). En general, las empresas con equipos directivos
con equilibrio de género tienen mejores resultados financieros que las que no lo tienen (McKinsey,
2013). Como se indicd en un informe de Catalyst (2013), una comparacion entre empresas con pocas
mujeres en sus consejos de administracion y empresas con un numero importante de consejeras puso
de manifiesto que el rendimiento sobre las ventas de estas Ultimas esta un 16 por ciento por encima, y
que la rentabilidad del capital invertido es también superior en un 26 por ciento. Otro estudio realizado
por Credit Suisse (2014), demostrd que las empresas con mas mujeres en los consejos de administracion
o en alta direccién registran mayores rendimientos del capital social y obtienen valoraciones mds altas y
porcentajes mas elevados de pago de dividendos. En promedios calculados sobre un periodo de nueve
afos (2005-2013), las empresas con al menos una mujer en su consejo de administracion tuvieron un
rendimiento del 14,1 por ciento sobre el capital social, en comparacion con el rendimiento del 11,2 por
ciento de las empresas sin mujeres consejeras”.
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Estos datos son suficientes para poner de reiestiescriminacion por razén de
género y sus efectos en las mujeres. No ha sidoenie, pues, las proclamaciones
formales de igualdad ni el acceso a la igualdadpdetunidades. Por lo tanto hace falta
un paso mas. En este sentido ha venido evolucionéndnterpretacion de nuestro
Tribunal Constitucional en relacién al art. 14 deConstitucion Espafiola, desde una
interpretacion formal del principio a una interp@ébn mas amplia y justa. Si el art. 14
no soélo proclama la igualdad como derecho fundaamherstino que prohibe la
discriminacion por razén de sexo (entre otras ostancias) se ha de tener en cuenta la
realidad social concreta para apreciar si en &llsten desigualdades de facto y, de ser
asi, llevar a cabo medias de accion positiva plardnar las diferencias. Es decir, se
pasa del concepto de igualdad formal al de iguakfadtiva. Y ello implica que los
poderes publicos deben adoptar medidas que fomdategualdad y remuevan las
desigualdades.

Es en este sentido que debe interpretarse la B@D3/de 22 de marzo (desde
ahora LOI), para la Igualdad efectiva de Mujereblgmbres en el ambito juridico
espaniol, cuyo articulo 1 resulta del siguienterteno

1.- Las mujeres y hombres son iguales en dignidad humana e iguales en derechos y deberes. Esta Ley tiene
por objeto hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer sea cual fuere su circunstancia o condicion, en
cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y
cultural para, en el desarrollo de los arts. 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mds democrdtica, mds
justa y mds solidaria.

2.- a estos efectos, la Ley establece principios de actuacion de los Poderes Publicos, regula derechos y
deberes de las personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas y prevé medidas destinadas a eliminar y
corregir en los sectores publico y privado, toda for4ma de discriminacion por razén de sexo

Ley de caréacter transversal, pues y que, por kmmj desarrolla una normativa
relativa a la adopcion de medidas para el fomeattadgualdad y la interdiccion de la
discriminacion de género en el ambito de las Adstriciones Publicas, de la
actividad de los medios de comunicacién, medidagmresencia equilibrada en la
Administracion de hombres y mujeres y en sus d@gadirectivos, organismos
publicos o dependientes de ella, medidas de fomdetagualdad en las fuerzas
armadas, en las fuerzas y cuerpos de seguridaBstidlo, y en el acceso a bienes y
servicios. También, obviamente la Ley contiene tapas relativos a las medidas de
fomento de la igualdad entre hombres y mujeresl @mbito laboral y lucha contra la
discriminacion en este sector de la realidad.. Poderesaltar en lo que ahora nos
ocupa

- Incluye a consecucién de la igualdad entre hesiy mujeres dentro de las
acciones de responsabilidad de las empresas %ate dicha Ley)
- La obligatoriedad de las empresas de respetgualdad de trato y oportunidades
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a través del desarrollo de las medidas oportumasif@l)
- La obligatoriedad de las empresas de mas dérab@jadores de elaborar un plan
de igualdad que recoja las medidas de igualdad dmpresa (arts. 45 y 46)

En concreto queremos resefar los siguientes arsicid dicha Ley:
Articulo 45. Elaboracion y aplicacion de los planes de igualdad.

1. Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral y,
con esta finalidad, deberan adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres
y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores
en la forma que se determine en la legislacion laboral.

2. En el caso de las empresas de mds de doscientos cincuenta trabajadores, las medidas de igualdad a que
se refiere el apartado anterior deberdn dirigirse a la elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad, con el alcance y
contenido establecidos en este capitulo, que deberd ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se
determine en la legislacion laboral.

3. Sin perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las empresas deberdn elaborar y aplicar un plan de
igualdad cuando asi se establezca en el convenio colectivo que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo.

4. Las empresas también elaborardn y aplicardn un plan de igualdad, previa negociacion o consulta, en su
caso, con la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras, cuando la autoridad laboral hubiera acordado
en un procedimiento sancionador la sustitucion de las sanciones accesorias por la elaboracion y aplicacion de dicho
plan, en los términos que se fijen en el indicado acuerdo. 5. La elaboracion e implantacion de planes de igualdad serd
voluntaria para las demds empresas, previa consulta a la representacion legal de los trabajadores y trabajadoras.

Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las empresas.

1. Los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres y a eliminar la discriminaciéon por razén de sexo. Los planes de igualdad fijardn los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el
establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

2. Para la consecucion de los objetivos fijados, los planes de igualdad podrdn contemplar, entre otras, las
materias de acceso al empleo, clasificacion profesional, promocién y formacion, retribuciones, ordenacion del
tiempo de trabajo para favorecer, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la conciliacion laboral, personal
y familiar, y prevencion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo. 3. Los planes de igualdad incluiran la
totalidad de una empresa, sin perjuicio del establecimiento de acciones especiales adecuadas respecto a
determinados centros de trabajo.

Esta ley ha supuesto modificaciones legislativaseleambito de la funcién
publica, que ha debido adoptar estas obligacion@sngipios legales. En concretel
Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octulbwe g1 que se aprueba el texto
refundido del estatuto basico del empleado pubbsalta del siguiente tenor:

Disposicién adicional séptima. Planes de igualdad. 1. Las Administraciones Publicas estdn obligadas a
respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres. 2. Sin perjuicio de lo
dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones Publicas deberdn elaborar y aplicar un plan de igualdad a
desarrollar en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario que sea aplicable,
en los términos previstos en el mismo
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Por ultimo, es de resaltar que este Ley otorgagraa importancia, en este
ambito, a la negociacion colectiva, para la dei@mcde las medidas concretas de
fomento de la igualdad y de correccién de las desitades de género.

A esta obligacién legal y a la realidad social deriminacion concreta a que se
refiere es a lo que responde el presente planwdddigd de los y las trabajadoras del
Ayuntamiento de Ubeda.

MARCO NORMATIVO

AMBITO INTERNACIONAL: No debemos desdefiar, todo lo contrario, que Espafia
pertenece a Organizaciones Internacionales y laitgudiversos instrumentos en dicho
ambito que propugnan la actuacion del Estado pagarddicacion de la discriminacion
por razdn de género. En este sentido somos paiee @NU, organizacion de caracter
universal, y en este ambito debemos tener en cusstiee todo, como nos recuerda la
Exposicion de Motivos de la Ley 12/2007, Para lanficion de la Igualdad de Género
en Andalucia, la Declaracion para la Eliminaciénal Discriminacion contra la Mujer
de 1.967; la Convencion para la Eliminaciéon de Eoda Formas de Discriminacion
contra la Mujer (1979). Instrumentos que determinae la desigualdad de género
atenta contra derechos fundamentales de la muaeynstan a la puesta en marcha de
politicas de igualdad. Debemos afiadir las cuatnéecencias mundiales sobre la mujer
celebradas en el marco de la ONU vy, sobre todie Beigin de 1995, de la que emanan
importantes estrategias en esta materia. Comprermgis® ha adquirido Espafia y que en
muchas ocasiones han determinado modificacioneddtgas y acciones especificas..

Como miembros de la Unién Europea, nos son decampdin numerosas
directivas, recomendaciones, resoluciones y dewsicsobre la materia, siendo de
resaltar que, de acuerdo con el tratado constitudig la Union Europea, tras las
modificaciones operadas por el Tratado de Amsterd®97) incorpora el objetivo de
eliminar las desigualdades ente el hombre y la myjpromover la igualdad, que
debera inspirar todas las acciones y politicas oiamas; por ultimo debemos
referirnos a la Carta de Derechos Fundamentalés deion Europea, cuyo art. 23 hace
referencia especifica a la igualdad entre hombrasijeres y a las acciones positivas
como medias compatibles con la igualdad de trato.

Por lo tanto estamos ante una realidad y antéldaisicion de compromisos
especificos para afrontarla.

AMBITO ESTATAL : Partiendo de que la igualdad se configura comor\salperior
de nuestro ordenamiento juridico en el art. 1 d€dastitucion Espafiola, es, ademas,
un Derecho fundamental, de acuerdo con lo preveerdel art. 14 de nuestra Carta
Magna. Ya hemos podido referirnos a la evolucidtaaeterminacion interpretativa de
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este principio por nuestro Tribunal Constituciogak a la igualdad formal afiade la
prohibicién de no discriminacion (al tiempo queagl. 9.2 del mismo cuerpo legal
obliga a los poderes publicos a actuar para hdeetivwo el derecho y remover los
obstaculos que impidan su efectividad), lo que aefadmatiz material de importancia
al derecho y justifica la accidén positiva en estdido.

Es precisamente como desarrollo de este modelsguicta en nuestro pais la Ley
3/2007 de 22 de marzo para la Igualdad Efectivisldieres y Hombres y cuyo aspecto
mas sobresaliente es crear modelos y principicacd@n positiva en todos los ambitos
de la realidad. En lo tocante al area del trabasta ley implica importantes
modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores gl Estatuto Basico del Empleado
Publico.

COMUNIDAD AUTONOMA ANDALUZA : El Estatuto de Autonomia andaluz, tras
su modificacion por Ley Organica 2/2007. De acueardo su art. 10, “La comunidad
Autonoma propiciara la efectiva igualdad del homlgrede la mujer andaluces,
promoviendo la democracia paritaria y la plena ipomacion de aquella en la vida
social, superando cualquier discriminacion laborilltural, econémica, politica o
social” Y el art. 73 (relativo a las competenciasjablece que es competencia de la
Comunidad “la promocion de la igualdad de hombresuweres en todos los ambitos
sociales, laborales, econdmicos o representatias$’tomo “dictar normas propias o de
desarrollo en esta materia, la planificacion y @p#m de normas y planes en materia de
politicas para la mujer y el establecimiento deicaaxs positivas para erradicar la
discriminacion por razon de sexo”

En desarrollo de todo ello se ha dictado la Lef2Q@7 de 26 de noviembre,
para la promociéon de la igualdad de Género en Al En su articulo 5 insta a los
poderes publicos a potenciar que “la perspectivia dgualdad de género esté presente
en la elaboracion, ejecucion y seguimiento de Iapogdiciones normativas, de las
politicas en todos los ambitos de actuacion, demando sistematicamente las
prioridades y necesidades propias de las mujedsslgs hombres, teniendo en cuenta
su incidencia en la situacion especifica de unasspotl objeto de adaptarlas para
eliminar los efectos discriminatorios y fomentargaaldad de género”.

PRINCIPIOS DE ACTUACION DEL EXCMO. AYUNTAMIENTO DE UBEDA.

Haciendo suyos los principios regulados en el Qapitdel Titulo Il de la Ley 3/2007
de 22 de marzo para la Igualdad Efectiva de Msjgrédombres, esta Corporacion
local, al amparo de lo establecido en el art. 4adeey 12/2007 de 26 de noviembre
para la Promocién de la Igualdad de Género en Aptéal PROCLAMA como
principios generales de su actuacion:
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1°. La Igualdad de trato entre hombres y mujeretodos los ambitos. En este
sentido esta Corporacion Local potenciara que ispgetiva de género esté presente en
la elaboracién, ejecucion y seguimiento de lasadigjones normativas, de las politicas
en todos sus ambitos de actuacion y, en espetiat] laboral e incorporando como
herramienta basica la evaluacion del impacto dergéen el desarrollo de su actividad.

2°.- la adopcion de medidas que impidan la disoamoén, hagan efectiva la
igualdad entre mujeres y hombres y remuevan logoll®s que pudieran existir para
alcanzar su efectividad. Las acciones positiva@nsena estrategia para lograrlo.

3°.- El fomento del principio de corresponsabiida través del reparto
equilibrado entre mujeres y hombres de las resphditsdes familiares, las tareas
domeésticas y del cuidado de personas en situa@ode@endencia y, en especial, a
través del reconocimiento de la maternidad, biclg no, como un valor social que
debe ser desarrollado en este contexto de corresipdiidad con el apoyo de la
Administracion Publica. A tal efecto se disefiaraedidas especificas para alcanzar
dicho objetivo.

4°.- La especial atencion para la proteccion dgdaldad de trato, a aquellas
mujeres y colectivos de mujeres que se encuentreriesgo de padecer multiples
situaciones de discriminacién y en situacion deeispvulnerabilidad.

5°- El fomento de la participacion y composicieéquilibrada de mujeres y
hombres en los distintos 6érganos de representgai@toma de decisiones.

6°.- la actuaciéon coordinada bajo los principiescdlaboracion y coordinacion
entre las distintas administraciones, instituciopesgentes sociales para la actuacion
con el objetivo de alcanzar y garantizar la iguadldatre mujeres y hombres.

7°.- La eliminacion del lenguaje sexista

8°.- la utilizacion de una imagen de las mujeréssyhombres fundamentada en
la igualdad entre los mismos, que elimine estgrestiy transmita modelos que
restituyan la dignidad de las mujeres.

9°.- la adopcion de medidas, de caracter genemh pu caso, especificas, que
aseguren la igualdad entre hombres y mujeres qudae refiere al acceso al empleo, a
la formacion, promocién profesional, igualdad salay en lo concerniente a las
condiciones laborales

100°.-el principio de igualdad de trato entre haesby mujeres se integrara de
modo transversal en toda la actividad de la Coga@nalocal, alcanzando a todas sus
competencias en todos los ambitos.

11°.- A dichos fines sera elemento vertebradoudepsliticas en materia laboral
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el disefio de planes especificos, de duracién deteda y basados en el principio de
evaluacion permanente, flexibilidad, transpareneiaimpulso de la negociacion
colectiva.

VIGENCIA DEL PLAN

Este plan tendra una vigencia de 4 afos.

MEDIDAS DEL PLAN DE IGUALDAD MUNICIPAL

MEDIDA 1 ACCESO AL EMPLEO

OBJETIVO 1.- Promover la incorporacion de las mujeres al tralaajoavés de la
ofertas de empleo publico y favorecer la moviliggetomocion interna de las mismas

- ACCION 1.1. Los acuerdos de ofertas de empelo publico, asi dosmale
movilidad o de promocién interna no podran conteeéEmentos que generen
discriminacion directa o indirecta en los térmiposvistos en el art. 6 de la Ley
Organica 3/2007 de 22 de marzo para la lgualdadtiZée de Mujeres y
Hombres (desde ahora LOI)

- ACCION 1.2. En las ofertas publicas de empleo se eliminalénguaje sexista
y se adoptaran cuantas medidas de accion posdiestimen adecuadas para
favorecer la participacion de las mujeres en dmtoceso, sobre todo llevando a
cabo formulas de divulgacion a través de colectivesctores de poblacién que
se determinen.

- ACCION 1.3. En todos los procesos, ya sean de acceso al empleo, de movilidad
interna o de promocion interna, cuando los mismos hagan referencia a puestos
de trabajo para grupos profesionales en los que las mujeres se encuentren
infrarrepresentadas se favorecera n acciones positivas adecuadas a favor de las
mujeres, tal y como se definen en el art. 11 de la LOI a los mismos, en especial
se tomaran estas medidas en lo relativo a los requisitos, tipos de pruebas y
baremos utilizados en dichos procesos

- ACCION 1.4. El Ayuntamiento de Ubeda, a través de sus organos de
contratacién y en relacion con la contratacion de empresas, incluird en las
cldusulas condiciones especificas con el fin de promover la igualdad entre
hombres y mujeres en el mercado de trabajo, de conformidad con la normativa
reguladora de la contratacién publica y de acuerdo con el art. 33 de la LOI. A
tal efecto se incluiran las clausulas concretas sobre requisitos que dichas
empresas deben cumplir en relacidn con el principio de igualdad en el ambito
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laboral y condiciones de ejecucién de los contratos que velen por el
cumplimiento de dicho principio a lo largo del periodo de vigencia de los
mismos. Todo ello habrd de tener en cuenta la naturaleza especifica y el objeto
concreto de cada contrato.

- ACCION 1. 5.-Desarrollar planes de formacién para el fomento de la insercién
laboral de las mujeres.

- ACCION 1. 6.- Se tomaran medidas para evitar que procesos relativos a las
ofertas de empleo publico formalmente neutras puedan producir efectos de
discriminacion por razén de sexo.

OBIJETIVO 2.- Garantizar la composicién equilibrada de los Tribunales de seleccién
de personal.

- ACCION 1.7 .- Se garantizard que en los tribunales de seleccién haya una
composicion equilibrada de hombres y mujeres, en una proporcién que no
supere el 60% y no sea inferior al 40% de cada sexo.

OBIJETIVO 3.- Garantizar el principio de igualdad en relacién a las pruebas
selectivas

ACCION 1.8.- Se desarrollara un protocolo de actuacién que habra de ser seguido
por todos y todas las que intervengan en los Tribunales de Seleccidon de personal, a
fin de que la misma se produzca en las debidas condiciones de igualdad

- ACCION 1.9.- Se llevaran a cabo las oportunas actuaciones para la implantacion
del curriculum andnimo en los procesos de seleccidon que elimine en los mismos
cualquier sesgo de género.

- ACCION 1.10.- Se llevaran a cabo informes de impacto de género en todas las
pruebas selectivas, revisando periddicamente sus resultados, corrigiendo, en su
caso, los impactos negativos de género que se pudieran producir.

- ACCION 1.11.- Introducir en los temarios de procesos selectivos contenidos
especificos relativos a la discriminacién y la violencia de género, asi como la
legislacién nacional y autondmica que esté vigente en cada momento al
respecto.

MEDIDA 2.- PROMOCION

OBIJETIVO alcanzar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos
niveles de responsabilidad.

ACCION 2.1 Llevar a cabo medidas especificas en orden a eliminar los
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obstaculos que a causa de la discriminacién de género y su consecuencia de
desigualdad en todos los dmbitos de la vida, particularmente las cargas
familiares, dificulten el acceso de las mujeres a la promocidon dentro del
Ayuntamiento.

ACCION 2.2 llevar a cabo estudios de impacto de género de las distintas
convocatorias de promocion.

ACCION 2.3 se adoptaran las medidas adecuadas que impidan que los sistemas
de promocién, concursos y convocatorias cuenten con elementos de
discriminacion directa o indirecta.

ACCION 2.4 en la promocidn a puestos especialmente masculinizados, adoptar
las medidas de accidn positiva que fomenten el acceso de las mujeres.

ACCION 2.5.- Se estableceréa un sistema de indicadores, quelsb@rado por
la Comisién de Seguridad, Salud e Igualdad en &djo, que permita recoger
la evolucién del acceso de hombres y mujeres adlstintos puestos de
responsabilidad, en los que se incluyan no solaratds cargos y direcciones,
sino también las jefaturas de servicios, direc@pde/isiones y departamentos.

MEDIDA 3 FORMACION

OBJETIVO. - Fomentar la formacién para la promocion de la ldpc de género,
impulsando una nueva cultura basada en la iguafisdiva de mujeres y hombres por
medio de acciones de informacion y sensibilizaciéta plantilla municipal

- ACCION 3.1.- El plan de formacion del Exmo. Ayuntamiento de tllbsera la
herramienta fundamental para la promocion de ultaraude igualdad en esta
corporacion local, a cuyo fin se hara una ofertaahrde cursos y talleres
especificos en materia de igualdad y en todos fobités (laboral, social,
econdémico, familiar, politico etc), que habrd densiderarse maodulos
transversales.

- ACCION 3.2 — Se favorecerd el uso de buenas practicas tantdosen
Diagnosticos de Necesidades Formativas como enldaififacion de la
Formacion, atendiendo en todas sus fases a lagotikspde género

- ACCION 3.3 Se fomentara que estos cursos de igualdad seartidus por
personas especialmente formadas en materias ddaguagénero, lo que habra
de acreditarse con la titulacion y practica adeauad

- ACCION 3.4 Se fomentaréa la participacion equilibrada de hesly mujeres
como formadoras/es en dichos cursos.

- ACCION 3.5 Fomentar la participacion de personal masculindieimos cursos,
especialmente del personal que ocupe puestosttigaran los que las mujeres
estén infrarrepresentadas.

- ACCION 3.6 se elaboraran folletos y material divulgativo soperspectiva de
género para ser repartido entre el personal dehayniento
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OBJETIVO 2 Promover medidas de formacion en relacion a laesponsabilidad
familiar.

- ACCION 3.6 Se establecera la preferencia en la adjudicacioplaias en el
plan de formacion a las personas que se reincar@osel puesto de trabajo, tras
permisos, licencias y excedencias por motivos aleciacion de la vida
familiar y laboral.

- ACCION 3.7 Se fomentara el derecho a la formaciéon duranteegbdo de
permiso de maternidad, paternidad, parto por adapa acogimiento,
excedencias y reduccion de jornada por cuidadoijde & hijas, familiares y
supuestos de violencia de género.

MEDIDA 4.- RETRIBUCIONES

OBJETIVO : Disefar un sistema retributivo que no genere dakigdes vy que
garantice la igualdad de género.

ACCION 4.1 Efectuar un informe anual sobre retribucioneslenagco de este
plan, a fin de verificar el cumplimiento del obyetide igualdad de género en el
ambito retributivo, para lo cual habran de incogpse los indicadores especificos
que permitan una concrecion adecuada con desagregde datos por sexo, en
relacion a las y los trabajadores de este Ayuntaimie de modo que permita un
analisis comparativo que permita concluir si searata el objetivo de igualdad
retributiva en los distintos niveles salariales

ACCION 4.2 En los casos en los cuales se detecte que se pesden los
distintos niveles, sistematicamente, incrementtsbregivos a favor de un sexo en
detrimento de otro, dentro de las distintas cafagoy relacionando las distintas
categorias entre si, se tomaran las oportunas asedidrrectoras que permitan
alcanzar la igualdad retributiva propuesta.

ACCION 4.3 Se analizara especificamente que en los distioioponentes del
complemento especifico se asegure una aplicacidalitgria entre trabajadoras y
trabajadores del Excmo. Ayuntamiento de Ubeda, deema que se cumpla el
requisito de igual salario por igual trabajo o eglénte. Para ello se procedera a la
actualizacion de los Puestos de Trabajo de esfao@mion Local.

ACCION 4.4 Se cuidara especificamente que la aplicacién dedimplementos
variables no atenten contra el principio de igudl@atre hombres y mujeres,
adoptando las medidas oportunas para que los misumoglan el requisito de igual
salario por igual trabajo o equivalente.
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ACCION 4.5 Asegurar la presencia equilibrada de mujeres y hesnlson
formacion en igualdad en las distintas reuniona#treeistas, cuestionarios,
observaciones, etc. que se desarrollen en los goeae Valoracion de puestos de
trabajo

ACCION 4.6- Todo desarrollo o revision de normativa en toaria Valoracion
de Puestos de Trabajo deberd llevarse a cabo deadeerspectiva de género, para
lo cual contara con la participacion de personasifaaadas para ello.

ACCION 4.7 Se desarrollard un Sistema Retributivo y de Cometgos
salariales que sea objetivo, claro y conocido agiantilla en su conjunto

MEDIDA 5.- CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION DE LA VIDA
FAMILIAR, PERSONAL Y LABORAL.

OBJETIVO 1: Fomentar la corresponsabilidad entre hombres y nemijeen la
conciliacion de la vida familiar, personal y labdora

ACCION 5.1 En los planes anuales de formacion, que se llevarénesa de
negociacion, se incorporaran actividades formatigas sensibilicen sobre la
corresponsabilidad de hombres y mujeres en el astietinpo y en los cuidados y
tareas domésticas. Se procurard que esas actigidade transversales en dichos
planes formativos.

ACCION 5.2 en el marco de la negociacion colectiva se in@tuimedidas de
fomento de la corresponsabilidad propuesta.

ACCION 5.3 La Comision de Seguridad, Salud e Igualdad erabbjo, podra
en marcha un canal de sugerencias por parte deg/ las trabajadores del
ayuntamiento en relacién a la corresponsabilidadsgupropone.

AACION 5.4 creacion de un grupo de trabajo paritario paranglisis de la
situacion de la corresponsabilidad en lo tocantgeedonal del ayuntamiento y que
sirva de receptor de sugerencias por parte de las yrabajadores del Excmo.
Ayuntamiento a estos efectos.

OBJETIVO 2 facilitar la conciliacion de la vida personal, féiar y laboral respecto de
las y los trabajadores del Ayuntamiento de Ubeda.

ACCION 5.5 analizar la situacion actual de las medidas adaptash el
convenio colectivo vigente o0 en el Acuerdo Negdaig, por ello, tanto del
personal funcionario, como del personal laborakste ayuntamiento, a efectos de
incorporar, en su caso, las reformas legislativas favorables que puedan haberse
regulado desde la entrada en vigor de dicho coaveital efecto se creara un
grupo de trabajo con dicho fin.
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ACCION 5.6 En el marco del canal de sugerencias mencionada ancién
5.3, hacer posible la recepcion de sugerencia® sminciliacion que pudieran estar
interesados en poner de manifiesto los y las taaloags del Excmo. Ayuntamiento
de Ubeda. Estas sugerencias seran recogidas, pagatiglio y, en su caso, la
propuesta de actuacion oportuna, por la ComisidBedpiridad, Salud e Igualdad en
el Trabajo.

ACCION 5.7 En el Informe anual que se lleve a efecto en etmde este plan,
incluir entre los datos estadisticos los relatigola utilizacion de las medidas de
conciliacion existentes en cada momento, desagosgamt sexos.

ACCION 5.8 difundir entre la plantilla de esta Corporacion ébolas medidas
de conciliacién de la vida laboral, familiar y pamal que estén establecidos en cada
momento, asi como los datos relativos al ejerciaimjalmente, de este derecho
entre los y las trabajadoras, desagregados pos.sexo

ACCION 5.9 Los recursos y medidas de conciliacién de la \iaailiar,
personal y laboral que en el cumplimiento de est® Bean adoptados y que
supongan un avance en la oferta de solucionesigtertes, seran aplicables a todos
los modelos de relaciones familiares y afectivasconvencionales (parejas de
hecho, familias monoparentales, matrimonios deop@sdel mismo sexo...)

MEDIDA 6.- COMUNICACION DE POLITICAS DE IGUALDAD,
ELIMINACION DE LENGUAJE SEXISTA Y PROHIBICION DE US O DE
IMAGENES SEXISTAS.

OBJETIVO1: Promover la utilizacion de un lenguaje no sexisia tedos los
documentos y textos administrativos, asi como ewogdos niveles y ambitos del
Ayuntamiento de Ubeda.

ACCION 6.1  Elaboracion y aprobacion de una instruccion pado el
personal del Ayuntamiento de Ubeda, que recojaGuria de Estilo, incluyendo las
normas a seguir para la eliminacion del lenguajesteen los distintos documentos
gue elaboren.

ACCION 6.2 Se vigilara y velara para que cualquier comunicatformacion
y publicidad municipal no posea lenguaje discritoria por razén de sexo, ni
ningun tipo de imagen sexista.

OBJETIVOZ2: Promover el mayor conocimiento por parte del psbonunicipal de
los planes de igualdad y de las acciones, norngagivectuaciones que se lleven a cabo
en aplicacién del mismo.

ACCION 6.3 El Ayuntamiento de Ubeda remitira con la periadéc que se
determine, a la representacion sindical, noticitodas las actuaciones que se lleven
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a cabo en materia de igualdad.

ACCION 6.4 Se llevaran a cabo, con una periodicidad, cuaneoos anual,
sesiones formativas dirigidas a las y los represges sindicales, en materia de
igualdad.

ACCION 6.5 Se difundira este Plan de Igualdad entre todas al@ms
municipales, tanto a los/as responsables de lamasisomo entre todo el personal
municipal, a fin de facilitar la mejor coordinacigrcolaboracion en la ejecucion de
las medidas y acciones aprobadas.

ACCION 6.6 Se difundiran entre toda la plantilla municipaldds las
actuaciones, informes o documentos que la ComisiénSeguridad, Salud e
Igualdad lleve a cabo en cumplimiento del plan de igualdad.

ACCION 6.7 Se llevaran a cabo entre la plantilla municipampafias de
informacion y sensibilizacion en relacion al prpioi de igualdad entre hombres y
mujeres, la eliminacién de estereotipos sexistde yoda forma de discriminacion
por razén de sexo de cada persona.

OBJETIVO 3: Construccion de una péagina web del Ayuntamiertiee Ide sexismos,
gue sirva de plataforma de difusién e informaciohrs la igualdad entre hombres y
mujeres.

ACCION 6.8 Una vez aprobado este plan, se iniciara una tevidel Portal del
Ayuntamiento, para introducir en la misma en Seillo y contenido la perspectiva
de género, cuidando la eliminacién de lenguajedgenes sexistas.

ACCION 6.9 Creacion por parte del Ayuntamiento, en su Padalin apartado
especifico relativo a las politicas de igualdadleegue se incluya, ademas de todo
lo relativo a la labor del Centro Municipal de Infacién a la Mujer, los planes de
igualdad del mismo, asi como seguimiento de lasaa@ines llevadas a cabo para
su puesta en marcha y aplicacion

MEDIDA 7 .- VIOLENCIA DE GENERO.

OBJETIVO 1 Promover una actuaciéon respetuosa e integral lpaadencion de las
trabajadoras municipales que sean victimas dengiale género.

ACCION 7.1 Elaboracién de un protocolo de actuacion paradacion a las
trabajadoras de esta Corporacion local, tanto furacias como laborales que
sean victimas de violencia de género.

ACCION 7.2 Se llevara a efecto una evaluacion anual relaivamplimiento
de dicho protocolo, en el que, ademas de las delidaclusiones, se podra
interesar la inclusion de las medidas oportunaa lgamejora del mismo.
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ACCION 7.3 Incorporacion al Acuerdo Negociado y al ConvenaeCtivo de
los derechos laborales especificos para funciaaridaborales que sufran
violencia de género que se encuentran recogide$ EBEP y en el Estatuto de
los trabajadores, sobre todo a partir de la enteadaigor de la Ley 1/2004 de
28 de diciembre de Medidas de Proteccion Integ@hti@ la Violencia de
Género, mejoradas en lo que se decida por los tegnde la negociacion
colectiva.

OBJETIVO 2 llevar a cabo una atencién adecuada, integral ofeptora de los
derechos de las trabajadoras municipales que pudgar victima de acoso sexual y/o
acoso por razon de sexo.

ACCION 7.3 Elaboracion de un protocolo de actuacion frehtezaso sexual y
al acoso por razén de sexo.

ACCION 7.4 Una vez puesto en marcha dicho protocolo, se wefettuna
evaluacion anual del cumplimiento del mismo, candabidas conclusiones vy,
en su caso, propuestas de modificacion para larendg mismo.

ACCION 7.5 Se incluiran en el Acuerdo Negociado y en el Caiv€olectivo
medidas especificas relativas a los derechos dédsias de acoso sexual y/o
por razén de sexo.

MEDIDA 8.-INCLUIR LA PERSPECTIVA DE GENERO EN EL AM BITO DE
LA SALUD LABORAL Y LA PREVENCION DE RIESGOS LABORAL ES.

OBJETIVO 1-Promover junto con el Servicio de Prevenciondespectiva de genero
en el ambito de la seguridad y salud laboral.

ACCION 8.1. Desarrollar un sistema de recogida de datoggtmaita valorar
de forma desagregada por sexos todos los aspetatisas a la prevencion y
salud laboral, en el @mbito municipal.

ACCION 8.2. Llevar a cabo un estudio especifico (a travésrmeiestas) sobre
las condiciones en las que se desarrolla el trab@mjeéstico, la doble jornada y
la dedicacion al cuidado de otras personas, paraceo su incidencia sobre la
salud del personal municipal.

ACCION 8.3. Realizacion y aprobacion de un nuevo Protocoloresdas
condiciones de trabajo de la mujer embarazada.
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ACCION 8.4. Se habra de exigir formacién del personal saaitiel Servicio
de Prevencion y Salud Laboral sobre "Salud y Géné&® modo acreditado,
para el desarrollo de acciones preventivas.

ACCION 8.5. Instituir que en la revision médica de empresa, rsecesario
llevar a cabo examenes preventivos especificos lparanujeres y para los
hombres.

ACCION 8.6. Se incorporara sefalética con imagenes tantwdires como
de mujeres en las instalaciones municipales deancieacion.

ACCION 8.7. Inclusion , en los planes de prevencion de logras de trabajo,
de modo detallado, de los lugares destinados a eawgd y empleados
municipales, para su adecuaciéon a la normativantége

OBJETIVO 2.- Establecer un modelo de evaluacion de riesgos seasible a los
géneros que se entregara al Servicio de Prevepai@nsu puesta en practica.

ACCION 8.8. La evaluacién de riesgos debera tener en cuentariable
sexo/género y las modalidades de riesgo asociadeha variable. Tal y como
exige la legislacion se habra efectuar una gestiéh riesgo basada en
evaluaciones, y esto deberia dividirse en cincpasta

1. Identificacion de riesgos

2. Evaluacion de riesgos

3. Puesta en practica de soluciones
4. Supervision

5. Analisis

ACCION 8.9 Asegurarse de que las técnicas y los técnicosrgae/€ngan en
dicho proceso tengan conocimientos en materia dergéy discriminacion por
razon de sexo en relacion con la seguridad y satual trabajo, de modo
acreditado y para todo el proceso de evaluacion

ACCION 8.10 Garantizar que los instrumentos y herramientdizadios en la
evaluacion incluyen asuntos pertinentes tanto f[m@ahombres como para las
mujeres que trabajan; en caso de que no los intl@agaptarlos.

ACCION 8.11. Se adoptaran medidas generales para promovensbsgidad
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de género en la gestion de la SST, entre las caslagn:

- Revisar las politicas de seguridad, incluyendqmeedicamente un compromiso
de integrar el género ademas de los objetivos geglimientos pertinentes.

- Intentar garantizar que los servicios de salbaral internos y externos a los
gue se recurre adopten un enfoque sensible al@éner

- Proporcionar formacion e informacion sobre assioi® género en relacion con
los riesgos para la seguridad y la salud a losoes®/as, jefes/as de servicio,
encargados/as y demas personal del Ayuntamientduomiones de prevencion
y supervisores, representantes sindicales, comil@&@eguridad, etc.

- Vincular la seguridad y salud laborales con cuigigmedida por la igualdad
adoptada en el trabajo.

- Estudiar modos de fomentar que un mayor numermujeres participen en
comisiones de seguridad; por ejemplo, ¢,se celéasaruniones en horas en que
las mujeres pueden asistir?

ACCION 8.12 Se disefiara un protocolo de actuacion que inclaglast estos
criterios y cuantos sean necesarios incluir paelgiperspectiva de género sea
tenida en cuenta en todas las actuaciones relail@seguridad e higiene en el
trabajo, tanto por el personal del Ayuntamiento cesponsabilidades en la
materia, como para los servicios externalizadodgoorporacién local en dicho
ambito de actividad

ACCION 8.13 En las ofertas de contratacion se incluiran cléasstelativas a las
obligaciones empresariales en relacion con la S#agliry Salud laboral y la
igualdad entre hombres y mujeres

MEDIDA 9 CULTURA DE IGUALDAD DE GENERO Y TRANSVERS ALIDAD.

OBJETIVO La igualdad de oportunidades debe estar integnadada la actividad del
ayuntamiento, como requisito necesario de actuadénmodo que informe toda la
actividad municipal.

ACCION 9.1: Se elaborara una instruccion recogiendo el modtiegar a cabo la
recogida de informacion de toda la actividad delndgmiento, desagregando todos los
datos por sexo.

ACCION 9.2 Se elaborara, al mismo tiempo una instruccién geeoja la
incorporacion de clausulas en la contratacion, sjnean para la determinaciéon de la
valoracion de las empresas que se presenten a ahicliatacion, en relacion con sus
planes y, en su caso, medidas concretas de igyadadtual posesion de distintivos o
premios por el desarrollo y cumplimiento de crdsrde igualdad, o se destaquen por su
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compromiso con la igualdad de género.

ACCION 9.3 Se establecera una guia de trabajo que introdimieadores que
permitan poner de manifiesto roles de género, ®&sajocondiciones, situaciones,
necesidades, y aspiraciones profesionales de hemyprenujeres en la plantilla
municipal, asi como aquellos indicadores que pammitonocer variables cuya
concurrencia genere situaciones de discriminaci@nmgzon de sexo.

SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

I.- El seguimiento y la evaluacion final del planigiealdad correspondera a la
Comision de Seguridad, Salud e Igualdad en el Tralp@ comision que tiene
atribuida, de acuerdo con lo aprobado en la Com@&Bienestar Social, Mujer, Salud
y Consumo, la competencia para el seguimientocwa®plimiento del presente plan. A
estos efectos esta comision debera tener unasegpaeion equilibrada de hombres y
mujeres, en los términos del art. 3.3 de la LeQ@7 Para la Promocién de la igualdad
de Género en Andalucia

II.- Esta comision podra crear usabcomision de igualdadpara el apoyo en
el seguimiento y evaluacién del plan, que debemnériegtambién, una representacion
equilibrada y a cuyo fin se establecera una nouaate funcionamiento.

[Il.- A dicho fin, la Comisién podra recabar informeslak distintos 6rganos y
areas del Ayuntamiento, que deberan llevarse @, eabtodos los casos, desagregados
por sexo.

I\V.- Esta Comision y en lo concerniente al plan de gpimunicipal, debera
elevar un informe anual, que seré llevado a cabel gmimer trimestre de cada afio,
respecto del afio anterior, en relaciébn a la apboadel mismo para el efectivo
seguimiento de su puesta en practica. En dichanmdpademas, podran relacionarse
propuestas de modificacion e inclusiéon de medipas alcanzar, de acuerdo con dicho
informe, la efectividad del plan.

V.- La Comision de Seguridad, Salud e Igualdad, alifiaalos cuatro afios de
vigencia de presente plan, efectuara un informa fie evaluacién del mismo, para lo
cual recabara informacion de los distintos orggnéseas de esta Corporacion Local

DIAGNOSTICO DE SITUACION

La elaboracién del presente plan ha necesitad@ramio diagndstico de la
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situacion del personal del Ayuntamiento de Ubedsageegado por sexo, no solo
porque este sea un requisito obviamente necesadoesemos conocer la realidad
previamente a determinar cuéles son los posibtadgmas y, en atencién a ello, poder
disefiar las estrategias para la solucion de losnass sino que, ademas, deviene
requisito legal, de acuerdo con lo determinadolemte46 de la Ley Organica 3/2007
de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujetesmbres, que ya hemos dejado
reseflado con anterioridad.

Se ha llevado a cabo, por lo tanto, un primerisisade la situacion del
Ayuntamiento, que arrojaria, con caracter genesdg resultado:

Desde un punto de vista general, es decir, agle@bnimero de personal en su
conjunto, es decir, la plantilla en su totalidaddgsagregando este dato por sexo,
encontramos que, en conjunto, existe una preseatesa@quilibrada de mujeres y
hombres. El resultado final es que el 72,60% dedgnal son trabajadores y el 27,40%,
trabajadoras. Por lo tanto, la presencia de homprasgjeres en computo global de la
plantilla se muestra muy desequilibrada a favompdesonal masculino.

Atendiendo a las distintas areas, es evidente a@jsguacion entre las mismas
difiere, por lo que debemos afirmar que los dedibgiais no son los mismos en unas y
otras. Asi las mujeres poseen mayor presencia &me&lde servicios sociales. En &reas
como alcaldia, deportes, economia y hacienda, sesurumanos, secretaria, servicios
generales y urbanismo, aunque el nimero de tralragdsea menor tiende a
equilibrarse. Siendo especialmente relevante ehdte porcentaje de masculinizacion
del departamento de seguridad ciudadana, la urddadonsumo e higiene urbana y
servicio de conservacion y mantenimiento, poliotal y bomberos/as.

También en cuanto a las variables de contratacifipojogia de los puestos,
destacan diferencias en los porcentajes de presatei mujeres y hombres: El
porcentaje de la plantilla de funcionarios, comsdijos o indefinidos desagregada por
sexo es un 75,73% de trabajadores frente a un @4d trabajadoras. En cuanto a
contrataciones temporales a tiempo completo senmenta levemente el porcentaje de
mujeres siendo un 56,25% frente a un 43,75% de tesmlp en contrataciones
temporales, a tiempo parcial disminuye notablempatando a un 12,5% de mujeres
frente a un 87,5% de hombres.

En la distribucion de la plantilla por edades sseoa un gran desequilibrio a
partir de los 30afios (de esta franja de edad encontramos un 67¢2%alolajadores
frente a 32,8 de trabajadoras) incrementandodddeencia a partir de los 46 afios de
edad (un 75,42% de trabajadores y 24,58%. dejacdras).

Viendo la distribucién de la plantilla por antigigldse observa que entre 6 y 10
afios de servicio el porcentaje tiende a igualdsge89% de trabajadores y 42,11€ de
trabajadoras) existiendo los ultimos 5 afios unoce8o coincidiendo con la crisis
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econdmica en el que el porcentaje de hombres hdosalun 85,29% superando incluso
el porcentaje de los trabajadores de mas de 10 d@di@ntigliedad, disminuyendo el
namero de trabajadoras hasta un 14,71%.

Segun la distribucion de la plantilla por categgrfafesional y estudios se
observa que los grupos Al y A2 con estudios uniaeigs se muestran en conjunto
una presencia equilibrada, en el grupo C1 (estuskosindarios) la gran mayoria son
hombres con un 91,23% vy un 8,77% de trabajaddoasjismo que ocurre en el grupo
C2 estudios primarios (79,29% hombres y 20,71% rasjecon fuerte diferencia, pero
menor que en las anteriores en el ambito de laspagiones profesionales sin estudios
(69,75% hombres y 30,25% mujeres).

Los puestos directivos de las distintas areas npaigs son mayoritariamente
ocupados por hombres, salvo los de administracé@onal (secretaria, interventora y
tesorera) y Jefatura de contratacion y Patrimosiendo un 17,39% de trabajadoras
frente a un 82,61% de trabajadores.

En el ayuntamiento la formacion se realiza a traéplanes de formacién (plan
agrupado de diputacion de Jaén, plan de forma@da BAMP y plan de formacion del
Servicio de Prevencion) siendo el porcentaje deggaacion equilibrado entre hombres
(55%) y mujeres ( 45%). Las necesidades de formamdaetectan con cuestionarios de
necesidades e informes varios de Jefes de Serddimdiéndose en el tablén de
anuncios, Jefatura de Servicio, correo electrépisimdicatos. Los criterios de seleccién
son: relacién del contenido de la formaciéon copuasto que ocupa el/la trabajador/a,
namero de cursos realizados, informes de idoneisiaddo la asistencia de caracter
voluntario. Se realizan casi siempre fuera del g trabajo y dentro de la jornada
laboral. No se imparte formacidon sobre igualdadogdertunidades entre mujeres y
hombres y tampoco formacion especifica para mujeres

En lo tocante a retribuciones, cabe destacar:

En cuanto a la distribucion de la plantilla por d@n salariales sin
compensaciones extra-salariales se igualan aungudetectan ciertos picos en los
distintos grupos debido a los puestos de jefat(t@dzs39% de mujeres y 82,61% de
hombres). Con compensaciones extra-salariales, tragerque  las retribuciones
comprendidas entre 14.001€ y 18.000€ estan mashosrexjuilibradas, entre 18.001 y
24.000€, el 18,18% corresponde a trabajador&81,81% a trabajadores, alcanzando
su maximo nivel en cantidades de mas de 36.000&o(Bbres y 5 mujeres) con un
90,90% de trabajadores y 9,09 % de trabajadoradeé&is a mayor retribucién, mayor
desigualdad a favor de los trabajadores y en deftionde las trabajadoras.

En cuanto a la distribucion salarial en funcionbd@das salariales y categoria
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profesional se aprecia en la banda salarial dede&$.00040 siguiente:
grupo Al, 5 hombres y 4 mujeres

grupo A2, 6 hombres y 0 mujeres

grupo C1, 25 hombres y 1mujer

grupo C2, 13hombres y O mujeres

grupo AP 1hombre y O mujeres

A menor categoria, las diferencias de retribugomdavor de los hombres, se
incrementa de modo significativo.

Nos llama la atencion dentro del grupo AP queaibdnda entre 14.000€ y
18.000€ el salario tiende a equilibrarse, mientyas entre 18.001€ y 24.000€ se
produce un fuerte desequilibrio, ya que el 96,08uienes perciben estos salarios son
trabajadores y el 3,92% trabajadoras.

Por lo tanto, entendemos que se aprecian deseaslitle diversa indole entre
hombres y mujeres, unos en cuanto a las areas mlee@snotros relativos a la tipologia
del contrato y de caracter salarial. A parte de lagdidas contenidas con caracter
general en el plan que nos ocupa, Su concreciOmté&gica requerird una
profundizacién en los niveles de diferencia pordrazle sexo y sus causas, pues es
evidente que en muchas ocasiones estas diferesmmsnultifactoriales en las que
todas las causas no seran achacables tanto a itecgpale personal del propio
Ayuntamiento como a la situacién de discriminacgre la mujer sufre respecto al
hombre en todos los aspectos de la vida y que ndiet@r profundamente sus
posibilidades de acceso y mantenimiento del empteo.ejemplo, hemos visto muy
posible relacibn de causalidad entre menor accésemaleo de mujeres y crisis
econdémica (lo que podria tener una relacién directa las formulas de politica
econdmica elegidas para dar salida al crecimiesdod@nico).

A continuacion se afiaden algunas tablas que recebgestudio diagndstico
previo de datos desagregados por sexo en los eusosh apoyado nuestras
conclusiones:
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Tabla 1: Plantilla Desagregada por
Sexo

Tabla 2: Plantilla con contratofijoy
funcionarios/as

o~
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Tabla 9: Distribucion de la Plantilla
por Edad

M Mujeres B Hombre

o 224
46 y Mas Afos 73

30 - 45 Anos a1

20 - 29 Arios

b

Menos de 20 Afios
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Tabla 10: Distribucion de plantilla segin
relacion laboral

Otros (becas de formacion, etc.)

Aprendizaje
Practicas

Indefinido a Tiempo Parcial

Funcionarios, laborales fijos e indefinidos a...

Fijo Discontinuo
Temporal a Tiempo Parcial

Temporal a Tiempo Completo

A

=
0 50 100 150 200 250 300
Funcionari
s, Otros
Temporal | Temporal Fijo laborales |Indefinido - o
. . . . " . Aprendizaj| (becas de
a Tiempao | a Tiempo |Ciscontinu|  fijose a Tiempo | Practicas .
) ) L . e formacian,
Completo | Parcial o] indefinido | Parcial etc)
catiempo '
completo
m Hombre 21 7 3 274 5
B Mujeres 27 1 10 78 1
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Tabla 11: Distribucion de la Plantilla
por Antigliedad

B Mujeres W Hombre

244
79
218 3 15 S gy 8 11
Menosde &6 De b MesesaDela3dAfosDe3aSAfos Deballd Mas de 10
Meses 1 Ario Arios Afios

Tabla 13: Distribucién de Plantilla por
Categorias Profesionales

M Mujeres B Hombre

111 113
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Tabla 14: Distribucién de Plantilla por
Estudios

180

160

140

120

100

80

60

40

20

0
Sin Estudios Primarios Secundarios {1) Universitarios
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tas de 36.000 £

Entre 30.001 €y 36,000 €

Entre 24,001 €y 30,000 £

Entre 13.001 €y 24.000 €

Entre 14.001 €y 18.000 €

Chtre 12.001 £y 14,000 E

Entre 7.201 £y 12.000 £

tenosde 7.200 £

Tabla 15: Distribucion de la plantilla por
bandas salariales sin compensaciones

extrasalariales
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Tabla 16: Distribucién de la plantilla por
bandas salariales con compensaciones
extrasalariales

s de 26,000 £
Entre 30,001 €y 36,000 £

Entre 24,001 €y 30,000 £

Entre 13.001 €y 24.000 £

Entre 14.001 €y 18.000 £

Entre 12,001 €y 14.000 £

Entre 7.201€y 12.000 £

menos de 7,200 £

a 20 a0 £d a0 o0 120
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Tabla 18: Distribucion de la plantilla por
categorias profesionales y salario bruto
anual sin compensaciones extrasalariales
(C2)

Menos de Entre Entre Entre Entre Entre Entre Mis de
7200€ 7.201€y |12.001€y|14.001 €y |18.001 €y |24.001 €y (30.001 €y 36.000 €
12.000€ | 14.000€ | 18.000€ | 24.000€ | 30.000€ | 36.000€
B Mujeres 2 0] 0] 3 0] 0] 0] 0]
W Hombre 6 1 0 4 4 0 0 0
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Tabla 18: Distribucion de la plantilla por
categorias profesionales y salario bruto
anual sin compensaciones extrasalariales
(AP)

Menos de Entre Entre Entre Entre Entre Entre Mas de
7200€ 7.201€y |12.001€y|14.001 €y |18.001 €y |24.001 €y |30.001 €y 36.000 €
' 12.000€ | 14.000€ | 18.000€ | 24.000€ | 30.000€ | 36.000€ '
| Mujeres 10 2 1 4 0] 0] 0]
W Hombre 6 2 2 7 0] 0] 0]
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Tabla 19: Distribucion de la plantilla por
categorias profesionales y salario bruto
anual CON compensaciones extrasalariales
(A1)

Menos de Entre Entre Entre Entre Entre Entre Mas de
7200€ 7.201€y |12.001€y|14.001 €y |18.001 €y |24.001 €y |30.001 €y 36.000 €
' 12.000€ | 14.000€ | 18.000€ | 24.000€ | 30.000€ | 36.000€ '
W Mujeres 0 0 2 0 3 0 5 4
B Hombre 1 3 0 0 2 0] 2
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Tabla 19: Distribucion de la plantilla por
categorias profesionales y salario bruto
anual CON compensaciones extrasalariales
(A2)

Entre Entre Entre Entre Entre Entre

N;e;[‘;gge 7.201 €y |12.001 €y |14.001 €y|18.001 €y |24.001 €y 30.001 €y 3'\;%50%2
: 12.000€ | 14.000€ | 18.000€ | 24.000€ | 30.000€ | 36.000€ | °°-
W Mujeres 0 0 0 0 1 6 4
W Hombre 0] 0] 0] 0] 1 7 4

Tabla 19: Distribucion de la plantilla por
categorias profesionales y salario bruto
anual CON compensaciones extrasalariales
(C1)

Entre Entre Entre Entre Entre Entre

N;e;[‘;gge 7.201 €y |12.001 €y |14.001 €y|18.001 €y |24.001 €y 30.001 €y 3'\;%50%2
: 12.000€ | 14.000€ | 18.000€ | 24.000€ | 30.000€ | 36.000€ | °°-
W Mujeres 0] 0] 0] 0] 3 0] 0] 1
BHombre| 0 1 0 0 3 9 11 25
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Tabla 19: Distribucion de la plantilla por
categorias profesionales y salario bruto

(C2)

—

anual CON compensaciones extrasalariales

Menos de Entre Entre Entre Entre Entre Entre Mas de
7200€ 7.201€y |12.001€y|14.001 €y |18.001 €y |24.001 €y |30.001 €y 36.000 €
' 12.000€ | 14.000€ | 18.000€ | 24.000€ | 30.000€ | 36.000€ '
W Mujeres 0] 1 0] 2 15 4 2 0]
B Hombre 3 3 3 3 53 11 7 13
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Tabla 19: Distribucion de la plantilla por
categorias profesionales y salario bruto

(AP)

e

anual CON compensaciones extrasalariales

Menos de Entre Entre Entre Entre Entre Entre Mas de
7200€ 7.201€y |12.001€y|14.001 €y |18.001 €y |24.001 €y |30.001 €y 36.000 €
' 12.000€ | 14.000€ | 18.000€ | 24.000€ | 30.000€ | 36.000€ '
W Mujeres 9 2 5 14 2 0] 0] 0]
B Hombre 3 & 11 20 49 3 1
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