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PRESENTACION

El Ayuntamiento de Ador, como administracién publica estid obligado a respetar la
igualdad entre mujeres y hombres a tenor del mandato constitucional y de las leyes
vigentes. Este mandato queda recogido entre otras normativas en la Ley del Estatuto

Bésico del Empleado Puiblico (TREBEP) que indica:

“1. Las Administraciones Publicas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato 'y de
oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn 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 Piublicas
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”.

Ha sido fundamental la Ley Orgéanica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y
Hombres la cual prevé los planes de igualdad como instrumento muy valioso para
propiciar la consecucién de este objetivo. Dichos planes de igualdad son, segin se
definen en el articulo 46 de la mencionada ley, “un conjunto ordenado de medidas
adoptadas después de realizar un diagndstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la
empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la

discriminacién por razén de sexo”.

Los planes de igualdad fijardan los concretos objetivos a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados. De igual forma en el

articulo 50 de la citada ley, se incentiva a las empresas a contar con planes de igualdad,

consiguiendo con ello un distintivo que las haga referentes en el logro de la igualdad

real y efectiva.
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L. PRINCIPIOS RECTORES

El Plan de Igualdad del Ayuntamiento de Ador se regird por los siguientes principios
rectores que determinarin la forma de actuar de la Corporacion y de toda su plantilla,
convirtiendo en propias las definiciones clave de la Ley Orgénica 3/2007 de 22 de

marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres:
1.- Principio de Igualdad.

Todas las empleadas y los empleados de la plantilla son iguales, sin que pueda existir
discriminacidn directa o indirecta alguna por razén de nacimiento, raza, etnia, origen
nacional, sexo, religién, opinién, orientacién sexual, identidad de género, edad, o

cualquier otra condicién o circunstancia personal o social.
2.- Principio de Igualdad de trato entre mujeres y hombres.

La igualdad de trato entre mujeres y hombres supone la ausencia de toda
discriminacion, directa o indirecta, por razén de sexo y, especialmente, las derivadas del

embarazo, la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado civil.

3.- Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién, en

la promocién profesional y en las condiciones de trabajo.

El principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable
en el dmbito del empleo piblico se garantizard, en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, en la formacién profesional, en la
promocion profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de
despido, o en cualquier organizacién cuyos y cuyas integrantes ejerzan una profesion

concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.
4.- Prevencion

Supone la adopcién de medidas orientadas hacia la eliminacion de las causas que
generan la desigualdad entre mujeres y hombres y la discriminacion, a través de

actuaciones anticipadas a estas situaciones, para evitar su agravamiento.



5.- Lucha contra la discriminacién directa o indirecta por razén de sexo.

La discriminacion directa por razén de sexo se define como la situacién en que se
encuentra una persona que sea o haya sido tratada o pudiera ser tratada, en atencién a su
sexo, de manera menos favorable que otra en situacién comparable. La discriminacién
indirecta por razén de sexo se define como la situacidn en que una disposicién, criterio
0 prictica aparentemente neutros, pone a personas de un sexo en desventaja particular
con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicion, criterio o practica puedan
Justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios para

alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

En cualquier caso, se considera discriminatoria toda orden de marginar, directa o

indirectamente, por razoén de sexo.
6.- Acciones positivas

Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, las
administraciones publicas adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres para
corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres. Tales
medidas, que serdn aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habrdn de ser
razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso, y
temporales. También las personas fisicas y juridicas privadas podrdn adoptar este tipo

de medidas en los términos previstos en la presente Ley.
7.- Transversalidad.

La transversalidad de género es una estrategia que ha de implicar a toda la organizacién
municipal. La perspectiva de género debe incorporarse a la toma de decisiones, la
planificacion, la puesta en marcha, el seguimiento y evaluacién del conjunto de las
acciones y actuaciones municipales, implicando a cada una de las dreas, delegaciones,

Servicios y secciones.



II. MARCO JURIDICIO.

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio universalmente reconocido cuya
proyeccién se ha ido plasmando y desarrollando paulatinamente a través de distinta y
numerosa normativa internacional y que conforma el actual entramado juridico de
dmbito supranacional que delimita el marco de actuacién y proteccién juridica-

internacional.

La igualdad como principio fundamental viene recogida, reconocida y amparada en

diversos textos internacionales.

La Convencién sobre eliminacién de toda clase de discriminacién contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979,
reconoce este derecho, identifica y define la situacién de discriminacion y establece una
serie de medidas y garantias para su eliminacion y tutela juridica. Con su ratificacion,
los Estados firmantes, adquirieron un compromiso comun para la lucha contra la
discriminacién contra la mujer en todas sus manifestaciones (Espafia ratificé la

Convencién en 1983).

En el 4mbito europeo, la igualdad entre hombres y mujeres es reconocida por la Unién
Europea como un derecho fundamental. La eliminacién de la desigualdad se convierte
en un objetivo comiin a integrarse dentro de las politicas de actuacién y del
ordenamiento juridico tanto de la Unién como de sus estados miembros. (Tratado de

Amsterdam 1 de mayo de 1999).

En la Cumbre del Milenio celebrada en Nueva York en septiembre del afo 2000, se
adoptdé por unanimidad la llamada “Declaracién del Milenio” de Naciones Unidas, la
cual contiene una declaracién de valores, principios y objetivos para la agenda
internacional del siglo XXI. Se reconoce la responsabilidad de los gobiernos para
conseguir la dignidad humana, la igualdad y la equidad, en especial con las personas
mds vulnerables, estableciendo entre sus objetivos conseguir la igualdad de género en

2015.

Nuestro ordenamiento juridico ha desarrollado el derecho fundamental de igualdad de

mujeres y hombres en consonancia con las disposiciones internacionales sobre
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Derechos Humanos de las Naciones Unidas ratificadas por Espafia y con el derecho
europeo. La Carta de Derechos Fundamentales de la Unién Europea dispone que la
igualdad de mujeres y hombres y la eliminacién de las desigualdades entre ambos
constituye un objetivo de carécter transversal que debe integrarse en todas las politicas y

acciones de la Unién y de sus Estados Miembro.

Toda esta normativa internacional se ha venido integrando paulatinamente dentro del

ordenamiento juridico espaiiol, y desarrollando a través de normativa de distinta indole.

/ En el dmbito nacional, el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de
sexo es proclamado por la Constitucién espafiola en el articulo 14. Por su parte, el

k L~ articulo 9.2 establece la obligacién de los poderes ptblicos de promover las condiciones
\ .\i?—’:‘ para que la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sea real y efectiva.
r\/ Posteriormente, con la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva

;/ de mujeres y hombres, se dio un impulso sobresaliente para alcanzar dicho objetivo al

definir de manera decidida el marco legal para hacerlo posible.

En cumplimiento del mandato constitucional, se establecen una serie de medidas y
garantias de tutela juridica especificas en todos los 6rdenes (penal, civil, laboral y
administrativo) frente a situaciones de desigualdad o discriminacién. En consonancia
con lo dispuesto en la Constitucién, el Estatuto de Autonomia de la Comunitat
Valenciana, en su articulo 10, establece que corresponde a la Generalitat, promover las
condiciones para que la igualdad sea real y efectiva en todos los dmbitos, en particular

en materia de empleo y trabajo.
1 Marco Estatal.

En marzo de 2007, se publica la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres (BOE nim. 71 de 23 de marzo). Esta ley tiene por objeto

«...hacer efectivo el derecho de 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 dmbitos de la vida y,
/ singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural para, en
,’ el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucién, alcanzar una sociedad mds

~ democrética, més justa y mas solidaria».




A estos efectos, esta ley establece principios de actuaciéon 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 forma de discriminacién por razén de sexo.

En este sentido, y centrdndonos en el dmbito empresarial, la Ley de Igualdad Efectiva

de Mujeres y Hombres en el Capitulo III del Titulo IV dedicado al derecho al trabajo en

igualdad de oportunidades, regula los Planes de Igualdad de las Empresas y otras
medidas en materia de igualdad.

Respecto a la Igualdad de Oportunidades en el ambito empresarial, la Ley establece la
obligacion de todas las empresas de «respetar la igualdad de trato y de oportunidades en
el ambito laboral...» adoptando «..medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de

discriminacién laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberdn negociar, y en su
caso acordar, con los representantes legales de los trabajadores...».

Asimismo, y para determinadas empresas, esta ley, establece la obligatoriedad de la

adopcién de este tipo de medidas a través de la puesta en marcha de Planes de Igualdad
en la Empresa.

Especial interés dentro de los planes de igualdad, confiere esta ley a las medidas
especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo. Asi,
en su articulo 48, establece mecanismos para la efectividad de las medidas preventivas

en esta materia que deberdn negociarse con la representacion legal del personal y que

contribuyan a la prevencion de estas situaciones mediante actuaciones de sensibilizacién
en la plantilla e informacidon a la direccién de la empresa de las conductas o
comportamientos abusivos de los que pudieran tener conocimiento. Por su parte, el
. Capitulo IV del Titulo IV, regula el establecimiento de un distintivo empresarial en
= materia de igualdad que el Ministerio de Trabajo y Asuntos Sociales creard con la
finalidad de reconocer a aquellas empresas que destaquen por la aplicacién de politicas

de Igualdad de Oportunidades, y que podra ser utilizado en el trafico comercial de la
empresa y con fines publicitarios.



2. Marco Autonoémico

Ley 9/2003, de 2 de abril (BOE nim. 110 de 8 de mayo), para la igualdad entre
hombres y mujeres. Esta ley atiende a los mandatos constitucionales establecidos en los
articulos 9.2 y 14 (CE) y cumple con lo dispuesto en el Estatuto de Autonomia en vigor
(Ley Organica 5/1982) asi como las exigencias y recomendaciones internacionales y

comunitarias.

Esta Ley de lgualdad tiene por objeto establecer una seric de medidas y garantias
dirigidas a la eliminacién de la discriminacién y a la consecucién del ejercicio de los
derechos humanos y las libertades fundamentales para las mujeres sobre la base de la
igualdad de mujeres y hombres, reflejando en su articulado y como medida de fomento
de la igualdad en el 4mbito laboral, el establecimiento de Planes de Igualdad por parte
de las empresas. En su articulo 20, determina que, a sus efectos se consideran Planes de
Igualdad, “los documentos en los que se vertebran las estrategias de las entidades para
la consecucién real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, y que necesariamente deberin contener medidas concretas para hacer
efectivo dicho principio “y establece como medida de promocién de la igualdad la

posibilidad de incentivar a las empresas que lleven a cabo un Plan de Igualdad mediante

- la concesion de ayudas, delimitando y exigiendo como requisito para su obtencién, que

el mismo sea visado por el 6rgano de la Generalitat competente en materia de mujer
(competencia atribuida a la Direccién General de la Mujer y por la Igualdad de la

Conselleria de Bienestar Social).

Se determina ademds que las empresas u organizaciones participadas mayoritariamente
con capital piblico estin obligadas a la elaboracién de un plan de igualdad (art. 20.4),
El vigente Estatuto de Autonomia (Ley Orgéanica 1/2006, de 10 de abril, de Reforma de
la Ley Orgéanica 5/1982) en el apartado 26 de su articulo 49 otorga la competencia
exclusiva en materia de «promocién de la mujer», a la Generalitat, y en el punto 3 del
articulo 10, determina que la actuacién de la Generalitat se centrard primordialmente en
determinados dmbitos, entre los que se encuentra la «igualdad de derechos en todos los
ambitos, en particular en materia de empleo y trabajo», a la que se ha sumado con
posterioridad del titulo II de la Ley 4/2012, de 15 de octubre, por la que se aprueba la
Carta de Derechos Sociales de la Comunitat Valenciana. En concordancia con el mismo,
el articulo 11 de nuestro Estatuto establece que: «la Generalitat, velard en todo caso para
que las mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social,
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familiar y politica sin discriminaciones de ningun tipo y garantizard que lo hagan en
igualdad de condiciones. A estos efectos se garantizard la compatibilidad de la vida

familiar y laboral

3 Marco Sectorial.

La Ley 3/2007 de Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, en su articulo 45,
impone a las empresas el respeto a la igualdad de trato y de oportunidades en el 4&mbito
laboral, debiendo adoptar medidas dirigidas a evitar todo tipo de discriminacidn laboral,
disponiendo que dichas medidas deberdn ser negociadas y en su caso acordadas, con la

representacién legal del personal en 1a medida que determine la legislacién laboral.

Se garantiza el acceso de la representacion legal del personal, a la informacidn sobre el
contenido de los Planes de Igualdad sin perjuicio del seguimiento de la evolucién de los
acuerdos por parte de las comisiones paritarias de los convenios colectivos a las que

éstos atribuyan competencias.

II.COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD

El Ayuntamiento de Ador junto a los representantes de los trabajadores es plenamente
consciente de la necesidad de adoptar medidas concretas para evitar incurrir en
discriminacién directa o indirecta. Es por ello por lo que en el afio 2023 han constituido
la Comisién Negociadora para la instauracion del Plan de Igualdad, con el fin de

trabajar y adoptar medidas en los siguientes 4mbitos:

o Proceso de gestion de personal
o Politica retributiva

o Condiciones de trabajo

o Corresponsabilidad

o Infrarrepresentacion femenina



o Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

o Comunicacién y lenguaje no sexista

LA COMPOSICION DE LA COMISION NEGOCIADORA.
Por parte El Ayuntamiento de Ador, es la siguiente:

Gracia Madrd Garcia

Manela Faus.Mascarell

Sustituta: Victoria Belando

Y en representacion de los trabajadores y trabajadores, por:

Inmaculada Castillo Marti
Ester Naveiro Sobrado

Sustituto: David Mari Frasquet

IV.OBJETIVO GENERAL DEL PLAN DE IGUALDAD

el ambito laboral, y la promocién de la igualdad entre ambos sexos.

personal de empresas externas.

situacion, se fijan los concretos objetivos del Plan.
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1. El objetivo principal del Plan de Igualdad se centra en garantizar el debido respeto del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el seno

del Ayuntamiento de Ador, mediante la eliminacién de la discriminacién de la mujer en

2. La dimensidn del andlisis abarca a las empleadas y los empleados del Ayuntamiento

de Ador, quedando por tanto fuera del mismo tanto del andlisis como del diagnéstico el

3. Atendiendo a lo anteriormente establecido, una vez realizado el estudio de situacién

‘I en materia de igualdad, y atendiendo a los resultados obtenidos del diagndstico de



V. AMBITO DE APLICACION

a. AMBITO DE APLICACION TEMPORAL

El Plan de Igualdad aprobado por las partes arriba mencionadas nace el 23 de junio de
2023 con una vigencia de 4 afios, acordando las partes su revisién a partir del préximo
19 de junio de 2027. Con un total de 4 reuniones comprendidas entre el 27 de abril de
2023 y el 23 de junio de 2023, el grupo de trabajo ha aportado toda la documentacién e
informacién necesaria para la correcta realizacién del diagndstico y posterior

aprobacién definitiva del plan.

El Plan de Igualdad serd variable y dindmico, y sus medidas atenderan a principios de
razonabilidad y proporcionalidad, procurando ajustarse a la concreta situacién dEl

Ayuntamiento de Ador en cada momento.

No obstante, al plazo de vigencia que se pacte, el Plan debera revisarse, en todo caso,

cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del
seguimiento y evaluacién que lleve a cabo la comisién permanente del plan de
igualdad.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacion a los requisitos
legales y reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacién de la
Inspeccién de Trabajo y Seguridad Social.

¢) En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificacion del
estatus juridico dEl Ayuntamiento de Ador.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la
plantilla dEl Ayuntamiento de Ador, sus métodos de trabajo, organizacioén o
sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de convenio y las
modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacion que haya servido de base para su

elaboracién.
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¢) Cuando una resolucion judicial condene a la empresa por
discriminacion directa o indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta

de adecuacién del plan de igualdad a los requisitos legales o reglamentarios.

Llegada la fecha término antes indicada, deberd aprobarse un nuevo plan, ajustindose a

la evolucién experimentada dEI Ayuntamiento de Ador.

b. AMBITO DE APLICACION ESPACIAL

Segun lo dispuesto en el articulo 46.3 de la LOIL, el Plan de Igualdad 2022-2026 se
aplica en todo el territorio del Estado Espafiol para El Ayuntamiento de Ador El
Ayuntamiento de Ador y por consiguiente engloba a la totalidad de su plantilla,
incluyendo esta definicién al personal cedido por empresas de trabajo temporal durante

los periodos de prestacion de servicios.

Igualmente serd de aplicacién a toda las sedes o dependencias que el Ayuntamiento
pueda abrir durante la vigencia del presente plan en el d4mbito territorial descrito en el

parrafo anterior.

N VI.MEDIOS Y RECURSOS PUESTOS A DISPOSICION DE LA

APLICACION DEL PLAN

D La aplicacién del Plan de Igualdad necesita, para su correcto desarrollo, la asignacién de

los recursos econémicos suficientes para garantizar la puesta en marcha de las medidas

en €l articuladas.

Consciente de ello, el Ayuntamiento de Ador se compromete a poner a disposicién del
Plan de Igualdad los medios suficientes para su efectiva aplicacién, facilitando los

recursos materiales, econémicos, personales o de cualquier tipo necesarios.
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VII. SEGUIMIENTO Y REVISION DEL PLAN DE IGUALDAD

El articulo 46 de la Ley Orgénica para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece que los planes de igualdad fijardn concretos objetivos de igualdad a alcanzar,
las estrategias y pricticas a adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Para ello realizard un informe de evaluacién anual, donde comprobarad el grado de
ejecucion y posibles problemas o dificultades detectadas, en cuyo caso propondrd

acciones de subsanacién con objeto de conseguir alcanzar los objetivos propuestos.

* Realizard la correspondiente evaluacién de proceso: nivel de desarrollo de las

acciones emprendidas y dificultades encontradas
* Evaluacién de resultados: consecucion de los objetivos especificos
* Evaluacion del impacto: grado de consecucién de los objetivos generales

La fase de seguimiento se realizard de manera programada y facilitard informacion
sobre posibles necesidades surgidas en la ejecucién. Los informes de evaluacion anual
seran las herramientas de trabajo utilizadas para el inicio de un nuevo proceso de puesta
en marcha de posteriores planes de accion. De sus conclusiones se obtendrin los datos
de diagnéstico de situacién tras la puesta-en marcha de las medidas, pudiendo

establecerse una comparativa del diagndstico de que se partia con el actual.

Las partes firmantes del presente Plan de Igualdad acordaron el pasado 27 de abril de
2023 la creacién de una COMISION DE SEGUIMIENTO, que tendrd la
responsabilidad de efectuar el seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad aqui

descrito.

La misma estd compuesta por los mismos miembros de la actual comision negociadora,
tanto por parte del Ayuntamiento de Ador como por parte de los representantes

trabajadores y trabajadoras.

Entre sus funciones destaca:
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- Evaluacién y seguimiento de las medidas previstas en el Plan.

- Proposiciéon de medidas correctoras para un mejor cumplimiento de
objetivos.

- Asesoramiento en materia de igualdad en cuestiones que sean
competencia decisoria de los 6érganos de representacién de los trabajadores.

- Conocimiento y resolucion de conflictos derivados de la aplicacién del
presente Plan.

- Facilitar la transmision de informacion entre dreas y personas
involucradas para la adecuacién del Plan a sus objetivos.

- Recoger propuestas y sugerencias de mejora de la plantilla

La Comisién de Seguimiento se reunird como minimo 1 vez al afo con caracter
ordinario, pudiendo celebrarse reuniones extraordinarias por peticién de una de las

partes previa comunicacién escrita indicando los puntos a tratar.

La evaluacién y seguimiento del Plan tendrd como objetivo la valoracién y control de la

aplicacion de las medidas propuestas, con el fin de:

e Llevar un control sobre las medidas efectivamente aplicadas y las pendientes de

aplicacion.

o Identificar las posibles barreras o impedimentos a la hora de su aplicacion, con

el fin de corregir o modificar la estrategia.

e Posibilitar un adecuado andlisis sobre los cambios producidos en el

Ayuntamiento de Ador.
e Conocer el grado de satisfaccién y efectividad del Plan.
o Facilitar la informacién sobre la aplicacién del Plan.

e Presentar el correspondiente informe de evaluaciéon de resultados ante el

organismo competente, segun la legislacion vigente.
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VIII. DERECHO DE ACCESQO.

Se garantiza el acceso a los representantes legales, a la informacién sobre el contenido

del Plan, asi como la relativa a la consecucién de sus objetivos.

En cumplimiento de lo anterior, el Ayuntamiento de Ador facilitard informacién, al
menos anualmente, sobre las politicas en materia de igualdad y la situacién en la
aplicacion de las medidas dispuestas en el Plan, asi como la relativa a las mejoras
producidas en la consecucién de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y

hombres en el seno del Ayuntamiento.

En concreto, el Ayuntamiento de Ador facilitara, con la periodicidad antes indicada, la

siguiente informacioén:

/ 4 ¢ Contenido del Plan de Igualdad, incluido objetivos y medidas establecidas.

e Datos relativos a la presencia de mujeres y hombres en el Ayuntamiento de
Ador.

¢ Identificacién de los responsables o de las responsables en materia de igualdad o

composicién de comisién o comité en su caso.
¢ Nivel de implantacién y puesta en marcha de las medidas propuestas.

e Consecuencias 0 cambios observados tras la implantacién de las medidas.

IX.INFORME DIAGNOSTICO

El diagnéstico no es mds que el proceso de recopilacién y andlisis de la informacién
\ necesaria para medir y evaluar a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, al
menos en cada una de las materias previstas en el articulo 46.2 de norma reguladora
(LO 3/2007) aquellas desigualdades o discriminaciones directas o indirectas, por razén
de sexo que pudieran existir en la empresa y en general, visibilizar cualquier obstaculo
2 |
By

que impida o dificulte la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en las misma.

|
15



Desde la primera reunién efectuada por las partes el dia 27 de abril de 2023 la Comisién
Negociadora ha facilitado al grupo de asesoramiento externo de UNIVE ABOGADOS
S.L. cuantos formularios, plantillas y encuestas se les ha solicitado y los resultados mds

significativos obtenidos del andlisis de estos quedan plasmados a continuacién.

Durante todo el proceso de andlisis y diagnostico han sido usadas las herramientas y
plantillas facilitadas por el Ministerio de Igualdad del Gobierno de Espafia, adaptadas a
las caracteristicas del Ayuntamiento de Ador de referencia. El objetivo del Plan de

Igualdad es analizar e intervenir en cualquier aspecto laboral que pueda tener incidencia

.\ de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, enfocando dicho diagnéstico en
/| L .
U las siguientes areas:
| :': - Proceso de gestion de personal
\ | . ]
/A e - Politica retributiva
\\) - Condiciones de trabajo y Corresponsabilidad

- Infrarrepresentacién femenina
2 - Area de salud laboral y prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

- Comunicacién y lenguaje no sexista

9.1 Proceso de gestién de personal

e Numero total de trabajadoras y trabajadores afectos al periodo de anélisis

(ejercicio 2023): 18

Total de mujeres: 10

Total de hombres: 8

Esto supone un porcentaje de plantilla de sexo femenino del 55,55 % y un 44,44 % de

| sexo masculino, no superando el umbral del 60% por ningin lado, NO suponiendo esto

masculinizacién o feminizacién alguna de la plantilla.

< '_‘."‘I':

e



O Hombres
B Mujeres

¢ Contratos indefinidos:

Del total de trabajadoras contratadas, el 25 % son indefinidas. Respecto a los

trabajadores, solo el 75 % tiene contrato indefinido.

e Proceso de seleccion y contratacién.

La informacién cuantitativa respecto del proceso de seleccion y contratacién arroja el
siguiente resultado: respecto a los puestos de maxima representacion, el cuestionario
sobre politicas de gestion de personal indica un 57.14% de contratacién masculina para

cargos con responsabilidad frente a un 42.85% de contratacién femenina.

En cuanto a la incorporacién en otros puestos de trabajo hablamos de un 66.67% de

¢ hombres frente a un 33.34% de mujeres.

INCORPORACIONES DE LOS ULTIMOS ANOS POR NIVELES DE RESPONSABILIDAD

Cargos de responsabilidad N” mujeres N” hombres % mujeres % hombres

Maximo cargo |

Puestos directivos| 2 4

Mandos intermedios

Subtotal cargos de S ] 1 TN . Y P I
e : 4285 ! i
onsabilidad e ! _ 4 428 % 57.14

Personal administrativo 1 1

Personal técnico

Personal operario o no cualificado I

Subtotal otros puestos de{
trabajo

I 2 3334 6667
TOTAL PLANTILLA 4 | 6 =5
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Considerado como Entidad Piblica, el Ayuntamiento de Ador se rige por el Real
Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido
de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico. Es por ello por lo que en lo
referente al proceso de seleccién estard a lo establecido en los articulos 9, 10 y 11 de

dicho texto:

Los procedimientos de seleccién del personal serdn publicos, rigiéndose en todo caso
por los principios de igualdad, mérito, capacidad en los casos del personal laboral; para

los funcionarios, ademas, regidos por los principios de publicidad y celeridad.

De dichos procesos y de la no obtencién de plaza resulta la creacién de bolsas de
empleo por las cuales la entidad podrd optar a cubrir vacantes de forma temporal

mediante personal laboral y en base a la puntuacién obtenida en dichas pruebas.
e Promocién interna

Revisando la informacién referente a Promocion Interna, en el idltimo ano no ha

habido, por lo que a fecha del presente plan, no se reporta informacién al respecto.
¢ Formacién

Revisando la Formacién recibida por la plantilla en el dltimo afio, un total de 9
personas han recibido cursos en materia de formacién continua, de los cuales 7 eran

mujeres y 2 eran hombres. A continuacién, presentamos cuadro con los cursos con

~ mayor participacién:

p
e RO.CESO INFORMACION CUANTITATIVA
FORMACION
Cursos realizados el dltimo
ano y personas que han Ne de personas mujeres
participado
Prevencion Riesgos Laborales
Prev. Delitos Sexuales 6 4 2
Otros 2 2
Otros 1 1
18



El Ayuntamiento de Ador procura que la formacién se imparta en horario laboral para
asegurar que todas las personas puedan asistir. Por el contrario, no les es posible
garantizar las mismas horas de formacién a toda la plantilla para su desarrollo

profesional.

9.2 Politica Retributiva

Destacamos en primer lugar que al tratarse de una entidad de menos de 50 trabajadores

no resulta de aplicacién el articulo 28.3 del Estatuto de los Trabajadores:

“Cuando en una empresa con al menos cincuenta trabajadores, el promedio de las
retribuciones a los trabajadores de un sexo sea superior a los del otro en un veinticinco
por ciento o mas, tomando el conjunto de la masa salarial o la media de las percepciones
satisfechas, el empresario deberd incluir en el Registro salarial una justificacidén de que
dicha diferencia responde a motivos no relacionados con el sexo de las personas

trabajadoras.”

Los valores que arrojan el registro retributivo, en cuanto a promedios de retribuciones
efectivas se refiere, solo reflejan una desigualdad superior al 25% el total salario

efectivo de los trabajadores englobados en el GRUPO 08.

Cabe resefiar que debido a la escasa informacion facilitada para el analisis diagnostico
retributivo no ha sido posible agrupar fehacientemente a todo el personal en funcién de
su categorizacién profesional dentro de la entidad, teniendo que efectuar la misma en

funcién de los salarios bases percibidos por estos.

Efectuando una comparativa en aquellos grupos en los que no existe paridad de
trabajadores y trabajadoras tenemos que hacer referencia expresa a los colectivos
GRUPO 01 y GRUPO 05. En el primero de ellos apreciamos una diferencia porcentual,
en favor de las mujeres, de un 9% (siendo este un grupo donde predomina el personal
masculino) en lo que se refiere a salario base efectivo. Por su parte en el segundo
apreciamos una diferencia porcentual en favor de los hombres de un 10%, también en

salario base efectivo.
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GRUPO 01
 Hombre 12
Mujer 7
GRUPO 02
~ Hombre 6
Mujer 0
GRUPO 03
 Hombre 0
Mujer 1
GRUPO 04
 Hombre 1
Mujer 0
GRUPO 05
 Hombre 2 _
Mujer 6
GRUPO 06
Hombre 2
Mujer 0
GRUPO 07
~ Hombre 0
Mujer 1
GRUPO 08
Hombre 1
Mujer 1
GRUPO 09
~ Hombre 0 :
Mujer 1 827
9.3 Condiciones de Trabajo v Corresponsabilidad
=X

El articulo 4 del Convenio Colectivo de referencia indica que los trabajadores y las
trabajadoras del Ayuntamiento de Ador desarrollaran su actividad en treinta y seis horas
y quince minutos semanales. Con un total de 22 dias hébiles de vacaciones 2 dias de

fiestas locales y12 dias de fiestas de d&mbito superior.
En el dmbito de la conciliacién de la vida laboral y familiar El Ayuntamiento de Ador

tiene concedidas 4 reducciones de jornada por cuidado de menores y familiares, los 4

empleados de los que 3 son mujeres y 1 hombre.

20
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El Ayuntamiento no dispone de casos en activo relacionados con Movilidad funcional y
geogrifica ni suspensiones de contrato motivadas por Excedencias.

En lo que a permisos se refiere los trabajadores y trabajadoras del Ayuntamiento de

Ador disponen de los permisos indicados en el capitulo III del Convenio Colectivo que
les es de aplicacion.

Ademas, dispondrén de 6 dias de asuntos propios sin necesidad de justificacion alguna.

9.4 Infrarrepresentacion Femenina

Agrupaciones
Agrupacion 7
Agrupacion 5

Puesto + Puntos
GRUPO A1(562)
AGENTE EMPLEO(447)
APAREJADOR(470)
CONCEJAL(447)
CONT ACCE(413)
GRUPO B{422)
INGENIERO TECN({471)
PROFESOR TITULAR(439)
TECNICO SUPERIOR(335)
AAPP(251)
GRUPO C2(276)
OFICIAL MANT(281)
Agrupacion 2 AUX
' ADMINISTRATIVO(249)
PEON MANT(215)

Agrupacion 4
Agrupacién 3
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o i
AGRUPACIONES POR SEXO

NI, da Mujers
#2.de Hombres

] 3
3
o 3 v [} v [}

da  Feminizad librad

¢ 0

Masculinizada Masculini

Feminizada

Agrupaclén 1 Agrupacién2 Agrupacion 3 Agrupacidén 4 Agrupacidn5  Agrupacidn 6 Agrupacidén 7 Agrupacidn B8  Agrupacidn 9 Agrupacion 10
— —™ — _ S— — —_—

La plantilla afecta al anélisis y diagnéstico realizado, estd compuesta por un total de 18
trabajadores y trabajadoras, de las cuales 10 son mujeres y 8 son hombres. Es por ello
que a nivel global se puede considerar que existe feminizacion de la plantilla puesto que

el 55,55 % de la plantilla son mujeres frente al 44,44 % de hombres.

e Representantes de los trabajadores y trabajadoras:

La Composicién de la Representacion de los trabajadores:
Inmaculada Castillo Marti
Ester Naveiro Sobrado

Sustituto: David Mari Frasquet
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9.5 Salud laboral y prevencion del Acoso Sexual y por Razon de Sexo

El Ayuntamiento de Ador consigné un protocolo de prevencién y actuaciéon en
cualquier modalidad de acoso y violencia (fisica, verbal, psicolégica y/o sexual)
dirigido al personal municipal. El objeto de este es establecer reglas claras y publicas
sobre resolucién de conflictos personales, asi como el procedimiento a seguir para
presentar una denuncia sobre las materias mencionadas anteriormente, garantizando el
anonimato, la no adopcién de represalias por su presentacion y la confidencialidad e
informacién reservada en todos los aspectos de esta.
La finalidad es la definicién de acoso sexual y por razén de sexo e identificacion de
conductas que pudieran ser constitutivas de acoso, procedimiento en caso de denuncia e
identificacién de medidas frente a dicho acoso.
La prevencion e identificacion de estos casos es primordial. Los principios rectores de la
politica de prevencion del acoso y la violencia en el trabajo recogidos en el texto de

referencia son:
e Crear una cultura organizativa con normas y valores contra el acoso
e Politica de No Acoso y No Violencia en el trabajo
e Garantizar medidas de prevencion tales como:
¢ Identificacién o evaluacidn de riesgos psicosociales
e Informar y formar al personal sobre factores psicosociales
e Vigilancia sanitaria sobre la salud del personal
¢ Garantizar medidas de intervencidn tales como:
¢ Creacion de procedimiento interno para solucionar conflictos
¢ Investigacién de dafios para la salud
¢ Garantizar medidas de proteccién del personal mediante:
¢ Adaptacién del puesto de trabajo a sus condiciones personales

¢ Adscripcién a un nuevo puesto compatible con sus caracteristicas personales o

psicofisicas
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Ademds, de las conversaciones mantenidas en las anteriores reuniones de la Comision
negociadora destacamos que NO se han producido situaciones de discriminacién ni
acoso sexuales o por razon de sexo; por consiguiente, tampoco existen denuncias ni

reclamaciones ante la ITSS por motivos relaciones con dicho asunto

9.6 Comunicacién y lenguaje no sexista

La comunicacién y lenguaje no sexista ha sido analizada en todas las dreas objeto de
diagndstico. De los formularios y documentacién analizada NO refiere que exista en el

Ayuntamiento de Ador un lenguaje o comunicacion sexista.

Si bien el Ayuntamiento de Ador no cuenta con un protocolo especifico en esta materia.

{ J 7 X. OBJETIVOS Y MEDIDAS

El Plan de Igualdad 2023-2027 entre hombre y mujeres de del Ayuntamiento de Ador

tiene como objetivos, entre otros:

- Conseguir una representacion equilibrada de mujeres y hombres en
ocupaciones y grupos profesionales.

- Garantizar los principios de objetividad y transparencia en la politica

retributiva.

- Promover la posibilidad del acceso de la mujer a puestos de

responsabilidad.
- Garantizar el acceso a formacién en igualdad a hombres y mujeres.

- Conseguir una mayor y mejor conciliacién de la vida laboral, personal y

familiar de hombres y mujeres.

- Continuar y ampliar la politica de Prevencion y Actuacién frente al

/ Acoso Sexual y por razén de sexo.
/
}, - Realizar acciones formativas y de sensibilizacion sobre igualdad de trato
/\: y el lenguaje no sexista.
a \,) |
~ |
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Para ello y tras la realizacién del oportuno andlisis de diagndstico el Ayuntamiento de
Ador aportard las medidas necesarias con tal de cumplir dichos objetivos en el plazo

establecido.

En el plazo de 3 meses desde el registro del actual Plan de Igualdad el Ayuntamiento de
Ador comunicard a sus trabajadores y trabajadoras el inicio de aplicacién del mismo,
facilitando una copia del documento mediante correo electrénico para que quede

constancia de su entrega.

A continuacién, indicamos las principales medidas a tomar y cumplir durante el periodo
de vigencia del plan, medidas podridn ser ampliadas en las reuniones del Comité de

Seguimiento por peticion de alguna de las partes.

10.1 PROCESO DE GESTION DE PERSONAL

1. Objetivo General.

Alcanzar una distribucién uniforme y equilibrada entre los hombres y las
mujeres en todos los niveles en el Ayuntamiento de Ador. Con el fin de
fomentar la promocién profesional de las empleadas y su acceso a puestos de
responsabilidad, y en su caso, corregir cualquier tipo de discriminacién directa o

indirecta del personal, asi como mejorar el acceso a la formacion.
2. Acciones.

o Equilibrio de la plantilla entre mujeres y hombres en nuevas

contrataciones para puestos masculinizados o feminizados.

o Primar la promocién interna frente a la contratacion externa.

o Garantizar procesos selectivos en condiciones de igualdad, a través de la
revisién de los mismos, con objeto de eliminar posibles desequilibrios

) que pudieran producirse

o Adaptacién de la denominacién del puesto de trabajo a la neutralidad.

25
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o Seminarios y cursos de sensibilizacién en materia de igualdad de

oportunidad y lenguaje no sexista.

o Formar a nivel normativo en igualdad a agentes impliados en los

procesos de seleccién

o Fomentar la formacién de tribunales con presencia equilibrada de

mujeres y hombres

o Inclusién de temario en materia de igualdad en las convocatorias de

\ empleo

qj-q—*-—c-,\ 3. Plan de Accién
3.1 Actividad: Formacién en materia de igualdad en el 4mbito laboral.

Destinatarios: Las personas encargadas de la seleccién de personal y redaccion

/ de las bases de procesos de seleccion.

Temporalidad: Recibir la formacién durante el primer afio de vigencia del

presente plan.

3.2 Actividad: Revisién del lenguaje utilizado en las ofertas de empleo
garantizando el uso de un lenguaje inclusivo en aras de conseguir eliminar

posibles desequilibrios

Destinatarios: Las personas encargadas de redaccion de las bases de procesos de

seleccion.

Temporalidad: Recibir la formacién durante el primer afio de vigencia del

presente plan.

3.3 Actividad: Establecimiento de tribunales de procesos selectivos con

presencia equilibrada de hombres y mujeres

/l Destinatarios: Las personas encargadas de formar parte de los tribunales de

' ( seleccion.

Temporalidad: Recibir la formacion durante el primer afio de vigencia del

) presente plan.

|
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10.2 POLITICA RETRIBUTIVA

1. Objetivo General.

Al igual que el conjunto del Plan de Igualdad el objetivo del registro retributivo
no es otro que garantizar la transparencia en la configuracién de las
percepciones, de manera fiel y actualizada y el adecuado acceso a la informacién
retributiva, en aras de evitar la desigualdad en las percepciones salariales por

categoria y sexo.

2. Acciones.

A pesar de no existir diferencias porcentuales con necesidad de justificacién y a
la espera de efectuar el informe diagnéstico de los procesos de seleccion la
entidad debera controlar que el abono de complementos salariales distintos del
Salario Base se efectiia por circunstancias especificas de los puestos de trabajo
asi como evaluar los motivos que han llevado a no facilitar toda la informacién
oportuna para la correcta agrupacién del personal, de cara a la revisién del plan

de igualdad

3. Plan de Accién
Actividad: Evaluacién continua de los siguientes indicadores:
Niimero de mujeres y hombres y porcentajes por retribucién.

N.° de puestos actualizados salarialmente.

Temporalidad: Implantacién durante el primer afio de vigencia del presente plan

con evaluacion anual.
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10.3 CONDICIONES DE TRABAJO Y CORRESPONSABILIDAD

1. Objetivo General.

Impulsar las politicas efectivas de conciliacién, mejora y desarrollo continuo de

las mismas.
2. Acciones.

o Informar a las trabajadoras y a los trabajadores de cursos de

formacioén para capacitacion de cara a procesos de promocion interna.

o Informar a las trabajadoras y a los trabajadores de vias de adaptacién

de jornada para conciliacién de vida laboral y familiar

o Conocer los resultados del acceso y promocién profesional desagregados
por sexo con objeto de subsanar posibles desequilibrios a través del

andlisis de las posibles causas.

o Impulsar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en puestos de

responsabilidad

o Garantizar el acceso a la formacion a través de la programacién de
planes de formacion inclusivos (adecudndose a las necesidades de

promocidn y facilitando su realizacién en horario laboral)

3. Plan de Accidn

- 3.1 Actividad: Realizar un catidlogo con las medidas de conciliacién

existente: Documentar y publicar el plan de medidas de conciliacién para

facilitar las mismas.
- Destinatarios: Empleada publicada encargada de Recursos Humanos.

- Temporalidad: Implantacién durante el primer afio de vigencia del

presente plan.
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- 3.2 Actividad: Anilisis de las necesidades formativas de la plantilla en relacién
al puesto de trabajo, mediante la consulta al personal de necesidades detectadas y la

posterior ejecucion del correspondiente informe de necesidades formativas .
- Destinatarios: Empleada publicada encargada de Recursos Humanos.

- Temporalidad: Implantaciéon durante el primer afio de vigencia del

presente plan.

q_}/ - 3.3 Actividad: Realizar campaiias de politicas de igualdad en materia de
"‘-_ i - conciliacién en las que se ponga de manifiesto la sensibilizacion en materia de
\ .~ -
?{x\-:' ) reparto de responsabilidades entre hombres y mujeres, garantizando que las
AN
i

- ' personas que se acojan a una jornada distinta de lo habitual no sean relegadas a
L puestos de trabajo con poca responsabilidad o capacidad de decisién, ni pierdan

la posibilidad en su caso de promocidn interna.
- Destinatarios Empleada publicada encargada de Recursos Humanos.

- Temporalidad: Implantacién durante el primer afio de vigencia del

presente plan

3.4 Actividad: Realizacion de un estudio sobre el resultado de la

promocion profesional en los tltimos cinco afios.

En dicho estudio se analizara el criterio de acceso a la promocién, requisitos
establecidos, publicidad de la misma, personal potencialmente beneficiario y

resultado.

Destinatarios: Empleada publicada encargada de Recursos Humanos.

Temporalidad: Implantacién durante el primer afio de vigencia del presente plan.

3.5 Actividad: Inclusién de la formacién en igualdad como criterios puntuables

en la baremacién de méritos para la promocién profesional.
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Destinatarios: Las personas encargadas de redactar las bases del procesos de

seleccion.

Temporalidad: Implantacién durante el primer afio de vigencia del presente plan

10.4 INFRARREPRESENTA CION FEMENINA

1. Objetivo General.

Alcanzar una distribucién uniforme y equilibrada en todos los niveles del

Ayuntamiento de Ador.
2. Acciones.

- Dar visibilidad a las mujeres en puestos ocupados en exclusividad

por hombres.

- Campafia de comunicacién interna sobre el plan de igualdad:

sensibilizacién e informacién a la plantilla.
3. Plan de Accién
Actividad:

- Impartir una sesién informativa de la politica del Ayuntamiento de Ador
en materia de igualdad sensibilizando a la plantilla y dando a conocer el plan de

igualdad.

- Entrevistar y dar publicidad en cualquier medio de comunicacidn interno
(circulares, tablones de anuncios, etc.) o externo (apariciones publicas,

declaraciones de prensa, publicidad...etc.), ya sea en soporte escrito o verbal, a

las mujeres que ocupan puestos exclusivos para hombres.

- Destinatarios: Empleada publicada encargada de Recursos Humanos.

Temporalidad:

o Una sesién en los préximos 3 meses desde la publicacién del plan.
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o Entrevista a mujeres cuando sea conveniente siempre que se incluya

dentro de los 4 afios de vigencia del presente plan.

10.5 SALUD LABORAL Y PREVENCION DEL ACOSO DE SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

Objetivo general: Prevenir y, en su caso, eliminar cualquier tipo de acoso o violencia de
género en el trabajo y fomentar la salud laboral, establecer medidas de defensa ante

supuestos constitutivos de acoso sexual o por razén de sexo.

\ /< 10.5.1. SALUD LABORAL

| 1. Acciones:

- Impulsar politicas en materia de prevencién de riesgos laborales y salud laboral

desde la perspectiva de género.

- Vigilar la salud de la plantilla, en atencién a las especialidades entre uno y otro

SeXo.
2. Plan de accién
Actividad:

- Revisién del procedimiento de evaluacion de los riesgos laborales en la

empresa.

- Efectuar las evaluaciones de riesgos laborales teniendo en cuenta las

diferencias biologicas de mujeres y hombres, asi como los riesgos psicosociales.

——) Destinatarios: Empleada publicada encargada de Recursos Humanos.

Temporalidad: En la préxima revision El Ayuntamiento de Ador de Prevencién
! de Riesgos.



10.5.2. PREVENCION DEL ACOSO DE SEXUAL Y POR RAZON DE
SEXO

1. Acciones.
- Realizar un protocolo de acoso sexual y/o por razén de sexo.

- Crear un canal de comunicacién y denuncias en caso de acoso e

informar de la privacidad y funcionamiento del mismo.

- Campaiia de sensibilizacién y formacién de toda la plantilla en

materia de prevencién de acoso sexual.

2. Plan de Accién

Actividad:

Redaccidn y traslado a toda la plantilla del protocolo de acoso sexualy /o

por razén de sexo.

Canal de comunicacién y denuncias:
1. Designar persona responsable que instruya en canal de denuncias.
2. Establecer el mecanismo de funcionamiento del canal.

3. Informar de la existencia y funcionamiento del mismo a toda la

plantilla asi como de su privacidad.

Impartir formacidn a toda la plantilla en materia de acoso sexual y/o por razén

de sexo.

Destinatarios: Integrantes de la comisién permanente.

/| Temporalidad:
- Redactar el protocolo en el primer afio de vigencia del plan.

- Impartir la formacién en el primer afio de vigencia del plan.
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10.6 COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA
1.- Objetivo

Promover el valor de la unidad de género, la sensibilizacién y formacion en esta
materia, uso no discriminatorio en el lenguaje y la comunicacién corporativa,
sensibilizacién a los trabajadores y trabajadoras y mejora de los sistemas de
comunicacién en la El Ayuntamiento de Ador para seguir profundizando en la

igualdad real.
2. Acciones:

- Cuidar el estilo y contenido del lenguaje. No faltar el respeto a ningin

trabajador ni trabajadora por ningiin trabajador ni trabajadora.

- Sensibilizar a los trabajadores y trabajadoras del uso no sexista del lenguaje

tanto corporal como verbal.

3. Plan de accién:

Actuaciones:

1.1 Emplear un lenguaje no sexista y no discriminatorio.

1.2 Eliminar todo tipo de referencias o menciones relacionadas con roles o

estereotipos.
1.3 Realizar un correcto tratamiento de la imagen de la mujer y del hombre.

1.4 Tener en cuenta, a los efectos de lo aqui dispuesto, cualquier medio de
comunicacién interno (circulares, tablones de anuncios, etc.) o externo
(apariciones publicas, declaraciones de prensa, publicidad...etc.), ya sea en

soporte escrito o verbal.

1.5 Tratar la igualdad de oportunidades desde un planteamiento de refuerzo
positivo, evitando centrarse en un enfoque de “ayuda”, a veces indicador de

situaciones de inferioridad o incapacidad.

33



Es decir, priorizar un enfoque de la comunicacién desde el planteamiento de la

igualdad de oportunidades como un derecho irrenunciable.

1.7 Corregir formas de comunicacién o comportamientos incorrectos tales como

los supuestos hipotéticos establecidos en el cuadro que se dispone a

continuacion:
_ SUPUESTO O INCORRECTO CORRECTO
CIRCUNSTANCIA
Referencia a determinados | “sefiora de la limpieza” “personal de limpieza” (no
\ puestos de trabajo dar por hecho que son
\
; mujeres).
)
— “personal de
“el chico de mantenimiento”

mantenimiento”, etc.
No dar por hecho que se

trata de hombres.

Actividades extralaborales | Actividades exclusivas en | Actividades mixtas o con

funcién del género posibilidad de eleccién.
(partidos de futbol
masculinos).
Relacién entre Imitacién de gestos, voz, Amonestar de forma escrita
trabajadores/as forma de caminar basadas | dando traslado al 6rgano
en el género, actitudes superior y al comité
J ‘ criticas sobre el estilo de quedando reflejado en el
. 'I vestir o aspecto de una historial del trabajador o
‘ EJ persona, incidiendo en el trabajadora y sancionar
a} '. | sexo de dicha persona. dichas conductas, en caso
‘l\‘\
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Referirse al trabajador o
trabajadora por adjetivos,
calificativos, diminutivos o

motes.

Emplear un tono fuera de
lo normalmente

establecido.

Realizar gestos o ademanes
abusivos o indicativos de
cualquier tipo de mala

conducta.

Tendencia al tuteo de

mujeres, no de hombres.

de suceder, y en ningin
caso se le restaran
importancia o se pasaran

por alto.

Tratamiento igualitario

Espacios fisicos

Crear espacios o grupos de
trabajo diferenciados por
géneros (agrupacion de los
puestos de trabajo segiin

género).

Incentivar departamentos
mixtos, y segiin funciones,

puesto o categoria.

Ejecucién de tareas

Asignar tareas relacionadas
con la destreza fisica a
hombres y relacionadas
con la organizacién de
eventos o celebracion a

mujeres.

Reparto de tareas de forma
equitativa, creacion de

grupos mixtos.

Roles tradicionales

En caso de urgencias por
asuntos personales, si

ambos cényuges trabajan

Determinar un
procedimiento de

actuacion, avisando a quien
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en la misma empresa, se determine, a aquel con
avisar a la mujer. menor carga de trabajo,
responsabilidad o que
suponga menos trastorno

organizativo.

XI. DEFINICIONES

\ La Comisién Negociadora del Plan de Igualdad asume como propias las definiciones
\"Ii‘\ recogidas en la LO 3/2007 de 22 de marzo y otras de cardcter normativo, en orden de

asegurar la aplicacion efectiva del principio de igualdad.

Principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres: supone la ausencia

de toda discriminacién, directa o indirecta, por razén de sexo, y, especialmente,

las derivadas de la maternidad, la asuncién de obligaciones familiares y el estado

civil.

Igualdad de trato y oportunidades en el acceso al empleo, en la formacién y
en la promocién profesional y en las condiciones de trabajo: el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, aplicable en el
dmbito del empleo privado y en el del empleo publico, se garantizard, en los
términos previstos en la normativa aplicable, en el acceso al empleo, incluso al
trabajo por cuenta propia, en la formacién profesional, en la promocién
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de
despido, vy en la afiliacién y participacién en las organizaciones sindicales y

empresariales, o en cualquier organizacién cuyos miembros ejerzan una

profesion concreta, incluidas las prestaciones concedidas por las mismas.

/ Discriminacién directa e indirecta: Se considera discriminacién directa por
razén de sexo la situacién en que se encuentra una persona que sea, haya sido o

pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que otra
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en situacién comparable. Se considera discriminacién indirecta por razén de
sexo la situacién en que una disposicidn, criterio o prictica aparentemente
neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con respecto a
personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o prictica puedan
justificarse objetivamente en atencién a una finalidad legitima y que los medios

para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Acoso sexual y acoso por razon de sexo: constituye acoso sexual cualquier
comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o
produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular
cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. Constituye
acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo
de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra su dignidad y de
crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo. El condicionamiento de
un derecho o de una expectativa de derecho a la aceptacidén de una situacién
constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también

acto de discriminacién por razén de sexo.

Discriminacién por embarazo o maternidad: Constituye discriminacién
directa por razén de sexo todo trato desfavorable a las mujeres relacionado con

el embarazo o la maternidad.

Indemnidad frente a represalias: También se considerard discriminacién por
razén de sexo cualquier trato adverso o efecto negativo que se produzca en una
persona como consecuencia de la presentacién por su parte de queja,
reclamacion, denuncia, demanda o recurso, de cualquier tipo, destinados a
impedir su discriminacién y a exigir el cumplimiento efectivo del principio de

igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Consecuencias juridicas de las conductas discriminatorias: Los actos y las
cldusulas de los negocios juridicos que constituyan o causen discriminacién por
razén de sexo se consideraran nulos y sin efecto, y dardn lugar a responsabilidad
a través de un sistema de reparaciones o indemnizaciones que sean reales,

efectivas y proporcionadas al perjuicio sufrido, asi como, en su caso, a través de
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un sistema eficaz y disuasorio de sanciones que prevenga la realizacién de

conductas discriminatorias.

Accién Positiva: Los Poderes Piblicos estin mandatados para la adopcién de
medidas de accidn positiva en favor del colectivo desigual, y en concreto para
eliminar la desigualdad de las mujeres respecto de los hombres, como avala el
artfculo 11 de la L.O. 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Las personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas en

los términos establecidos en la Ley.

Diagnéstico: Estudio o investigacidn para conocer una situacién concreta para
intervenir a continuacién en la misma. En materia de género permite conocer
con rigor la situacién o estado de un ambito para proceder a una accioén o
proyecto

Conciliacion: Articulacién de politicas, estrategias y medidas para armonizar
los tiempos, intereses, obligaciones y necesidades en todas las dimensiones de la
vida.

Corresponsabilidad: La distribucién equilibrada en el seno del hogar de las
tareas y responsabilidades domésticas, el cuidado de personas dependientes y los
espacios de educacién y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre y pleno
desarrollo de opciones e intereses, mejorando la salud fisica y psiquica de las
mujeres y contribuyendo a alcanzar una situacidon de igualdad real y efectiva de
ambos sexos.

Discriminacion Indirecta: Situacién en que una disposicién, criterio o préctica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién, criterio o prictica
puedan justificarse objetivamente en atencion a una finalidad legitima y que los
medios para alcanzar dicha finalidad sean necesarios y adecuados.

Estereotipo De Género: Conjunto de creencias que se fundamentan en ideas
preconcebidas sobre supuestos atributos “naturales” de mujeres y hombres y que
se imponen como clichés, opiniones o imagenes convencionales, que adjudican
caracteristicas, capacidades y comportamientos especificos para las mujeres y

los hombres.
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Evaluacién: Elemento clave en cualquier intervencidn, cuyo objetivo principal
es determinar la eficacia, la eficiencia y, sobre todo, la idoneidad de las medidas
ejecutadas. Un Plan debe incluir un seguimiento y una evaluacién.

A través del seguimiento se va realizando una comprobacién de cémo se van
desarrollando las actuaciones previstas que dan contenido al Plan y es posible
hacer ajustes en las mismas para que atiendan a los objetivos para el que fueron
definidas.

En la evaluacién se lleva a cabo un andlisis critico de las actividades y
resultados, y para ello, se analizando los métodos utilizados, la validez de los
objetivos, los recursos, etc.

Segin sus caracteristicas, las evaluaciones pueden ser:

Periédica. Se realiza cada cierto tiempo. Permite conocer la incidencia
que estd teniendo la puesta en marcha del Plan, los obstaculos que estdn
apareciendo o no se habian identificado, etc., de manera que puedan

plantearse alternativas y, asegurar el cumplimiento de los objetivos.

Final. Se realiza una vez que ha finalizado el periodo de vigencia del
Plan. Se evalian las actividades que se han desarrollado, la eficacia de
las mismas, los impedimentos que se han presentado y las variaciones

que se han tenido que incorporar.

Interna o externa. En funcién del personal que las realiza, si pertenece

o no al Ayuntamiento.

Género: Interpretacion cultural de la diferencia biolégica. Mediante esta
construccién se adscriben cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y
actitudes diferenciadas para mujeres y hombres atribuidas en funcién de su sexo
biolégico.

Indicadores: Puntos de referencia que brindan informacién cualitativa o
cuantitativa, conformada por uno o varios datos constituidos por percepciones,
nimeros, hechos, opiniones o medidas, que permiten seguir el desarrollo de un

proceso y su evaluacién, y que deben guardar relacién con el mismo.
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Indicadores De Género: Instrumentos de mediciébn que nos sefialan
determinados hechos o fenémenos sociales con un enfoque sensible al sistema
sexo-género.

Lenguaje inclusivo: Lenguaje inclusivo es el que trata a todas y a todos con el
mismo respeto, sin ocultar, excluir o jerarquizar, evitando el sesgo hacia un sexo
o género social en particular. El uso sexista del lenguaje refleja y refuerza la

desigualdad entre ambos sexos.

Politicas De Igualdad: Politicas que incorporan la perspectiva de género en la
planificacion, el desarrollo y la evaluacién de las decisiones. Transversalizan la

igualdad en la implementacién de toda la accién politica.

Roles De Género: Papeles, funciones, actividades y responsabilidades que

socialmente se atribuyen como “propias” y diferenciadas a mujeres y hombres.

Segregacion en el Trabajo: Concentracién de mujeres y de hombres en tipos y

niveles diferentes de actividad y de empleo.

Segregacion Horizontal: Concentracién de mujeres y/o de hombres en sectores

y empleos especificos.

Sexismo: Asignacion de valores, capacidades y roles distintos para hombres y
mujeres, en funcién exclusivamente de su sexo y de las cargas de género que
rigen en la sociedad. Se caracteriza por una jerarquizacién que da mayor valor a
lo masculino y menor a lo femenino, determinando situaciones de inferioridad y
subordinacién para las mujeres. Se diferencia del androcentrismo en que éste
refleja el punto de vista que interpreta la realidad, mientras el sexismo es un

comportamiento cultural de caracter individual.
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