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I. INTRODUCCION

La definicién de evaluacién segun la Agencia Estatal de Evaluacidon de las Politicas
Publicas y la Calidad de los Servicios es:
Es el proceso sistemdtico y razonado de generacion de conocimiento, a partir de la
recopilacion, andlisis e interpretacion de informacion, encaminado a la
comprension global de una intervencion publica —sea ésta una politica, plan,
programa o norma-, para alcanzar un juicio valorativo, basado en evidencias,
respecto de su disefio, puesta en prdctica y efectos (resultados e impactos).

Los procesos de seguimiento y evaluacién concebidos como fuente de aprendizaje,
persiguen proporcionar informacion que permita introducir mejoras, reorientando las
actuaciones durante y después de su ejecucién, ademas de servir de instrumento para
rendir cuentas sobre las actuaciones realizadas y los resultados alcanzados.
(...) Paulatinamente, se ha ido reconociendo la necesidad de valorar las
intervenciones e inversiones publicas, con el fin no sélo de conocer mejor la propia
accion sino también para mejorar los programas y las politicas, rendir cuentas
sobre las mismas y dar luz sobre acciones futuras.
La necesidad de evaluacidn de los programas y politicas publicas debe considerarse
imprescindible si se pretende una mejora constante y real de las actuaciones que
se realizan desde las diferentes entidades y, en este sentido, esta mejora sdlo serd
posible en la medida en que las acciones planteadas y llevadas a cabo sean
retroalimentadas por sus efectos. {...)
De esta forma, debe ser entendida como un proceso de aprendizaje que mida no
solo los impactos, sino que se convierta en un sistema de mejora de la gestion de
los programas y las politicas (...)2.

El Ayuntamiento de Gijén demuestra a través de la presente evaluacidn, su interés por
la transparencia y mejora de sus politicas, a través del conocimiento de los efectos de
las intervenciones que lleva a cabo como paso necesario para la correccién y el avance
de las mismas.

1Guia practica para el disefio y la realizacién de evaluaciones de politicas publicas Enfoque AEVAL. Coor.
Ana Ruiz. Pag. 25.

http://www.aeval.es/export/sites/aeval/comun/pdf/evaluaciones/Guia_Evaluaciones AEVAL.pdf
2;Como evaluar las politicas pUblicas desde una perspectiva de género? Coor. Pilar Dosal. Diputacion Foral

de Vizkaia, 2003. Pag. 10.
http://www.bizkaia.net/Home2/Archivos/DPTO1/Temas/Pdf/evaluacion_genero.pdf

Ayuntamiento de Gijon Evaluacion del | Plan de Igualdad 3

3



http://www.aeval.es/export/sites/aeval/comun/pdf/evaluaciones/Guia_Evaluaciones_AEVAL.pdf
http://www.bizkaia.net/Home2/Archivos/DPTO1/Temas/Pdf/evaluacion_genero.pdf

Con este objetivo, la presente evaluacion del | Plan de Igualdad para el Personal del

Ayuntamiento de Gijon y sus Organismos Auténomos, pretende servir para valorar el

grado de implantacion de las medidas contenidas en plan y las posibles dificultades

encontradas en su puesta en marcha, asi como la idoneidad de su mantenimiento o

reformulacidn, sirviendo de base para la elaboraciéon de un nuevo plan de igualdad.

La informaciéon que se ha recogido y utilizado para realizar la evaluacién proviene de

distintas fuentes y posee distintas caracteristicas, que se detallan a continuacion.

I. Los datos sobre las actuaciones desarrolladas para la puesta en marcha de cada una

de las medidas se ha obtenido de:

- Memorias anuales de las actuaciones desarrolladas en el marco de la Carta Local

para la lgualdad de Mujeres y Hombres en el Municipio de Gijén. En dichas

memorias, desde el afio de aprobacién del plan de igualdad se incluye un apartado

especifico en el que se detallan las actuaciones puestas en marcha para cada medida

del plan de igualdad.

- Documentos generados como resultado de la puesta en marcha de las medidas:

o

Instruccién n2 1/2014, de 28 de febrero, para la implantacion de un lenguaje
no sexista asi como la transmisién de imagenes no estereotipadas de
mujeres y hombres en el Ayuntamiento de Gijon.

Instruccién para la implantacion de la contratacion publica sostenible en el
Ayuntamiento de Gijon/Xixén y sus Organismos Auténomos.

Protocolo de prevencidn y actuacién frente a situaciones de acoso sexual y
por razén de sexo.

Informes de resultados de revisién de los requisitos, tipos de pruebas y
baremos utilizados en los procesos selectivos del PDM, FMSS y Seguridad
Ciudadana.

Informes del Servicio de Prevencién y Salud Laboral del Ayuntamiento de
Gijon en relacién con las pruebas fisicas de acceso a las plazas del Servicio de
Prevencion y Extincion de Incendios y de las plazas de Policia Local, valorando
si responden a criterios de igualdad.

Informe del Servicio de Prevencién y Extincidn de Incendios en respuesta al
informe de la Oficina de Politicas de Igualdad respecto a los procesos
selectivos del area de Seguridad Ciudadana.

Informe del estado de la ejecucion del programa piloto de teletrabajo.
Informes respecto a la composicién segln sexo de los tribunales de las
pruebas de empleo publico.

- Los datos relacionados con la puesta en marcha de la medida 17.1 (Desagregar por

sexo todos los indicadores, datos e informes), dado que todos los servicios y

departamentos municipales eran responsables de su aplicacién, fueron solicitados a
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todos los servicios a través de un cuestionario. Los resultados obtenidos se detallan
en el apartado de evaluacién de dicha medida.

Il. Las valoraciones de la Comision de Igualdad, dada su responsabilidad como érgano
responsable del seguimiento y evaluacién del Plan de Igualdad.

La herramienta utilizada para recogida de esta informacién ha sido un cuestionario en
el que se incorporaron preguntas para la valoracién de la consecucion de los objetivos,
la adecuada puesta en marcha de las medidas, las propuestas respecto al
mantenimiento o reformulacién de las mismas, asi como una valoracién general del
impacto y otras sugerencias o propuestas de mejora.

El cuestionario fue remitido a todas las personas integrantes de la comision a principios
de septiembre junto con la convocatoria de reunién del 13 de septiembre (en la que se
presentaron las actuaciones a poner en marcha para la evaluacién del plan de igualdad),
solicitando que fuera cubierto un Unico cuestionario por entidad (sindicato o servicio).
Dado que hubo una escasa respuesta se realizd un nuevo envio de cuestionarios a
primeros de noviembre.

En total se recogieron siete cuestionarios de las siguientes entidades:

- Oficina de Politicas de Igualdad - CCoo
- Divertia - UGT
- Patronato Deportivo Municipal - USIPA

- Fundacién Municipal de Cultura

Se agradece el trabajo realizado por estas entidades, sin el cual no habria sido posible la
realizacion del presente informe, que han dedicado su tiempo a la respuesta del
cuestionario, y que han elaborado interesantes analisis sobre los problemas que han
dificultado la consecucidn de los objetivos o la puesta en marcha de las medidas, ademas
de plantear un gran nimero de propuestas dirigidas a la mejora de las actuaciones a
poner en marcha.

Las aportaciones realizadas por todas las entidades se muestran de forma global, sin
especificar los contenidos concretos aportados por cada una, por una parte de caraa no
caer en planteamientos particularistas, y por otra para simplificar y resumir la
informacién, dado que en muchos casos hay una gran coincidencia en las valoraciones
aportadas. Esto no quiere decir que no se hayan incluido todas las aportaciones, o al
menos ese ha sido el objetivo que se ha intentado perseguir al resumir la informacién.
Solamente se han excluido las propuestas para las que no se ha encontrado la
vinculacién directa o indirecta con la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, asi como las respuestas aportadas por los Organismos Auténomos o Divertia
gue estaban formuladas desde un planteamiento de grado de implantaciéon de manera
individual por parte de la entidad de la medida en vez de manera global para todo el
Ayuntamiento (por ejemplo responder que no ha sido elaborado un protocolo de
actuacion en casos de acoso por parte de la entidad, lo que se ha interpretado como
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respuesta no ajustada a la pregunta y como falta de informacion sobre la existencia del
protocolo municipal).

lll. Entrevistas con los departamentos responsables de la puesta en marcha de las
medidas, especificamente con la Oficina de Politicas de Igualdad y la Direccién General
de Servicios, dado que eran las entidades responsables de la puesta en marcha de la
inmensa mayoria de las medidas, de cara a recoger sus valoraciones respecto al proceso
de puesta en marcha y de las dificultades aparecidas para la implementacion de las
medidas y posibles sugerencias de mejora del proceso.

IV. Documentacion municipal relevante relacionada con actuaciones puestas en

marcha por el Ayuntamiento relativas a la gestién de personal y a la incorporacion de la

perspectiva de género de manera transversal en las politicas municipales.

- Documentacién del plan RETO disponible en el blog del proyecto.

- Urbanismo de género. Informe sobre impactos de género en el PGO.

- Propuesta de la Oficina de Politicas de Igualdad de contenidos para la incorporacion
de la perspectiva de género en subvenciones y convenios municipales.

V. Bibliografia y documentacion relacionada con el enfoque de género, normativa de
igualdad y experiencias puestas en marcha por otras administraciones. Se ha revisado
distinta normativa, planes de igualdad de otros municipios, experiencias puestas en
marcha por distintas administraciones, asi como documentacion especifica relacionada
con los contenidos de diversas medidas (acciones positivas, pruebas de seleccidn,...), a
fin poder aportar las pertinentes justificaciones desde el enfoque de género,
fundamentacidn juridica y ejemplos de buenas practicas y experiencias llevadas a cabo
por otras administraciones publicas.
Dicha documentacion se cita a lo largo del presente documento, excepto dos
documentos elaborados por Fundacion Mujeres que no se encuentran editados y que
se han utilizado sin citas explicitas en distintos apartados de valoracion técnica:
- Modulo formativo “Las obligaciones de las Administraciones Publicas en materia de
Igualdad”, elaborado para Ayuntamiento de Gijon (cursos promocién 2017).
- Moddulo formativo “Laincorporacién del principio de igualdad de género en el acceso
a la funcidn publica”, elaborado en el marco del proyecto DANA.

A partir de toda esta informacidén se ha realizado la valoracién de las actuaciones puestas
en marcha y se ha elaborado el presente informe, que se estructura en los siguientes
apartados:

e Valoracién de objetivos y medidas. Siguiendo el orden del plan de igualdad, para
cada uno de los ejes se plasman:

Ayuntamiento de Gijon Evaluacion del | Plan de Igualdad 6

6



- Los objetivos, en los cuales se incorpora la valoracidn por parte de las entidades de
la Comision de Igualdad que han respondido al cuestionario.
- Las medidas, para cada una de las cuales se incluyen:
o Los datos sobre las actuaciones puestas en marcha.
o Lavaloracién de la Comisidn de Igualdad sobre las actuaciones desarrolladas
y sobre la adecuacién del mantenimiento de la medida.
o Lavaloracidn por parte del equipo técnico que elabora la evaluacién.
e Otras propuestas de medidas a poner en marcha
e Valoracién global del grado de ejecucién de las medidas y del cumplimiento de los
objetivos planteados.

Il. VALORACION DE OBJETIVOS Y MEDIDAS
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EJE 1. ACCESO AL EMPLEO

Objetivo 1. Favorecer la movilidad interna y la entrada de personas del sexo menos
representado en los departamentos en los que exista un desequilibrio por sexo.
Valoracion de la Comisidn de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

De manera global las entidades que han respondido el cuestionario valoran que, si

bien se avanzado algo en este objetivo, aun no se ha logrado.

Las principales barreras que se han identificado para ello son:

— Laescasa Oferta de Empleo Publico desde la entrada en vigor del Plan de Igualdad.

— La falta de convocatoria de procesos de concursos de traslados.

— El hecho de que dentro del baremo de puntuaciéon que ha sido establecido y
negociado para el concurso de traslados, no se hayan incluyo medidas para
corregir el desequilibrio.

— El'hecho de que la movilidad interna por si misma no es suficiente para favorecer
un mayor equilibrio, ya que habria que tener en cuenta hacia que categorias
profesionales o departamentos se produce.

— La elevada segregacion por sexo de las personas candidatas a determinados
puestos tradicionalmente feminizados o masculinizados, lo que provoca que el
objetivo no tenga solucién factible a corto-medio plazo.

— Hay determinadas categorias profesionales en las que no es posible la movilidad
(policia y bomberos/as).

— Se produce un abuso de la libre designacion como féormula para la provisién de
puestos.

1.1. Establecer medidas de accidn positiva en los procesos de movilidad interna,
para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en los distintos departamentos
municipales, tales como la difusidn adicional de las convocatorias entre las personas
del sexo menos representado.

Actuaciones puestas en marcha

En el afio 2015 se iniciaron conversaciones en el marco de la negociacién colectiva
para intentar establecer mecanismos de movilidad y de entrada o de acceso del sexo
menos representado, siendo objeto de recomendaciones, las areas de Deporte,
servicios sociales y Seguridad ciudadana, fruto de estudios y analisis realizados.

En la Ultima convocatoria de pruebas de acceso a la Policia Local se han incorporado
un 40% de mujeres (de 5 plazas cubiertas, 2 corresponden a mujeres), pero las bases
reguladoras de las pruebas de acceso siguen sin armonizarse con las de otras Fuerzas
de Seguridad del Estado.
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Valoracidn de la Comisidn de lIgualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

No se considera que la medida haya sido puesta en marcha de manera adecuada, las

barreras sefialadas en el objetivo anterior han impedido su desarrollo.

En general se valora adecuado mantener la medida por todas las personas/entidades

gue han participado en la evaluacion, excepto por parte de una de ellas que no la

considera util debido a la alta segregacion por sexo de las candidaturas a

determinados puestos y la imposibilidad de movilidad en algunos de ellos (policia y

bomberos/as).

El resto de entidades aportan las siguientes propuestas para mejorar la puesta en

marcha de la misma:

— Impulsar la difusion adicional de las convocatorias, estableciendo nuevos canales
de comunicacién interna.

— Incluir en las bases de los concursos de traslado medidas de discriminaciéon
positiva, como optar por el sexo menos representado a igualdad de curriculo
profesional.

— Flexibilizar los procesos de promocién y de concursos de traslado entre las
diferentes realidades del grupo Ayuntamiento de Gijén, siempre que esto sea
posible, agilizando los procesos de funcionarizacién.

— Incorporar el enfoque de género en la negociacion colectiva.

— Implantar una periodicidad minima para los concursos de traslado (cada 2 afios).

— Reducir el uso de la libre designacién como férmula para la provisién de puestos.

— Elaboracion de informes de impacto de género, por parte de los departamentos
mas transversales, la Oficina de Politicas de Igualdad y la Direcciéon General de
Servicios.

Valoracion técnica

Las aportaciones recogidas a través de los cuestionarios de evaluacion a la Comisién
de Igualdad, realizan una descripcion exhaustiva de las barreras que han impedido la
puesta en marcha vy las posibles actuaciones a poner en marcha.

Dado que en la medida Unicamente se sefiala como ejemplo de accién positiva aponer
en marcha es la difusidn adicional de las convocatorias, cabe resaltar y recordar la
posibilidad de desarrollar otras medidas de accién positiva (como la reserva de un
porcentaje de puestos), y la legitimidad juridica de dichas actuaciones. A continuacién
se incorporan algunas referencias recogidas en distinta normativa internacional,
comunitaria y nacional.

La Convencién de las Naciones Unidas para la eliminacion de todas las formas de
discriminacion contra la mujer, aprobada el 18 de diciembre de 1979, establece que
«no deben entenderse discriminatorias aquellas medidas especiales de caracter
temporal encaminadas a acelerar la igualdad de facto entre el hombre y la mujer».

El Tratado Constitutivo de Amsterdam de 1997 de la Unién Europea, dispone que «se
podrdn tomar todas las medidas adecuadas para luchar contra cualquier
discriminacidn basada en el sexo, la raza o el origen étnico, la religion o las creencias,
una discapacidad, la edad o la orientacion sexual» (Art. 13). Y especifica que los
estados miembros podran: «mantener o adoptar medidas que ofrezcan ventajas
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concretas destinadas a facilitar al sexo menos representado el ejercicio de actividades
profesionales, o a evitar o compensar desventajas en sus carreras profesionales» (Art.
141.4.).
La Carta de Derechos Fundamentales de la Unidn Europea del aiio 2.000 seiiala que
«el principio de igualdad no impide el mantenimiento o la adopcion de medidas que
ofrezcan ventajas concretas a favor del sexo menos representado» (Art. 23).
La Ley Organica para la Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres (LOIEMH) Articulo
11. Acciones positivas. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la
igualdad, los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de los hombres.
Tales medidas, que seran aplicables en tanto subsistan dichas situaciones, habran de
ser razonables y proporcionadas en relacidn con el objetivo perseguido en cada caso.
Ademas de su inclusion en la normativa, también se ha ido desarrollando diversa
jurisprudencia en torno a las acciones positivas, a partir de las sentencias dictadas por
el Tribunal Constitucional.
“No pueden considerarse lesivas del principio de igualdad, aun cuando
establezcan un trato mds favorable, las medidas que tengan por objeto
compensar la situacion de desventaja de determinados grupos sociales y, en
concreto, remediar la tradicional situacion de inferioridad de la mujer en el
dmbito social y en el mercado de trabajo matizacion que, por otra parte, viene
siendo habitual en las normas internacionales mds recientes sobre igualdad y no
discriminacion” (STC 19/89, FJ. 4)
En la sentencia 269/1994, de 3 de octubre, el TC determina que la reserva de
puestos de trabajo a favor de un colectivo que se encuentra sometido a grandes
dificultades a la hora de acceder al mercado de trabajo, no da lugar a una
conducta discriminatoria, sino que constituye un cumplimiento del mandato
contemplado en el articulo 9.2 de la CE. Por consiguiente, no pueden calificarse
como medidas discriminatorias a aquellas que pretenden promocionar la
igualdad de oportunidades a las personas, asi como a los colectivos en los que
se integran, que se encuentran en una situacion de desventaja con respecto al
resto, dado que lo que se pretende es alcanzar una igualdad sustancial de
aquellas personas que estdn en condiciones de partida desfavorables en muchas
facetas de la vida. Estas medidas tampoco vulneran la consagracion del derecho
a acceder a la funcidn publica en condiciones de igualdad, ya que serdn aplicadas
en igualdad de méritos y competencias y en situacidn de infrarrepresentacion?.

1.2. Establecer medidas de accion positiva en los procedimientos de seleccion de
personal en turno libre, vinculadas a ofertas publicas de empleo, tendentes a
favorecer la participacion de personas del sexo menos representado, tales como la
difusion adicional de las convocatorias.

3Natividad Mendoza Navas. Acciones positivas: instrumento para eliminar las diferencias entre mujeres
y hombres en el ambito de las relaciones laborales . Actas del IV Congreso de la Red Espafiola de Politica
Social (REPS). "Las politicas sociales entre crisis y post-crisis" Universidad de Alcala, 2013, ISBN 978-84-
616-7693-4, pags. 490-502.
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Actuaciones puestas en marcha

En el marco de la Negociacion colectiva, se han iniciado las conversaciones para
intentar establecer mecanismos que intenten seguir las recomendaciones resultantes
de los estudios realizados en las areas de deporte, servicios sociales y seguridad
ciudadana.

En el Plan de Igualdad estan contemplados el analisis de diversos indicadores relativos
a la incorporacién de personal como el porcentaje de mujeres y hombres que se
incorporan, cuya cifra ha sido de un 53% de mujeres frente a un 47% de hombres,
porcentajes que se consideran responden equilibradamente a la proporcidon de
poblacidn existente y a la demanda de empleo femenino.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

La valoracidn es la misma que para la medida anterior: no se considera que la medida
haya sido puesta en marcha de manera adecuada, dadas las barreras sefaladas en el
objetivo que han impedido su desarrollo.
En general se valora adecuado mantener la medida por todas las personas/entidades
gue han participado en la evaluacién, excepto por parte de una de ellas que no estd
de acuerdo con las medidas de accién positiva referidas a la flexibilizacién de las
pruebas fisicas en determinadas convocatorias (valorando que no son razonables ni
responsables, basandose en los informes, estudios y opiniones facilitados por el
personal técnico correspondiente), si bien valora adecuado poner en marcha
campanias especificas para hacer la profesion de bombero/a o agente de policia mas
atractiva para las mujeres.

El resto de entidades incorporan las siguientes aportaciones para mejora la puesta en

marcha de la medida:

— Elenfoque de género se debe incorporar en todos los procedimientos de seleccidon
de personal.

— Se recomienda hacer una previsidon de puestos a corto o medio plazo las posibles
demandas que vayan a surgir, prejubilaciones, jubilaciones, servicios o
departamentos con personal de mayor edad,...todo ello aplicando la perspectiva
de género y estableciendo las acciones positivas donde sea posible y necesario.

— Incorporar la perspectiva de género en la negociacién de la RPT, proporcionando
formacidn en género al personal negociador en la materia.

— Concretar mas en qué consiste la difusion adicional de las convocatorias (charlas
en los centros de educacién reglada, en academias de preparacion de
oposiciones...).

— Llevar a cabo por parte del Ayuntamiento campaiias de publicidad, en las que se
favorezca la participacién de mujeres y hombres en las ofertas publicas de empleo.

— Favorecer la ruptura de estereotipos sexistas en la orientacidén profesional y en la
toma de decisiones académico-profesionales, a través de la intervencién en el
ambito educativo tal y como se establece en el eje 9 del acuerdo Gijén Crece

— Reconsiderar la forma en que se decide el destino de los puestos en oposiciones
libres, por si pudieran con ello corregirse los desequilibrios, o establecer medidas
de accién positiva que persigan esta finalidad.
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— Valorar si es posible afiadir algun otro tipo de medida de accion positiva.

Valoracion técnica

Ademads de lo senalado en la medida anterior, cabe destacar varios ejemplos de
buenas practicas de acciones positivas puesto en marcha por parte de distintas
administraciones publicas destinadas a fomentar un mayor acceso de mujeres a las
policias locales.
Ayuntamiento de Fuenlabrada: puesta en marcha del curso “Accion positiva para
favorecer la Igualdad de Oportunidades en la Policia Local”.
Con la intencidn de favorecer la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres y aumentar la presencia femenina en las Policias Locales, la Concejalia
de Seguridad Ciudadana y Trdfico viene poniendo en marcha, desde hace ocho
afos, una iniciativa encaminada a favorecer el ingreso de mujeres en las Policias
Locales.
Ademds, desde hace tres afios, dicha iniciativa se amplié a los inmigrantes y/o
hijas/os de inmigrantes, con nacionalidad espafiola, con el objeto de estimular,
también, a este colectivo.
La Accion Positiva consiste en la celebracion de un curso gratuito, para preparar
todas las pruebas de la oposicion (pruebas psicotécnicas, fisicas y de temario)
para el ingreso en la Policia Local.
http://www.ayto-fuenlabrada.es/index.do?MP=2&MS=181& MN=2&TR=C&IDR=1223
Islas Baleares. Proyecto de ley de modificacion de la Ley 4/2013, de 17 de julio, de
coordinacion de las policias locales de las Illes Balears (RGE num. 9443/17).
Exposicion de motivos
En consonancia con el compromiso de avanzar hacia la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres en todos los dmbitos de las administraciones publicas de las
llles Balears, se regulan medidas dirigidas a promover una composicion
equilibrada en las plantillas de policia local, mediante acciones positivas de
igualdad de género que favorecen la entrada de las mujeres en los cuerpos de
policia local, en los que tengan una escasa presencia, asi como la posibilidad de
desarrollar su carrera profesional de acceso a categorias superiores. En este
contexto se hacen extensivos los planes de igualdad municipal a los cuerpos de
policias locales.
Disposicidn adicional tercera
Medidas de fomento de la igualdad en el empleo publico.
1. Los ayuntamientos han de impulsar las acciones positivas previstas en la
normativa de igualdad de género con la finalidad de conseguir una composicion
equilibrada de las plantillas de policia local.
2. En las convocatoria para acceder a las diferentes categorias de la policia local
y a las policias locales de los ayuntamientos que no hayan constituido cuerpo de
policia local, se determinard el numero de plazas que deberian cubrirse con
mujeres para cumplir con el objetivo de equilibrar la presencia de mujeres y
hombres en la plantilla de la policia local, de acuerdo con lo que prevé el plan de
igualdad de cada ayuntamiento. Este numero de plazas serd proporcional a los
objetivos perseguidos, y no superior al 40 % de las plazas convocadas, ni inferior
al porcentaje que se establezca razonablemente atendiendo al plan de igualdad
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de cada ayuntamiento y a los datos estadisticos histdricos sobre el porcentaje
de mujeres que concurren y superan los procesos selectivos.
Como regla general, hasta que los ayuntamientos no elaboren estos planes de
igualdad, el porcentaje minimo no puede ser inferior al 25 % siempre que se
convoquen mds de 3 plazas.
3. En los procedimientos selectivos a los que se refiere el apartado anterior, la
adjudicacion de las vacantes convocadas se realizard siguiendo una unica lista
final de los aspirantes atendiendo al orden de puntuacion obtenida y a los
criterios de desempate legalmente existentes.
Cuando el objetivo del porcentaje al que se refiere el apartado anterior no se
consiga atendiendo a lo que dispone el pdrrafo precedente, se dard preferencia
a las candidatas mujeres sobre los candidatos hombres hasta cumplir el objetivo
perseguido siempre que:
a) Haya una equivalencia de capacitacion determinada por la superacion de las
pruebas y ejercicios de la fase de oposicion del sistema selectivo.
b) Ninguna de las candidatas mujeres seleccionadas por la aplicacion de esta
preferencia tenga un diferencial de puntuacion en las fases de oposicion y, en su
caso, de concurso, superior al quince por ciento frente a los candidatos hombres
preteridos.
http://www.caib.es/eboibfront/es/2017/10707/599124/informacion-sobre-la-
tramitacion-en-el-parlamento-
Comunidad Valenciana: Anteproyecto de ley de la Generalitat, de Coordinacién de
Policias Locales de la Comunitat Valenciana.
Disposicion Transitoria Séptima. Medidas correctoras de la desigualdad de
género en los cuerpos de policia local.
1. Con el fin de conseguir una composicion equilibrada en las plantillas de policia
local de la Comunitat Valenciana entre hombres y mujeres, se establecerdn las
acciones positivas previstas en la normativa de igualdad de género a través de
los propios planes de igualdad. Para ello, los municipios en los que el numero de
mujeres no alcance el 40% de la plantilla de policia local, y hasta que se alcance
el citado porcentaje, en las convocatorias para la Escala Bdsica se establece una
reserva del 30% de las plazas para mujeres.
2. Si, alcanzado este objetivo, se evidenciara que perdura la desproporcion en el
resto de las Escalas, podrd reqularse reglamentariamente la adopcion de nuevas
medidas de accidon positiva en los procesos de seleccion que se convoquen.
https://www.spplb.org/pdf/BORRADOR V25 ANTEPROYECTO Ley Coordinacion PL.pdf
Respecto a la difusién adicional de las convocatorias, debe cuestionarse hasta qué
punto el desconocimiento es el motivo que supone una barrera para una mayor
presencia de mujeres en los puestos de policia local o bombero/a. En las distintas
academias de preparacion de oposiciones se informa de los requisitos de acceso a
unos u otros cuerpos de seguridad, y las opositoras tienen acceso a dicha informacién
para valorar el cuerpo al que presentarse teniendo en cuenta las posibilidades de
aprobado segun dichos requisitos, y optan en mayor grado por otros cuerpos de
seguridad, tal y como muestran las estadisticas de presencia de mujeres en los
mismos, cuyos baremos y criterios de exclusién suponen una menor barrera de
entrada para las mujeres.
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Objetivo 2. Garantizar la composiciéon equilibrada por sexo de los tribunales de

seleccion para todos los puestos y departamentos de destino.
Valoracion de la Comisidn de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

Las valoraciones recogidas a través de los cuestionarios de evaluacion muestran un
acuerdo en la consideracién de que se ha avanzado bastante en la consecucién del
objetivo, si bien en algunas plazas, precisamente en los dmbitos donde también existe
un desequilibrio importante entre hombres y mujeres, es mas dificil encontrar
personas del sexo menos representado que cumpla los requisitos.

2.1. Establecer mecanismos que garanticen la composicion equilibrada de los
tribunales en todos los procesos selectivos.

Actuaciones puestas en marcha

La oficina de Politicas de Igualdad ha realizado informes sobre el impacto de género
de la composicién de los tribunales.

Los datos obtenidos en los afios de ejecucién del Plan son:

2014. 55% mujeres y el 45% hombres en el global de tribunales (160 personas). Cerca
del 42% de los 31 tribunales no cuenta con presencia equilibrada por sexo.

2015. 50,78% mujeres y el 49,22% hombres en el global de tribunales (65 personas).
Algo mas del 38% de los 13 tribunales no cuenta con presencia equilibrada por sexo.
2016. 76,92 % mujeres y el 23,08 % hombres en el global de tribunales (104 personas).
Empleo temporal: 70 miembros de tribunales que totalizados suponen el 54,29 %
mujeres y el 45,71 % hombres.

Valoracion de la Comisidn de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

La medida ha sido puesta en marcha si bien no se ha conseguido lograr el equilibrio
en todos los tribunales, especialmente en aquellos para puestos feminizados o
masculinizados.

En los procesos selectivos de promocién interna se ha dado un mayor desequilibrio

gue en los de seleccién temporal.

Se considera adecuado mantener la medida.

Se aportan las siguientes matizaciones para mejorar su puesta en marcha:

— Debe ser reforzada y convertida en una actuacidon obligada y totalmente
normalizada, buscando féormulas que ayuden a su consecucion en aquellos
procesos donde aun resulta complicado conseguir una paridad en la composicién.

— Establecer la revision por el departamento que corresponda (Inspeccion de
servicios, OPI, etc....) de tal forma que se rechace cualquier tribunal que incumpla
la ley, debiendo tender a la paridad.
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Valoracion técnica
La LOIEMH establece como criterio de actuaciéon para todas las Administraciones
Publicas:
Articulo 51. d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
organos de seleccion y valoracion.
Concretando especificamente dicha obligacién para la Administracion General del
Estado (AGE):
Articulo 53. Organos de seleccion y Comisiones de valoracion.
Todos los tribunales y drganos de seleccion del personal de la Administracion
General del Estado y de los organismos publicos vinculados o dependientes de
ella responderdn al principio de presencia equilibrada4 de mujeres y hombres,
salvo por razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas.
Dicha obligacion se traslada al resto de las Administraciones al incorporarse en el
EBEP:
Articulo 60.1. Los drganos de seleccion serdn colegiados y su composicion
deberd ajustarse a los principios de imparcialidad y profesionalidad de sus
miembros, y se tenderd, asimismo, a la paridad entre mujer y hombre.
Si bien la norma no prevé los mecanismos para garantizar dicha presencia equilibrada,
en el caso de la AGE se explicita que se debe responder a dicho principio “salvo por
razones fundadas y objetivas, debidamente motivadas”, lo que indica la obligacion de
motivar, explicar o justificar los motivos de su incumplimiento con argumentos
razonados y equitativos.
En este sentido cabe destacar la sentencia del Tribunal Superior de Justicia del Pais
Vasco en la que se estima el recurso interpuesto y se anula un proceso selectivo para
la cobertura de un puesto de jefatura de un hospital publico y el nombramiento de la
persona seleccionada, obligando a reiniciar el proceso selectivo desde la fase de
elaboracién de las bases de modo que el tribunal cuente en su composicién, ademas
de con una persona en representacion del instituto Vasco de la Funcion Publica, con
el porcentaje que para respetar la paridad se exige en la ley autondmica de la funcién
publica vasca, cuyo porcentaje es el mismo que el senalado en la ley de igualdad
estatal.
La excepcion que la norma contiene ("Salvo que se justifique su pertinencia”),
como tal, y mdxime a la luz del art. 14 de la CE, Ley 3-2007 para la Igualdad
Efectiva entre Mujeres y Hombres y la Ley autondmica homdnima 4-2005, debe
ser objeto de una interpretacion restrictiva y en el caso no ha habido tal
justificacion expresa ni impedimentos razonablemente insalvables para
garantizar materialmente la composicion paritaria del Tribunal.
http://www.poderjudicial.es/search/contenidos.action?action=contentpdf&da
tabasematch=AN&reference=8110100&links=%22316%2F2017%22&optimize=
20170728&publicinterface=true
Como estrategia a poner en marcha para poder garantizar el principio de presencia
equilibrada cabe recordar, la actuacién contenida en el Convenio Colectivo del

4 Tal y como se define en la LOIEMH se considera composicién equilibrada la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de cada sexo no superen el sesenta
por ciento ni sean menos del cuarenta por ciento.
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Personal Laboral de las Empresas de Promocion y Desarrollo del Ayuntamiento de

Gijon aprobado en 2013, que puede ser util para dar respuesta a este principio:
Art. 17.4. Las Empresas de Promocidn y Desarrollo del Ayuntamiento de Gijon
podrdn disponer de un registro de expertos/as y de empleados/as municipales,
con acreditada experiencia, titulacion y conocimientos, a efectos del
nombramiento de los miembros de los Tribunales de Seleccidn. Este registro serd
de conocimiento de las organizaciones sindicales y se elaborard un protocolo de
funcionamiento de los Tribunales de Seleccion, previo dictamen de la Comisidn
Mixta de Seguimiento del presente Convenio.

Es necesario tener en cuenta ademas, que en lo referente a las dificultades para

contar en los tribunales con personas del sexo infra representado que cumplan con

los requisitos de conocimientos especializados en el area objeto de la seleccidn,

también son exigibles conocimientos en técnicas de seleccidn de personal:
(...) parece incuestionable que no es suficiente el dominio del drea de
conocimiento que se va a evaluar. El profesionalismo del seleccionador también
impone que este sea apto para actuar de forma eficaz en la seleccion (933: El
Estatuto Bdsico del Empleado Publico sustituyd la expresion “especializacion”
por “profesionalidad”. Este hecho hizo que la doctrina haya destacado que
ahora se exige mucho mds de los miembros de los érganos de seleccion, que
ademads del conocimiento de las materias, también deben tener dominio de las
técnicas selectivas).
En este sentido, “los conocimientos propios de drea no bastan cuando hay que
decidir entre varios candidatos y es necesario el dominio de técnicas de seleccion
en las que hay que estar formado y entrenado.”934
Sobre la cuestion arriba citada, cabe enfatizar la deficiencia de las
Administraciones Publicas en la capacitacion de funcionarios para la conduccion
de procesos selectivos de acceso a la funcion publica, lo cual afecta a la calidad
de la seleccion, que en numerosas ocasiones suele ser gestionada con
amateurismo.’

Objetivo 3. Garantizar que no se produce un impacto negativo de género en las

pruebas selectivas.
Valoracion de la Comision de Igualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

Excepto una persona/entidad de quienes han cubierto el cuestionario de evaluacion
gue valora que si se ha cumplido el objetivo, el resto trasladan que no se alcanzado al
haberse rechazado en las mesas de negociacidn de las nuevas bases de las pruebas de
acceso de la Policia Local y del Servicio de Extincion de Incendios las recomendaciones

> Fabio Lins De Lessa Carvalho “El acceso igualitario a la funcién publica: anélisis del derecho
espanol y brasilefio”. Tesis doctoral. Universidad de Salamanca. 2010. Pag. 433.
https://gredos.usal.es/jspui/bitstream/10366/83288/1/DDAFP CarvalhoF Elaccesoigualitario.pdf
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realizadas desde la Oficina de Politicas de Igualdad, por lo que dichas pruebas no
garantizan la igualdad de trato en el acceso de hombres y mujeres.

3.1. Realizar informes de impacto de género en todas las pruebas selectivas, tal y
como se establece en el articulo 34.1 del Acuerdo de condiciones comunes, revisar
sistematicamente sus resultados y, en caso de detectar impacto negativo de género,
establecer las oportunas correcciones.

Actuaciones puestas en marcha

En 2014 la Oficina de Politicas de Igualdad realizé un informe en el que se observa una
discriminacién de género en el Area de Seguridad Ciudadana, en la talla que se exige
a las mujeres para acceder a las pruebas de seleccién, asi como en la mayor exigencia
a las mujeres que a los hombres en las pruebas fisicas. En 2015 se realizaron unas
recomendaciones relativas a las pruebas de acceso de la Policia Local y personal de
extincion de incendios, en el sentido de unificar las pruebas relativas a la Policia Local
con las de la Policia Nacional y/o Guardia Civil y ajustar las relativas al personal de
extincion de incendios, desarrollando diversas reuniones y gestiones pertinentes en
colaboracién con la D.G. de Servicios y resto de Areas.

Las nuevas Bases tanto para “Policia Local” como para “Personal De Extincion De

Incendios” se aprueban en la mesa de negociacién que no acepta la propuesta la

Oficina de Politicas de Igualdad de unificar las pruebas selectivas, con las de otros

cuerpos de seguridad del estado, en lo relativo a las pruebas fisicas, argumentando

problemas de seguridad ciudadana, ante lo cual la Oficina de Politicas de Igualdad
recomienda solicitar informe a alguna Academia especializadas o Facultad del

Deporte.

La Oficina de P. de Igualdad informa de que Las nuevas Bases tanto para “Policia Local”

como para “Personal De Extincion De Incendios” no garantizan la igualdad de trato en

el acceso de hombres y mujeres, insiste en la necesidad de solicitar un Informe
independiente a una Facultad del Deporte, INEF o Academia especializada en la
preparacion de pruebas para oposiciones a estos cuerpos.

Se han realizado informes de la Fundacion de Servicios Sociales ddénde la

representacion femenina supera el 80% en todos los grupos excepto en el nivel C1,

aportando una serie de recomendaciones:

— Es cierto que los estudios universitarios que mas se demandan en S. Sociales
tienen una mayoritaria presencia femenina, No obstante, hay otros puestos como
Auxiliar de servicios, puestos administrativos y de gestién econdmica en donde si
bien la presencia femenina aun siendo mayoritaria, lo es menor proporcion a las
de las titulaciones mencionadas, como por ejemplo en puestos de auxiliares
administrativos o administrativos. Podria estudiarse la forma de destino de los
puestos en oposiciones libres y ajustar asi en parte el desequilibrio.

— Estudiar la viabilidad de promociones horizontales entre las propias Fundaciones
y/o Patronatos asi como posibles comisiones de servicio entre el personal
municipal al objeto de poder ampliar y abrir mas opciones entre todo el personal.

— Tribunales paritarios.
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También se ha realizado informe de impacto del Patronato Deportivo Municipal,
dénde solo el 27,85% del total del personal son mujeres, y se trasladaron las siguientes
recomendaciones:

— Donde existe mds desequilibrio es en la categoria de Oficial de Oficios, si bien es
cierto que en este tipo de trabajos y por diferentes motivos ligados
fundamentalmente a estereotipos de género la presencia masculina suele ser
mayoritaria, no es menos cierto que también en la categoria de auxiliares de
servicios hay significativa presencia femenina.

— Estudiar la viabilidad de promociones horizontales entre las propias Fundaciones
y/o Patronatos

— Solo un tribunal no ha sido paritario de los analizados, por lo que sugerimos en
aplicacion a la legislacién vigente que todos sean paritarios.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

La medida ha sido puesta en marcha y se estan realizando informes de impacto de

género a las pruebas selectivas, sin embargo no se ha conseguido la actualizaciéon y

modificacion de las bases reguladoras de los proceso selectivos de Seguridad

Ciudadana al no aprobarse ni incorporarse los cambios propuestos desde la Oficina

de Politicas de Igualdad en la negociacién de las bases selectivas con las

organizaciones sindicales y haberse optado por tener en cuenta el Informe realizado
por el Servicio de Prevencion y Salud Laboral.

Se valora adecuado mantener la medida, teniendo en cuenta ademas otras

actuaciones:

— Estudiar nueva vias de reformulacidn que ajusten las plantillas.

— Solicitar un informe especializado e independiente sobre las pruebas de acceso a
los puestos de agentes de la policia local y extincién de incendios a una Escuela
Universitaria de Educacidon Fisica, INEF, o Academia especializada en Ia
preparacion de pruebas para oposiciones a estos cuerpos.

— Insistir en la negociacién con las representaciones sindicales para la adecuacion
de las pruebas selectivas que mejoren el acceso de mujeres en determinados
ambitos en que tienen menor presencia, sin que ello suponga merma alguna en la
calidad de la prestacién del servicio

— Buscar férmulas para intentar reconducir la posicion sindical, a través de acciones
formativas o informativas que faciliten otra visidn de esta situacion.

— Estudiar la clasificacion profesional que actualmente existe en todo el ambito
municipal, valorando si responde a la realidad y necesidades actuales, y
eliminando todo sesgo de género que pueda entrafiar.

— Erradicar cualquier tipo de prueba que no sea objetiva, por ejemplo las entrevistas
personales, y explorar la aplicabilidad, en los procesos donde sea posible, de
mecanismos como el curriculum ciego o similares (partiendo de ejemplos de
buenas practicas que estan siendo implantadas por la administracién publica en
algunos paises europeos, como Reino Unido).

Valoracion técnica
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La realizacién de informes de impacto de género en las pruebas selectivas es una
buena practica que debe ser destacada y resaltada. La LOIEMH sefala
especificamente:
La aprobacion de convocatorias de pruebas selectivas para el acceso al empleo
publico deberd acompafarse de un informe de impacto de género, salvo en
casos de urgencia y siempre sin perjuicio de la prohibicidn de discriminacion por
razon de sexo.
Si bien esta medida esta dirigida Unicamente a la Administracién general del Estado y
a los organismos publicos vinculados o dependientes de ella, la necesidad de tener en
cuenta de manera transversal en todas las actividades llevadas a cabo por los poderes
publicos es una exigencia sefialada en el Articulo 15. Transversalidad del principio de
igualdad de trato entre mujeres y hombres.
El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
informard, con cardcter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos.
Las Administraciones publicas lo integrardn, de forma activa, en la adopcion y
ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de
politicas publicas en todos los dmbitos y en el desarrollo del conjunto de todas
sus actividades.
La incorporacion del siguiente articulo en el Acuerdo de Condiciones comunes del
Ayuntamiento de Gijon sirvié asi mismo de impulso para la introducciéon de esta
medida en el plan de igualdad:
Convenio Colectivo: 36.1. El Ayuntamiento de Gijon, dentro de su Politica de
Recursos Humanos, elaborard anualmente un informe de impacto de género
como consecuencia de la ejecucion de los procesos selectivos derivados de las
ofertas de empleo publico, asi como de la seleccion de personal no permanente
y de las provisiones de puestos de trabajo, ya sean por concurso, libre
designacidn, asi como un estudio de la ocupacion de los puestos de trabajo por
mujeres y hombres en las relaciones de puestos de trabajo.
Si bien esta habiendo un importante desarrollo de normas y de guias practicas con
pautas y recomendaciones para la elaboracién de informes de impacto de género de
los desarrollos normativos y de los presupuestos, no es asi en el caso del impacto de
género de los procesos selectivos, por lo que debe ponerse en valor el trabajo
desarrollado por el Ayuntamiento de Gijon y ser difundido como buena practica.
Respecto a la necesidad de establecer correcciones en caso de detectar impacto
negativo de género, en las pruebas selectivas y su especial incidencia en los cuerpos
de seguridad, cabe sefialar distintas cuestiones.
El hecho de que se parta de una situacidn previa de desigualdad en el acceso, pues la
entrada de las mujeres en los distintos cuerpos de seguridad no se produjo hasta la
década de los 80 en las plantillas generales, ya que anteriormente su presencia estaba
limitada a contrataciones temporales o en cuerpos femeninos especificos:
En 1971 se incorpord la primera promocion de mujeres policias en la Policia
Municipal de Madrid, que fueron destinadas a la Agrupacion Mixta Femenina de
circulacion. Fue la quinta de las agrupaciones de trdfico del cuerpo y estuvo
compuesta por cincuenta y dos agentes femeninas que obtuvieron su
nombramiento después del curso de formacion especifico. Fueron, junto a las de
Cordoba, las primeras mujeres policia de nuestro pais aunque con restricciones
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juridicas como la exigencia de estar solteras para poder presentarse a las
pruebas o, incluso, con la condicion de permanecer en este estado civil o de lo
contrario eran expulsadas del cuerpo si se casaban®.
Pese a que se han eliminado dichas restricciones, la presencia de mujeres en los
cuerpos de seguridad continua siendo muy escasa. Sobre las posibles barreras que
dificultan la participacion en igualdad de condiciones, pueden resaltarse la
conclusiones de la investigacidon “Las mujeres en los cuerpos y fuerzas de seguridad:
seleccidon y acceso al empleo en la Policia Municipal” realizado por la Escuela de
Relaciones Laborales de la Universidad Complutense durante el periodo 2003-2005:
A pesar de que el proceso de seleccion y contratacion para el acceso al Cuerpo
de Policia Local se sujeta a derecho y sigue el reglamento y medios de control
establecidos en la administracion Publica para garantizar a todos los aspirantes
el acceso al empleo publico en igualdad de condiciones y trato, existen
elementos que dificultan dicho proceso. Existen factores sociales, culturales y
corporativos que generan —especialmente en la mujer- un impacto adverso, lo
que en buena parte explicaria la baja participacion y superacion de las pruebas
selectivas de las aspirantes. Estos son:
e La falta de una publicidad adecuada de tales convocatorias en las que ademds
se fomente una imagen mixta de la policia que rompa prejuicios y estereotipos
de género sobre la profesion policial.
* La menor proporcion de mujeres con permisos de conducir de la clase A 'y BTP
en el grupo de edad de 21-30 afios que puede optar a las convocatorias (menos
del 20%), frente al vardn (mds del 80%), y su obtencion mds tardia que repercute
en la antigiiedad de su posesion.
e Una talla minima exigida a la mujer no adaptada a la media nacional, como si
ocurre en el caso del vardn, que excluye a mds mujeres que varones.
e La variabilidad en la aplicacion y disefio de los tests psicoldgicos, que en
ocasiones no responden a un perfil de personalidad definido por cualidades y
aptitudes que se ajusten al desempenio efectivo y eficaz de tareas, sino a perfiles
de personalidad “masculinizada”.
» Las diferencias de hdbito en la actividad fisica y ejercicio deportivo entre
mujeres y varones, que dafecta a la preparacion y condicion fisica para la
realizacion de pruebas selectivas de cariz deportivo.
* El vacio o ambigiiedad legal sobre el estado de embarazo como condicion que
afecta a la realizacion de las pruebas, y que se toma variablemente como factor
de exclusion, suspension temporal o eximente.
e £/ efecto de autoexclusion que se produce durante el periodo de prdcticas ante
eventuales situaciones de sobreproteccion u hostilidad fundada en presuntas

SEl trabajo de la mujer policia. Elena Cobler Martinez. Licenciada en derecho. Agente de policia,
responsable de la Oficina de Atencidn a la Victima de la Guardia Urbana de Reus. Revista Catalana de
Seguridad Publica. Marzo de 2014. Pag. 115.

’Figueroa Saavedra, M. Mecanismos y procesos de segregacion ocupacional de la mujer: las pruebas de
seleccion al cuerpo de Policia Municipal. Pag. 166. Cuadernos de Relaciones Laborales ISSN: 1131-8635.
2008, 26, nim. 1 151-178.
http://revistas.ucm.es/index.php/CRLA/article/viewFile/CRLA0808120151A/32271
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diferencias de capacidad por sexo al impedir la capacitacion plena mediante el
ejercicio de tareas y el desempefio de competencias en el puesto.
La escasa presencia de mujeres en dichos cuerpos y la posible pervivencia de distintas
barreras que estén dificultando a las mujeres el acceso, han llevado a los poderes
publicos a promover actuaciones para promover la igualdad efectiva. Este principio se
sefiala especificamente en la LOIEMH.
Articulo 67. Respeto del principio de igualdad. Las normas reguladoras de las
Fuerzas y Cuerpos de Seguridad del Estado promoverdn la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, impidiendo cualquier situacion de discriminacion
profesional, especialmente, en el sistema de acceso, formacion, ascensos,
destinos y situaciones administrativas.
Se debe sefialar ademas la puesta en marcha desde algunas administraciones publicas
de medidas de intervencion directa, como las acciones positivas sefialadas
anteriormente en relacioén al acceso a los cuerpos de seguridad.

Objetivo 4. Garantizar la igualdad de trato en las pruebas y requisitos exigidos en

los procedimientos de seleccién.
Valoracion de la Comision de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

Al igual que en el anterior objetivo, excepto una persona/entidad de quienes han
cubierto el cuestionario de evaluacion que valora que valora que si se ha cumplido el
objetivo, el resto trasladan que no se alcanzado debido a las pruebas de acceso para
los puestos de seguridad ciudadana (cuyos requisitos de acceso para las mujeres
superan los establecidos por otros Cuerpos y Fuerzas de Seguridad a nivel nacional),
asi como las pruebas précticas en las categorias de Oficiales de Oficios, que debido a
su falta de concrecién y a la imposibilidad de prepararlas, generan inseguridad y
desanimo, especialmente a las mujeres debido a los estereotipos de género
tradicionales.

4.1. Revision de los requisitos, tipos de pruebas y baremos utilizados en los procesos
selectivos garantizando la no discriminacidn por razén de sexo. Se prestara especial
atencion a la revisién de los procesos selectivos del Area de Seguridad Ciudadana
dada la escasa presencia de mujeres.

Actuaciones puestas en marcha

Desde la oficina de Politicas de Igualdad se han realizado informes sobre el impacto
de género en las pruebas selectivas, apreciando una mayor proporcién de hombres
aspirantes a trabajos tipicamente masculinizados y de mujeres en los feminizados.
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Se han desarrollado diversas recomendaciones a poner en marcha en los procesos
selectivos de Seguridad ciudadana, servicios Sociales y Deportes, tal y como se ha
detallado en la anterior medida.

Desde el Servicio de Prevencidn y Salud del Ayuntamiento de Gijén se han emitido dos
informes, en relacién con las pruebas fisicas de acceso a las plazas del Servicio de
Prevencidn y Extincién de Incendios y Salvamento (SERPEIS) y de las plazas de Policia
Local, valorando si responden a criterios de igualdad. En ambos informes se manifiesta
qgue como criterios de referencia utilizados, fundados en fisiologia y anatomia
humanas, se usaron los mejores tiempos y marcas de las diversas especialidades
deportivas de Espafia de mujeres y hombres y se compararon dichas marcas con los
mejores baremos de las pruebas fisicas objeto de la convocatoria y se valoraron las
diferencias entre ambos sexos, concluyendo en ambos casos que las pruebas fisicas
eran mas livianas para las mujeres.

Se presentd asi mismo otro informe del SERPEIS en respuesta al informe de la Oficina
de Politicas de lgualdad, respecto a los procesos selectivos del drea de Seguridad
Ciudadana. En el informe se argumenta la necesidad de realizacién de pruebas y
baremos diferenciados para el SERPEIS respecto a otros cuerpos de seguridad debidos
a las diferencias en el trabajo desarrollado. Asi mismo se aportan datos sobre las
diferencias en los baremos utilizados para mujeres y hombres en algunas pruebas y
su semejanza con los de la Policia Nacional o la Policia local en algunos parametros,
se justifica la necesidad de exigencia del carnet para conducir embarcaciones debido
a la asuncién del servicio de salvamento acudtico, y se manifiestan las dificultades
para formar tribunales que cuenten con una presencia equilibrada segun sexo debido
a la escasa presencia de mujeres en dicho ambito (si bien se destaca que es factible
qgue las mujeres puedan formar parte de los mismos aportando conocimientos en
otros ambitos o bien del propio proceso selectivo).

Valoracion de la Comisidn de lIgualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Desde la Oficina de Politicas de lgualdad se vuelve a incidir en la informacién
proporcionada en la medida anterior.
Una de las entidades que responde al cuestionario manifiesta no estar de acuerdo con
las medidas propuestas de flexibilizacidon de pruebas fisicas en determinadas
convocatorias, entendiendo que no son razonables ni responsables, de acuerdo con
el personal técnico consultado, con sobrada formacién y experiencia en la materia.
El resto de entidades consideran que la medida se debe mantener, aportando algunas
consideraciones para su impulso:
— Buscar formulas de consenso para modificar las bases en aquellos casos en los que
se ha detectado desigualdad de trato en el acceso:
o Intentar reconducir la posicién sindical, a través de acciones formativas o
informativas que faciliten otra vision de esta situacion.
o Solicitar un informe independiente a la Facultad del Deporte o alguna otra
entidad especializada.
— Concretar la tipologia de las pruebas practicas en las categorias de Oficialias de
Oficios, ya que la imposibilidad de prepararlas genera inseguridad, y maxime en el
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caso de las mujeres, donde los oficios estdn mas marcados por estereotipos de
género.

Valoracion técnica

Se hace evidente que la propuesta de modificacién de las bases de los procesos
selectivos de Seguridad Ciudadana ha suscitado reacciones en contra y no ha recibido
los necesarios apoyos para su logro, teniendo en cuenta tanto los informes
presentados por parte del SERPEIS y del Servicio de Prevencion y Salud Laboral como
respuesta al presentado por la Oficina de Politicas de Igualdad, asi como el hecho de
gue las organizaciones sindicales aprobaran en la mesa de negociacidn unas nuevas
bases sin incorporar las modificaciones planteadas.
La necesidad de puesta de marcha de actuaciones para fomentar una mayor presencia
de mujeres en los cuerpos de seguridad ya se ha justificado en la anterior medida, por
lo que no se va a incidir nuevamente, si no en la pertinencia de utilizacién de baremos
diferenciados en las pruebas fisicas y su establecimiento por parte de entidades
especializadas.
La utilizacién de dos baremos diferenciados para mujeres y hombres en pruebas
fisicas, es una medida destinada a garantizar el cumplimiento del principio de igualdad
en el acceso que ha sido progresivamente implantada en los distintos cuerpos y
fuerzas de seguridad del estado.
Las diferencias en los resultados entre mujeres y hombres en pruebas fisicas son una
cuestiéon muy compleja, y que debe ser valorada para cada tipo de prueba, puesto que
en algunos casos las diferencias fisiolégicas entre ambos sexos determinan unas
limitaciones que son imposibles de superar con el entrenamiento. Esta cuestiéon ha
provocado que de hecho ya se hayan incorporado no solamente baremos distintos,
sino incluso pruebas distintas para mujeres y hombres, como es el caso de los
ejercicios para determinar la potencia del tren superior, que en las pruebas para la
Policia Nacional se han diferenciado en: “dominadas” o flexiones para hombres y
suspension para mujeres®. Este asunto ha producido y produce amplios debates?, y es
un campo en el que aun es necesario avanzar en el desarrollo de pruebas y baremos
realmente objetivos y proporcionales.
Existen debates incluso acerca de la pertenencia de utilizacion de pruebas atléticas
para predecir el desempefio futuro de las tareas definidas para todos los puestos de
trabajo de las fuerzas de seguridad:
Tal como se ha constatado en la parte tedrica, son variados los entornos en los
que se aplican este tipo de pruebas (por ejemplo: bomberos, policia, estamentos
militares,...), la cuestion mds complicada seria la de establecer los parédmetros
por los cuales se llega a calificar a un bombero, por ejemplo, para poder
determinar si las pruebas selectivas que superod en su dia, guardan relacion o
permiten pronosticar en un futuro su cualificacion profesional. En definitiva, este
trabajo resulta una propuesta en la que se analiza un conjunto de prdcticas
fisicas de indole selectiva; llegados a este punto y constatando la falta de validez
externa, no queda mds que alentar la promocion de estudios encaminados a

8http://requisitospolicianacional.net/pruebas-fisicas-policia-nacional-dominadas-y-suspension/
Shttp://www.elcorreo.com/alava/20140120/local/pse-vitoria-pide-eliminen-201401201316.html
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valorar y cuantificar la capacidad prondstica de este tipo de pruebas, cuyo uso
es habitual, e invitar a la reflexion en el momento de disefiar pruebas fisicas
selectivas, en contra de su implantacién indiscriminada e irracional . *°

En la misma linea se sefiala en el articulo anteriormente citado??:
Precisamente es esta consideracion de pruebas deportivas las que suponen una
clara desventaja para las aspirantes, puesto que, al igual que en el caso del
permiso de conducir, estdn pesando condicionantes socioculturales que reducen
la capacidad de participacion en igualdad de condiciones. Ademds no resulta un
buen predictor de la capacidad de desempefio efectivo en el puesto de agente
de policia al no ajustarse a la actividad fisica real desarrollada en él.

Estos cuestionamientos ya estdn obteniendo respuestas y experiencias que suponen

una mayor adaptacion de dichas pruebas a los requerimientos reales de los puestos

de trabajo:
En el caso, por ejemplo, de las pruebas fisicas, al redefinir las pruebas fisicas, no
como pruebas atléticas, sino dirigidas a acciones y esfuerzos cotidianos, se
consigue que su resolucion esté mds al alcance del ciudadano medio. Ejemplos
de baterias de pruebas fisicas de este tipo para el acceso a la Policia Local las
tenemos los Cuerpos de Policia de Canadd. En estos Cuerpos las pruebas evaluan
cualidades, habilidades y capacidades que recrean situaciones de esfuerzo corto
y variado alejadas de un sentido de especializacion atlética, y mds cerca de las
acciones y necesidades cotidianas del desempefio laboral.*?

Sin embargo, y a pesar de la necesidad de seguir mejorando en la definicién de dichos

baremos diferenciados, es aceptada su utilizacién como féormula para fomentar un

mayor acceso de las mujeres a los cuerpos de seguridad, fomentando el transito hacia

un mayor equilibrio en su presencia desde una situacién previa en la que las mujeres

tuvieron vetada la participacién en los mismos.
Por lo tanto, como conclusion final de nuestro estudio podemos decir que es
ineludible el doble baremo para reducir las diferencias entre hombres y mujeres.
Hay que continuar modificando el baremo con el fin de reducir las diferencias
que persisten en algunas pruebas.3

Se considera por lo tanto necesario, tal y como se plantea desde la Comisién de

Igualdad que los pardmetros concretos de los baremos sean realizados por entidades

u organismos especializados, teniendo en cuenta la incorporacion de la perspectiva

de género, asi como la normativa de igualdad y las experiencias desarrolladas desde

otras administraciones.

Seglin la noticia difundida el dia 9 de diciembre!® existe un acuerdo para

10 Evolucion historica y clasificacion de las pruebas fisicas combinadas. Valoracion de las pruebas de
acceso al INEFC. Tesis doctoral. Antoni Planas Anzano. Pag. 263.
http://tesisenred.net/bitstream/handle/10803/2890/TOL78.PDF?sequence=1

11 Figueroa Saavedra. Pag. 166.

2 |bidem. Pag. 173.

3 valoracién de las pruebas fisicas de los sargentos alumnos en la Escuela de Técnicas Aeronduticas. José

Miguel Garcia Garcia. VIl Congreso nacional de ciencias del deporte y educacidn fisica. Seminario Nacional
de Nutriciéon, Medicina y Rendimiento. 2011. http://altorendimiento.com/valoracion-de-las-pruebas-
fisicas-de-los-sargentos-alumnos-en-la-escuela-de-tecnicas-aeronauticas/

Yhttp://www.rtpa.es/asturias:-Oposiciones-a-la-Policia-Local-sin-limites-por-edad-o-masa-
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homogeneizar las bases de la policia local de los distintos Ayuntamientos de Asturias,
y se espera que el borrador de las nuevas bases se apruebe antes de fin de afio. Si
dicho acuerdo se materializa, serd necesario revisar las nuevas bases para comprobar
el impacto de género de los requisitos y baremos que incorporen.

Objetivo 5. Impulsar la introduccidn en los temarios de las pruebas de seleccion de

contenidos sobre legislacién en materia de igualdad.
Valoracion de la Comision de Igualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

Se considera que este objetivo esta siendo cumplido pero que debe mantenerse y
reforzarse en proximas convocatorias de procesos selectivos, a fin de conseguir la
transversalidad del enfoque de género en todas las politicas de acceso al empleo
municipal.

5.1. Introducir en todos los temarios de los procesos selectivos contenidos
relacionados con la legislacidon en vigor en materia de igualdad (LOEIMH, Ley del
Principado de Asturias 2/2011, de 11 de marzo, para la igualdad de mujeres y
hombres y la erradicacidn de la violencia de género...).

Actuaciones puestas en marcha

En todos los procesos selectivos finalizados durante el afio 2014, 2015 y 2016 se
incorporan en las bases especificas contenidos relacionados con la legislacién en vigor
en materia de igualdad. Se introducen asi mismo en las Bases de préximas
convocatorias.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Se considera que la medida ha sido puesta en marcha y se valora acertada y

procedente para favorecer la sensibilizacién del personal municipal hacia la igualdad

de oportunidades y la no discriminacién.

Se valora muy positivamente la introduccién en el temario de la oposiciéon y en la

formacion posterior de la Policia Local cuestiones relacionadas con la violencia de

género, dado que poseen entre sus funciones el trabajo con victimas.

Se advierte de que en algunos casos (tec. Auxiliar bibliotecas) se mezclan los

contenidos de igualdad con los de proteccion de datos. Ambos aspectos tendrian que

tener un tratamiento separado para darle mayor visibilidad.

Desde la FMCyUP se manifiesta que se ha introducido un tema de igualdad en la oferta

de empleo publico pero no en las bolsas de empleo.

Se considera de manera undnime que se debe mantener, con algunas

consideraciones:

— Incluir en los temarios contenidos, tanto legislativos como de otro tipo,
relacionados con materia de igualdad.

corporal 111512816021.html
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— Separar los contenidos de igualdad de los de proteccion de datos.

Valoracion técnica
Esta es la Unica medida que se considera totalmente puesta en marcha del eje de
acceso al empleo, con la aportacién de la necesidad de separar los contenidos de
igualdad de los de proteccidn de datos. En este sentido, cabe sefialar a modo de buena
practica los contenidos incluidos por la Junta de Andalucia en las pruebas de acceso
al empleo publico, en cuyos temarios se incorporan, en funcién del tipo de puesto,
hasta cuatro temas referidos a igualdad:
Conceptos generales: género, discriminacion, desigualdad, accion positiva, roles
y estereotipos. Discriminacion por razén de sexo: discriminacion directa e
indirecta, discriminacion salarial. Acoso por razon de sexo. Discriminacion en la
publicidad y lenguaje sexista. Igualdad entre mujeres y hombres igualdad de
derechos, de trato y de oportunidades.
Normativa sobre iqualdad. La igualdad de género en la Constitucion y en el
Estatuto de Autonomia para Andalucia. Normativa para la promocion de la
igualdad de género y para la prevencion y proteccion integral contra la violencia
de género en Andalucia.
Transversalidad de género. Concepto de mainstreaming: enfoque integrado de
género en las politicas publicas. La unidad de igualdad y género: funciones.
Pertinencia e impacto de género en la normativa: conceptos y objetivos.
Comision de Impacto de Género en los Presupuestos Publicos de la Comunidad
Auténoma: objeto y competencias.
Violencia de género. Concepto y tipos de violencia hacia las mujeres. Prevencion
y proteccion integral. Recursos y programas especificos en la Comunidad
Auténoma de Andalucia.
Se considera interesante incluir contenidos de igualdad en los temarios de las bolsas
de empleo.

EJE 2. FORMACION

Objetivo 6. Potenciar el Plan de Formacion como una herramienta de intervencion

para la promocion de la igualdad de género.
Valoracion de la Comisidn de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo
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Se considera que se estd avanzando correctamente en la consecucion del objetivo,
pero debe mejorarse y buscar instrumentos para que la formacion en materia de
igualdad se haga extensiva a todo el personal.

Se percibe un incremento del interés en la formacién en materia de género e igualdad.
Las nuevas acciones formativas que facilitan flexibilidad de horarios (on line) facilitan
el acceso de las mujeres a la formacion.

6.1. Promocionar la participacion del sexo menos representado en los cursos de
formacion.

Actuaciones puestas en marcha

Los indicadores de participacion en los cursos de formacién muestran una mayor
presencia de trabajadoras en los cursos online y en los cursos singulares fuera del plan
de formacidn, y de trabajadores en los cursos presenciales. La presencia global es algo
inferior para las mujeres pero dentro de los margenes de equilibrio.

Entre el personal formador es superior la presencia de mujeres en las fechas en las
gue se dispone de dicha informacion.

No se ha facilitado informacién acerca de actuaciones concretas puestas en marcha
para promover la participacién del sexo menos representado.

Valoracion de la Comisidn de lIgualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

No se constatan medidas concretas para promocionar la participacion del sexo menos

representado en los cursos de formacion.

Se considera adecuado continuar promoviendo la participacién de todo el personal a

actividades formativas y también facilitar el acceso a la misma de los colectivos con

mayor dificultad o menos representados.

Se propone para la mejora de la puesta en marcha de la medida:

— Realizar informes de impacto de género teniendo en cuenta la evolucién de los
indicadores de participacion definidos y desagregados por sexo.

— Buscar férmulas para potenciar la participacidon generalizada.

— Seguir trabajando en la participacidon del sexo menos representado, aunque tal
parece que ello va parejo a la fijacién de incentivos (grado personal, Etc.)

Valoracion técnica

Pese a que en el anterior diagndstico se analizaron los datos de participacién segun
sexo y contenidos o tipologias de las acciones formativas, en el actual diagndstico
dichos datos no han estado disponibles.

Dado que la participacion global en la formacion ha sido equilibrada, habria que
analizar la participacion para cada tipo de accién formativa, ya que en el anterior
diagnédstico se apreciaban diferencias (como la mayor participacion de los
trabajadores en cursos de desarrollo de carrera y formacion de perfiles directivos), en
las que resultaria importante analizar su evolucién y, en su caso, establecer medidas
para la promocion de la participacion del sexo menos representado.
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6.2. Mantener la realizacion de mddulos transversales de igualdad en los cursos del
Plan de formacidn.

Actuaciones puestas en marcha

La Oficina de Politicas de lgualdad realizé la formacion de los mddulos de igualdad en
los cursos de acogida de personal de nuevo ingreso asi como en los cursos de
promocién de grado.

Valoracién de la Comisidn de lIgualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Se considera que la medida ha sido puesta en marcha de manera adecuada, y con un
reparto en la asistencia general bastante equilibrado, pero con datos muy
desequilibrados en algunos de los cursos.

Se considera adecuado el mantenimiento de la medida, recomendando ademas:

— Incluir la formacién en igualdad en los planes de formacién anuales, fomentando
la transversalidad de la perspectiva de género y la concienciacién y eliminando
cualquier estereotipo y prejuicio (desde los micromachismos hasta la violencia
sexual o por razén de sexo).

— Aumentary reforzar la formacién en materia de igualdad, buscando féormulas para
intentar que la asistencia a estos cursos sea lo mas paritaria posible.

— Incrementar la participacién e implicacion de la plantilla masculina en formacion
en materia de género e igualdad.

— Fomentar la incorporacién de la perspectiva de género en el trabajo diario.

— Fomentar desde la Alcaldia una mayor formacién en género de las direcciones y
responsables que favorezca la concienciacidn y la asuncién de que la observancia
de las obligaciones legales en materia de igualdad es al menos tan importante
como la seguridad laboral.

— Fomentar la formacion en igualdad de las empresas municipales para favorecer la
puesta en marcha de sus planes y medidas de igualdad y conciliacién.

Valoracion técnica

La formacién en igualdad a lo largo de la carrera profesional es una exigencia de la
LOIEMH, tal y como establece en el articulo 51.c las administraciones publicas
deberdn: Fomentar la formacidn en igualdad, tanto en el acceso al empleo publico
como a lo largo de la carrera profesional.
Asi mismo esta exigencia se recoge en el convenio, reforzando la obligacién de la
puesta en marcha de la medida (37. 1.- En los Planes de Formacion se incluird
necesariamente cursos sobre igualdad de trato y oportunidades entre hombres y
mujeres, corresponsabilidad y prevencion de la violencia de género que se dirigirdn a
todo el personal).
La formacidon en igualdad es una herramienta basica para poder cumplir
adecuadamente el mandato de transversalidad del principio de igualdad recogido en
el articulo 15 de la LOIEMH:
El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
informard, con cardcter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos.
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Las Administraciones publicas lo integrardn, de forma activa, en la adopcion y
ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de
politicas publicas en todos los dmbitos y en el desarrollo del conjunto de todas
sus actividades.
La incorporacién de la perspectiva de género no se puede realizar sin una adecuada
sensibilizacidn y capacitacién, para la que es imprescindible la formacidn, la cual, dada
su obligatoriedad legal, deberia ser planificada y realizada a todo el personal con la
misma rigurosidad con la que se organiza para otras materias de obligado
cumplimiento como pueden ser la prevencion de riesgos o la proteccidn de datos.

6.3. Garantizar la preferencia en la adjudicacion de plazas en el plan de formacion a
las personas que se reincorporen tras permisos y excedencias por cuidados de
menores y dependientes.

Actuaciones puestas en marcha

Desde la Oficina de Politicas de Igualdad se ha comunicado al Servicio de Relaciones
Laborales, Formacién y Accidon Social este indicador para que en las solicitudes pueda
indicarse esta circunstancia.

Desde el Servicio de Relaciones Laborales, Formacién y Accidén Social se manifiesta
gue no disponen de este dato ya que al solicitar un curso no se especifica esta
circunstancia; no obstante si el nimero de plazas es insuficiente para que accedan
todas las personas solicitantes, en aplicaciéon de los Acuerdos/Convenio reguladores
de las condiciones del personal de este ayuntamiento y OO.AA., como criterio
prioritario se da acceso preferente a los/las que se han incorporado tras estar en
alguna de esas situaciones, una vez comprobadas las condiciones de cada una de
los/as solicitantes.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

No se dispone de informacidn para evaluar las actuaciones puestas en marcha.

De manera undnime se considera que es una medida que debe mantenerse y
potenciarse como una de las garantias para las personas que acceden a permisos
relacionados con la conciliacién familiar.

Valoracion técnica

Es necesario seguir trabajando en la implantacidon de esta medida, ya que es una
obligacion recogida en el acuerdo regulador:
Se otorgard preferencia en la adjudicacion de las plazas de participantes en los
planes de formacion a quienes se hayan incorporado al servicio procedentes del
permiso de maternidad o paternidad, o hayan reingresado desde la situacion de
excedencia por razones de guarda legal y atencion a personas mayores
dependientes o personas con discapacidad.
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Objetivo 7. Establecer mecanismos para promocionar la presencia equilibrada de

mujeres y hombres entre el personal formador.
Valoracion de la Comision de Igualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

No hay unanimidad acerca del grado de consecucidn de este objetivo: se considera
gue cada vez hay mas mujeres formadoras, y parece que los datos apuntan a una
subrepresentacién masculina, por lo que tampoco habria paridad. Otras entidades
manifiestan desconocer los datos, otras que no se han realizado actuaciones y otra
gue se avanza adecuadamente.

Desde la asistencia técnica se valora que en todo caso, independientemente de los
porcentajes de presencia, no se ha dado respuesta al objetivo puesto que no se ha
establecido ninglin mecanismo.

7.1. Realizar un seguimiento del nimero de formadoras y formadores y buscar el
equilibrio en la representacion por sexo, determinando actuaciones compensadoras
en caso de desequilibrio (contratacion del sexo menos representado a igualdad de
curricula...).

Actuaciones puestas en marcha

Los datos disponibles sefialan un porcentaje de mujeres del 63,40% en el afio del que
se dispone de informacion.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

En esta medida existe disparidad en las valoraciones, hay alguna entidad que
manifiesta desconocer los datos, otra que valora que no se ha realizado ninguna
accién y otra que plantea que se esta avanzando y trabajando adecuadamente.
Desde una de las entidades se valora que se deben poner en marcha actuaciones para
garantizar la paridad. Se insiste asi mismo en la conveniencia u oportunidad de
aprovechar el conocimiento que acumula el personal propio del Ayuntamiento,
organismos y empresas, potenciando que la formacién sea impartida por este, sin
necesidad de recurrir a terceros, mas alld de lo que resulte necesario. No deberia
restringirse a grupos A, y deberia hacerse mas atractiva al personal la participacién
activa. Se considera adecuado el mantenimiento de la medida.

Valoracidn técnica

Esta medida esta recogida en el acuerdo regulador, (37.2.- En todo caso se procurara
la participacién equilibrada y proporcional entre mujeres y hombres en los cursos del
Plan de formacién y entre el personal formador).

Para su adecuado seguimiento y evaluacion es necesario en todo caso disponer de
datos, y no se dispone de datos sobre el nimero de formadoras y formadores en todos
los afios de vigencia del plan de igualdad, ni se ha recogido ninguna informacién sobre
el establecimiento de actuaciones compensadoras.

Ademas de buscar el equilibrio en la presencia segln sexo entre el personal formador,
una posible actuacién a poner en marcha para promover el principio de igualdad en
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la formacién es la incorporacion transversal de la perspectiva de género en la
imparticion.
Como ejemplo de buena practica se puede sefalar el criterio que incorpora la
Instruccidn para la Transversalidad de Género del Ayuntamiento de la Coruiia:
5.4.- Inclusion como criterio de valoracion en la seleccion de personal docente el
conocimiento especializado en igualdad y perspectiva de género.

EJE 3. PROMOCION

Objetivo 8. Potenciar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos

niveles de responsabilidad.
Valoracion de la Comision de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

No se considera que el objetivo se haya alcanzado, se mantienen los desequilibrios

segun sexo en los niveles de responsabilidad:

— Predominio de mujeres en dmbitos como la FMSS y la FMCEyUP, y de hombres en
el PDM.

— Salvo en el caso de las jefaturas de seccidn y de servicio, en las que la presencia
femenina supera el 50%, en todos los demds casos es mayoritaria la presencia
masculina.

— En los organos de representacion de personal la presencia masculina es
mayoritaria.

8.1. Establecer un sistema de indicadores que permita recoger la evolucion en el
numero de mujeres y hombres en distintos puestos de responsabilidad, en los que
se incluyan no solamente altos cargos y direcciones, sino también las jefaturas de
los servicios, direcciones, divisiones y departamentos.

Actuaciones puestas en marcha

Se ha recogido informacién de manera anual en las memorias elaboradas desde la OPI
de diversos indicadores relacionados con puestos de responsabilidad, de la propia
Corporaciéon municipal asi como de los diferentes Comités y dérganos de
representacion del personal, del Ayuntamiento y los OOAA: jefaturas de servicio, de
seccion, de departamento, altos cargos, personal directivo...

Segun datos de 2016, los hombres poseen un mayor porcentaje en los puestos de la
Corporacién, puestos directivos y Jefaturas de Departamento, y las mujeres en las
jefaturas de servicio y de seccidn, si bien con una presencia dentro de los margenes
de equilibrio 40-60%.

Valoracion de la Comision de lIgualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida
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Una de las entidades valora que si bien se han recogido datos se desconoce el sistema

de indicadores.

Otras entidades valoran que no se ha alcanzado la paridad.

Se considera necesario mantener la medida para evaluar y tener constancia de la

evolucidn en el reparto de puestos de responsabilidad entre hombres y mujeres.

Se plantea ademas:

— Primar el concurso oposicién a la libre designacion.

— Facilitar, a través de alguna accion positiva, la promocidn interna de las mujeres
en los OOAA ddénde las mujeres ocupan mayor nimero de puestos

— Potenciar en los miembros de la Junta de Personal el equilibrio, y analizar también
los miembros de los consejos de administracion municipales.

— La Alcaldia y quienes tienen competencia en la designacién de personal de
confianza deberian también utilizar criterios modulados por acciones positivas
correctoras.

Valoracion técnica

Esta medida podria integrarse en la medida 17.3, de tal forma que el seguimiento de
los indicadores relacionados con la presencia de mujeres y hombres en puestos de
responsabilidad se realice de manera conjunta con el resto de indicadores.

Si bien se valora importante el registro y seguimiento de dichos indicadores, la medida
parece insuficiente para dar respuesta al objetivo, dado que seria necesario planificar
otras actuaciones a poner en marcha para potenciar la presencia equilibrada de
mujeres y hombres en los distintos niveles de responsabilidad.

Tal y como se muestra en el diagndstico, existe una desigual presencia de mujeres y
hombres en puestos de responsabilidad, y aunque en algunas dreas y niveles la
presencia de mujeres es superior a la de hombres, se encuentra por debajo de la
presencia de mujeres en dichas areas, es decir, los hombres mantienen una
sobrerrepresentacion en puestos de responsabilidad en relacidn con su presencia en
las distintas areas o servicios. Ante esta situacion se valora necesario reformular el
objetivo, para que dirija a promover la eliminacidn de las barreras de acceso de las
trabajadoras a puestos de responsabilidad.

Las politicas publicas para el fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, se plantean con el objetivo de eliminar las discriminaciones y las barreras
de participaciéon de las mujeres en diversos ambitos y favorecer una ruptura de roles.
Para ello se plantean actuaciones especificas dirigidas a facilitar la participacién de las
mujeres en igualdad de oportunidades, entre las cuales estan las acciones positivas
de establecimiento de presencia equilibrada (en las listas electorales, Consejos de
Administracion...). Teniendo esto en cuenta é¢deben ponerse en marcha actuaciones
para limitar la participacion de las mujeres en los puestos de responsabilidad de areas,
sectores, departamentos... feminizados? Entendemos que este no es el objetivo
prioritario que se persigue con las medidas planteadas desde las politicas de igualdad.
Si bien es cierto que para lograr una igualdad real entre mujeres y hombres es
necesario promover la ruptura de roles y fomentar una mayor presencia de
trabajadores en sectores feminizados, ante las peores condiciones de acceso y
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participacion de las mujeres en el mercado laboral aun existentes'®, no parece
razonable que la puesta en marcha de actuaciones para promover la igualdad de
oportunidades tenga que incidir en limitar la participacidn de las mujeres, maxime en
las Administraciones Publicas (las caracteristicas del empleo publico que suponen un
atractivo para las mujeres: menos diferencias salariales debido a la menor
discrecionalidad en el establecimiento de las retribuciones, mejores condiciones para
la conciliacidon de la vida laboral familiar y personal, procesos de seleccién mas
objetivos, que no tienen en cuenta el estado civil, el fisico, la edad, o estereotipos
empresariales sobre los costes de la maternidad, mayores ofertas de puestos que
encajan con la formacién realizada debido a la segregacidn horizontal en los estudios
y la alta proporcidn de puestos publicos en las profesiones con mayor porcentaje de
mujeres: educacion, sanidad y justicia...).
Respecto a los puestos de responsabilidad habria que diferenciar entre aquellos a los
cuales se accede a través de la carrera profesional y a los de libre designacién o
nombramiento. Respecto a los primeros, habria que articular medidas especificas
para fomentar el desarrollo de carrera profesional por parte de las trabajadoras,
garantizando que conciliacion con la vida familiar y personal. Se puede sefialar como
buena practica la recogida en la LOIEMH para la Administraciéon General del Estado:
Articulo 60. Acciones positivas en las actividades de formacion.
2. Con el fin de facilitar la promocion profesional de las empleadas publicas y su
acceso a puestos directivos en la Administracion General del Estado y en los
organismos publicos vinculados o dependientes de ella, en las convocatorias de
los correspondientes cursos de formacion se reservard al menos un 40% de las
plazas para su adjudicacion a aquéllas que reunan los requisitos establecidos.
Respecto a los puestos de libre designacion/nombramiento, la LOIEMH incide en el
fomento de la presencia equilibrada en los nombramientos y designaciones realizados
por las administraciones publicas:
Articulo 16. Nombramientos realizados por los Poderes Publicos. Los Poderes
Publicos procurardn atender al principio de presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los nombramientos y designaciones de los cargos de responsabilidad
que les correspondan.
Asi mismo este principio debe extenderse a los nombramientos para los Consejos de
Administracién de las empresas municipales, tal y como sefiala la LOIEMH en su
articulo 75:
Participacion de las mujeres en los Consejos de administracion de las sociedades
mercantiles. Las sociedades obligadas a presentar cuenta de pérdidas y
ganancias no abreviada procurardn incluir en su Consejo de administracion un
numero de mujeres que permita alcanzar una presencia equilibrada de mujeres
y hombres en un plazo de ocho afios a partir de la entrada en vigor de esta Ley.
Tal y como se sefiala en el diagndstico dicho plazo finalizé en 2015, y ninguna de las
empresas municipales se encuentra dentro de los margenes del equilibrio.
Si bien hay que tener en cuenta que las propuestas de nombramientos son efectuadas
por distintas entidades (Pleno Municipal, sindicatos, asociaciones vecinales...), en la

Bhttp://www.fedea.net/wp-content/uploads/2016/10/APIE-
FEDEA20161024 gender gaps presentacion conderuiz.pdf
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medida que exista un compromiso desde las distintas entidades puede ser viable
poner en marcha mecanismos que garanticen la presencia equilibrada segln sexo
(como la eleccién secuencial o la propuesta por parte de cada entidad de una mujery
un hombre?®).

Objetivo 9. Promover una mayor estabilidad laboral de las trabajadoras
municipales, equiparando los porcentajes de contratacion laboral entre ambos

sexos, y disminuyendo los elevados porcentajes de contratacion laboral temporal

de las trabajadoras.

Valoracion de la Comisidn de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

El objetivo no se considera alcanzado, la temporalidad de las trabajadoras continua
siendo mas elevada, especialmente las de las escuelas infantiles. El objetivo de
mejorar la estabilidad y las condiciones laborales de este colectivo, es considerado
prioritario de manera unanime por todas las entidades que participan en la evaluacién
del plan de igualdad.

9.1. Prestar especial atencion a los departamentos en los que existen trabajadoras
con peores tasas de estabilidad en el empleo, a la hora de preparar ofertas publicas
de empleo.

Actuaciones puestas en marcha

No se han puesto en marcha actuaciones debido a la falta de ofertas de empleo
publico.

El departamento con peor tasa de estabilidad, el de Escuelas infantiles, cuenta con el
problema afiadido de que no es posible la convocatoria de las plazas en Ofertas de
Empleo Publico por estar en debate el modelo de gestién de esta red a nivel del
Principado de Asturias.

Valoracion de la Comisidn de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del

mantenimiento de la medida

Se valora de manera muy negativa la falta de actuaciones para mejorar la estabilidad

y mejorar las condiciones laborales de las trabajadoras de las escuelas infantiles.

Se plantean las siguientes propuestas para mejorar las actuaciones a poner en

marcha:

— Reconsiderar las posibles actuaciones a poner en marcha dirigidas a la
estabilizacidn de las trabajadoras de las Escuelas infantiles teniendo en cuenta el
problema de asuncién municipal de este servicio cuando las competencias en
materia educativa son autondémicas.

— Establecer indicadores que permitan el seguimiento de la tasa de temporalidad
segun sexo, asi como de otros indicadores que permitan visualizar la calidad de las

Bpropuestas recogidas en el articulo: La tragicomedia de la paridad: Sobre la composicién plural y
equilibrada de dérganos representativos. Gabriel Doménech Pascual Profesor Titular de Derecho
Administrativo Universitat de Valéncia. Octubre de 2017.
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condiciones laborales como la contratacién a jornada parcial, en los que las
mujeres poseen una mayor presencia.

— Planificar adecuadamente un proceso ordenado de relevo de personal, ante las
jubilaciones masivas de personal que se van a producir en los préximos afios,
garantizando que se dimensionan adecuadamente las mermadas plantillas
municipales y potenciando el contrato relevo.

— El plan RETO deberia servir para establecer las necesidades y el cronograma de
esta medida, si bien no consta que se haya realizado con perspectiva de género.

— Poner en marcha otras actuaciones para equiparar los derechos laborales de las
trabajadoras de las escuelas infantiles con los del resto de personal municipal
(solicitudes de traslados por conciliacién...).

— Trasladar al dmbito municipal el compromiso adquirido por el Gobierno estatal de
reduccion de la temporalidad del empleo publico al 8% en un plazo de 3 afios.

Valoracion técnica

El compromiso por la reduccién de la temporalidad se ha visto reforzado el nuevo
acuerdo regulador en el que se sefiala:
18.1. Compromiso de que la temporalidad en las plazas de las plantillas de
personal funcionario y laboral no sobrepase el 5% del total de efectivos al final
del periodo del presente Acuerdo, en funcion de las posibilidades que permita el
desarrollo de la Oferta de Empleo Publico en el marco de la normativa estatal.
Pese a ello, tal y como se refleja en el diagndstico, las trabajadoras de las escuelas
infantiles poseen las peores condiciones de estabilidad laboral de todo el personal
municipal, y las mismas no han sufrido variacién desde el diagndstico anterior, por lo
gue la medida no ha sido efectiva para solucionar la problematica.
Si bien hay que tener en cuenta que no se ha producido oferta de empleo publico, se
debe valorar asi mismo el problema de la asuncién de competencias por parte del
Principado de Asturias en esta materia. En la presentacion del proyecto de
presupuestos de la Consejeria de Educaciéon y Cultura para 2018 realizada el dia 4 de
diciembre de 2017, a través de la comparecencia en la en la Comisién de Hacienda el
Consejero de educaciéon del Principado de Asturias ha recordado que ninguna
comunidad ha incorporado ese ciclo a la red publica dado que la ley estatal define esa
etapa como voluntaria pero no como gratuita y que el modelo debera concretar las
cuestiones "relevantes y decisivas" para definir el futuro de esta red, asi como que el
incremento previsto en este concepto para el proximo afio se destinard a la
ampliacién de la red, pero no a homogeneizar la situacion laboral de las trabajadoras
de estos centros'’.
No parece pues a partir de estas declaraciones que haya una previsién de mejora de
la situacién laboral del colectivo por parte de la Consejeria, por lo que parece
necesario tratar de buscar nuevas vias desde el ambito municipal para tratar de
encontrar soluciones al respecto, que den respuesta a las obligaciones normativas:

17 Informacidn extraida de http://www.rtpa.es/asturias:-Educacion-aumenta-un-18%25-el-gasto-en-
escuelas-infantiles-para-expandir-la-red 111512419864.html
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LOIEMH. Articulo 14. Criterios generales de actuacion de los Poderes Publicos. 3.
La colaboracion y cooperacion entre las distintas Administraciones publicas en
la aplicacion del principio de igualdad de trato y de oportunidades.

Articulo 51 LOIEMH, 42 Ley Igualdad Asturias. Criterios de actuacion de las
Administraciones publicas. Las Administraciones publicas, en el ambito de sus
respectivas competencias y en aplicacion del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, deberdn: a) Remover los obstdculos que impliquen la pervivencia de
cualquier tipo de discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el
desarrollo de la carrera profesional.

EJE 4. RETRIBUCIONES

Objetivo 10. Garantizar la igualdad retributiva.
Valoracion de la Comision de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

De manera general se considera que este objetivo no se ha alcanzado aun si bien se
valora de manera muy positiva el hecho de que se haya impulsado la elaboracién de
un estudio especifico sobre la brecha salarial en el Ayuntamiento, Organismos
Auténomos, Empresas de Promocidn y Desarrollo y Empresas Municipales, dando
respuesta al compromiso adquirido en el acuerdo Gijén Crece, que servird para
valorar la existencia o no de igualdad retributiva y en su caso poner en marcha las
medidas oportunas.

Una de las entidades que participa en la evaluacién valora que al tratarse de una
Administracién Publica, existe igualdad retributiva evidente, si bien comenta de
manera contradictoria con esta afirmacién que se podria estudiar la evolucién de
retribuciones de colectivos en los uUltimos 20 anos ya que existe un desequilibrio en
cuanto a la evolucién de condiciones y retribuciones respecto a los puestos base del
Servicio de Prevencién y Extincion de incendios, ocupado por hombres, con el
colectivo de auxiliares administrativos/as y administrativos/as, ocupado
mayoritariamente por mujeres. El desequilibrio se debe a las condiciones de
promocién, dado que el personal del Servicio de Prevencidn y Extincidn de incendios
han promocionado de oficio, mientras que el personal administrativo debe superar
dos examenes, uno tedrico y otro practico y sacar las mejores calificaciones para
obtener plaza.

10.1. Realizar un andlisis del impacto de género de los complementos asociados a
cada puesto, comprobando si en su asignacién a los distintos puestos se sigue el
principio de igualdad de retribuciones para trabajos de igual valor.

Actuaciones puestas en marcha
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En el afo 2015 se analizaron las retribuciones en el PDM teniendo en cuenta los
distintos componentes del complemento especifico, concluyendo que los hombres
ven incrementadas significativamente sus retribuciones en base dicho complemento,
con un mayor porcentaje de presencia en la percepcidn de todos los componentes de
dicho complemento excepto el de jornada partida.

En el afio 2016 se analizaron las retribuciones de la FMC concluyendo que en todos
los complementos es mayor el nimero de mujeres que el de hombres a excepcion de
la “Especial Dedicacidn”.

Se ha contratado a una entidad experta en género, Fundacion Mujeres, para la
elaboracién de un estudio sobre la brecha salarial.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

De manera general (excepto por parte de la entidad que manifiesta que no existen
diferencias retributivas) se valora positivamente los pasos dados para conocer la
existencia o no de brecha salarial, y se confia en los resultados del estudio para la
puesta en marcha de posibles medidas correctoras.

De manera general (excepto por parte de la entidad que manifiesta que no existen
diferencias retributivas) se valora que las medidas a poner en marcha se derivaradn de
los resultados del estudio sobre la brecha.

Se plantea ademads que la vigilancia de la igualdad retributiva debe mantenerse y
aplicarse cada vez que se realicen modificaciones en las retribuciones o en las
Relaciones de Puestos de Trabajo, para comprobar si se hacen con criterios
igualitarios o aplicar medidas correctoras si asi fuera preciso.

Valoracion técnica

Tanto la LOIEMH (articulo 51) como el Acuerdo de Condiciones comunes (Art. 38.2 f)
establecen como criterio de actuacion:
Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva,
directa o indirecta, por razdn de sexo.
En el acuerdo se seifala ademas la puesta en marcha del estudio.
45.3.5-El Ayuntamiento de Gijon/Xixon realizard un estudio de la brecha salarial
cuyo informe se publicard en la Intranet municipal.
Al igual que la Comisidon de lgualdad, desde la asistencia técnica se valora muy
positivamente la puesta en marcha del estudio sobre brecha salarial, y se confia en
los resultados del mismo para determinar el impacto de género de los complementos
asociados a cada puesto, comprobando si en su asignacién a los distintos puestos se
sigue el principio de igualdad de retribuciones para trabajos de igual valor.

10.2. Poner en marcha indicadores de seguimiento de las diferencias entre mujeres
y hombres en los distintos elementos del complemento especifico.

Actuaciones puestas en marcha
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Tal y como se detallaba en la anterior medida, se ha analizado la percepcién de los
distintos componentes del complemento especifico por parte de trabajadoras y
trabajadores del PDM y la FMC.

Los indicadores a establecer para el seguimiento de las diferencias en la percepcién
del complemento especifico se elaboraran a partir de los resultados del estudio de
brecha salarial.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Se valora que se avanza adecuadamente, a la espera de los resultados del estudio, a
partir del cual se realicen propuestas que mantengan la recogida periddica de
indicadores adecuados para poder llevar a cabo un correcto seguimiento de la
realidad y de la incidencia de las posibles medidas que se adopten.

Se considera adecuado mantener la medida para realizar el seguimiento de los
indicadores que supongan diferencias entre hombres y mujeres en cualquier
elemento retributivo, asi como aplicar medidas correctoras si asi fuera preciso.

Valoracion técnica

Aligual que en la medida anterior se confia en los resultados del estudio para la puesta
en marcha de indicadores de seguimiento de las diferencias entre mujeres y hombres
en los distintos elementos del complemento especifico.

10.3. Incorporar indicadores que permitan comparar las retribuciones medias de
trabajadoras y trabajadores segun diversas variables en el informe anual sobre
igualdad retributiva municipal.

Actuaciones puestas en marcha

No se ha realizado ningun informe al respecto. La medida aln no ha sido puesta en
marcha, a la espera de los resultados del estudio de brecha salarial.

Valoracion de la Comisidn de lIgualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Se valora positivamente la puesta en marcha del estudio de brecha salarial para
impulsar esta medida, si bien se considera de forma negativa que no se hayan puesto
en marcha de manera adecuada todos los indicadores necesarios para el seguimiento
del plan de igualdad permitiendo un examen objetivo y permanentemente
actualizable de la informacion.

Se considera adecuado el mantenimiento de la medida, estableciendo unos
indicadores estandar que permitan comparar retribuciones en funcién del sexo y en
su caso corregir la situacion.

Se plantea ademas al igual que en la medida 10.1 que la vigilancia de la igualdad
retributiva debe mantenerse y aplicarse cada vez que se realicen modificaciones en
las retribuciones o en las Relaciones de Puestos de Trabajo, para comprobar si se
hacen con criterios igualitarios o aplicar medidas correctoras si asi fuera preciso.
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Valoracidn técnica

Como en las medidas anteriores, se pospone a la finalizacién del estudio sobre la
brecha la puesta en marcha de indicadores que permitan comparar de manera
periddica las retribuciones medias de trabajadoras y trabajadores segun diversas
variables.

EJE 5. CONCILIACION

Objetivo 11. Fomentar una mayor corresponsabilidad por parte de los hombres en
las tareas de cuidados.

Valoracion de la Comision de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

El objetivo no se considera alcanzado, ya que las mujeres contintdan siendo quienes
de manera mayoritaria utilizan los permisos.

Se ha recogido informacidn sobre el nUmero de trabajadores y trabajadoras que han
utilizado distintos permisos, concluyendo que el numero de mujeres es
significativamente superior al de los hombres en todos los permisos de reduccién de
jornada y flexibilidad horaria, permisos de asuntos propios, permisos de maternidad,
por cuidados de hijos, por enfermedad grave de familiar... si bien se observa un
incremento paulatino en el nimero de hombres que utilizan diversos permisos desde
el afo 2007 al 2016.

A pesar de que se van realizando pequenos avances, se valora que el objetivo es de
largo recorrido, ya que esta relacionado muy directamente con la necesidad de
avances en los niveles de corresponsabilidad a nivel social, cultural, familiar... Se
considera asi mismo que las administraciones publicas deben de poseer un caracter
ejemplarizante y ser pioneras y ambiciosas en la implantaciéon de medidas.

El objetivo se considera muy importante dado que la corresponsabilidad es condicién
sine que non para la incorporacién y permanencia de las mujeres en condiciones de
igualdad en el mundo laboral.

11.1. Incorporar en las acciones formativas sobre igualdad contenidos de
sensibilizacién sobre la corresponsabilidad en los cuidados y tareas domésticas.
Actuaciones puestas en marcha

En los cursos de promocién de grado del Grupo D de 2014, se contempld un tema
sobre la conciliacidn de la vida laboral y familiar, en el que el 53% de los asistentes
fueron hombres.
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En 2015 se realizaron dos cursos de corresponsabilidad especificos y en el curso de
grado también se ha incorporado un apartado especifico de corresponsabilidad, en el
gue participaron 11 hombres (un 27,5% de las personas asistentes).

Se ha estudiado la flexibilidad horaria y los permisos para garantizar la conciliacién y
los cuidados de terceras personas dependientes, la reducciéon de jornada y los
permisos por cuidados, es significativo que los hombres pasaron de un 0% en 2007 a
un 12% en 2016, incrementandose paulatinamente en este periodo.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Se consideran escasas las actuaciones desarrolladas y se valora necesario continuar

trabajando en esta linea.

De manera undnime se valora que la medida debe mantenerse y sensibilizar mas al

personal municipal, especialmente a los hombres, aumentando la formacién en

materia de igualdad y desarrollando y concienciando en conceptos claves como la

corresponsabilidad entre hombres y mujeres en los cuidados de las personas y en las

tareas domésticas cotidianas.

Se incorporan ademds como recomendaciones:

— Cotejar o correlacionar esta medida con los permisos solicitados por hombres.

— Establecer también formacidon también especifica para dar a conocer los permisos
y las medidas del convenio y del plan de igualdad.

— Potenciar los permisos iguales e intransferibles, que fomentan una mayor
presencia de los hombres en las tareas de cuidados.

Valoracion técnica

Los datos obtenidos en el diagndstico respecto a las diferencias en la utilizacién por
parte de las trabajadoras y trabajadores de los distintos permisos y licencias,
muestran la necesidad de una mayor implicacion por parte de los trabajadores en las
responsabilidades de menores y mayores dependientes.
El fomento de la corresponsabilidad esta incluido en la LOIEMH como uno de los
criterios de actuacion de los Poderes Publicos.
14.8. El establecimiento de medidas que aseguren la conciliacion del trabajo y
de la vida personal y familiar de las mujeres y los hombres, asi como el fomento
de la corresponsabilidad en las labores domésticas y en la atencion a la familia.

11.2. Aumentar la duracién del permiso por paternidad en cinco dias, al objeto de
que los empleados asuman una mayor responsabilidad respecto al cuidado de sus
hijos desde el nacimiento de éstos.

Actuaciones puestas en marcha

En 2016 se amplié en cinco dias el permiso de paternidad.
Este incremento se establecio a través de la negociacion colectiva que se concretd en
el Acuerdo/Convenio vigente a fin de que este permiso pudiera tener una duracién
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real y total de cuatro semanas, pero que a la vez fuera acorde con la legislacion de
aquel momento, de forma que se establecia el permiso oficial de dos semanas y se
anadia un permiso distinto de cinco dias, todos laborales, a fin de que en realidad se
pudieran disfrutar las cuatro semanas pretendidas.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

La medida ha sido totalmente puesta en marcha.

Se considera que, dado que desde el 1 de enero de 2017 la legislacion establece un
permiso de paternidad de 4 semanas, seria recomendable la ampliacion del permiso
por encima de lo que la legislacion establece, entendiendo que el Ayuntamiento de
Gijon debe seguir abanderando medidas de corresponsabilidad reales y servir de
ejemplo y referencia en otros ambitos. En este sentido existe ya un acuerdo para su
ampliacién de 4 a 5 semanas.

Se considera necesario mantener la medida.

Valoracion técnica

La ampliacion de los permisos parentales y su equiparacién con los de maternidad,
viene siendo reclamada desde hace anos desde distintos movimientos sociales y
politicos como estrategia indispensable para alcanzar una igualdad real de mujeres y
hombres en el mercado de trabajo.

La Plataforma por Permisos Iguales e Intransferibles de Nacimiento vy
Adopcion (PPiiNA),creada en 2005 recoge en su web un analisis coste-beneficio de la
equiparacién de los permisos, argumentos a favor y propuestas legislativas.

Objetivo 12. Profundizar en la implantacion de medidas de conciliacion de la vida

laboral, personal y familiar.
Valoracion de la Comision de Igualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

De manera unanime se considera que se ha avanzado en este objetivo, si bien se
considera que se debe seguir trabajando y mejorando en la implantacién de medidas
de conciliacién.

12.1. Poner en marcha el canal de recogida de sugerencias sobre medidas de
conciliacidon por parte del personal, de cara a la implantacion a futuro de nuevas
medidas o al ajuste las existentes en funcion de dichas necesidades.

Actuaciones puestas en marcha

El 30 de abril de 2014 se cred un buzén de conciliacidon para el personal municipal. El
acceso al buzdn se realiza desde la pdgina principal de la intranet municipal, para
garantizar la facilidad de acceso al canal de recogida de sugerencias.
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https://igualeseintransferibles.org/

En el afio 2014 se recibieron catorce sugerencias, en el 2015 dos y en el 2016 ninguna.
La Oficina de Politicas de Igualdad ha realizado un analisis y un informe de cada una
de las sugerencias que han sido remitidos a la Direccidn General de Servicios. Algunas
sugerencias no son aplicables pues alterarian el funcionamiento de los Servicios
municipales, otras en cambio son de facil aplicaciéon. Lo mas sorprendente es que
algunas personas sugieren medidas que ya estan contempladas en el acuerdo
regulador, lo que indica un desconocimiento de las medidas en vigor, este dato
sugiere la necesidad de hacer mayores esfuerzos en la divulgacién de las medidas
acordadas.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

La actuacion ha sido puesta en marcha.

Se observa que si bien tuvo una acogida inicial activa, posteriormente ha habido una

falta de utilizacion de esta via por parte del personal.

Uno de los sindicatos que responde a la evaluacién manifiesta que el personal les

traslada, que sus planteamientos a través del buzén no obtienen respuesta, o no

responden a sus expectativas por lo que desisten en su uso.

Se valora adecuado el mantenimiento de la medida como via para poder contar con

la opinidon del personal municipal, fomentando ademas una mayor concienciacion e

implicacion.

Se plantean como propuestas de mejora:

— Establecer estrategias para avanzar en la resolucién de las sugerencias recogidas.

— Impulsar su conocimiento por parte de todo el personal y su utilizacion como un
instrumento para canalizar y trasladar medidas o necesidades relacionadas con la
conciliacion familiar y laboral.

— Proporcionar informacién actualizada a la representacion sindical sobre Ia
utilizacién del buzén.

Valoracidn técnica

Tal y como se ha planteado por parte de la Comision de Igualdad, es necesario que la
recepcidn de las propuestas realizadas por el personal tenga como consecuencia una
respuesta a la mismas, para lo cual se ha de establecer los pasos a seguir para la
valoracion de dichas propuestas (ya sea a través de su traslado a la Comision de
Igualdad o la metodologia que se determine), pero que en todo caso proporcione una
retroalimentacién a las mismas, ya que en caso contrario se produce un descenso en
la participacién dado que la herramienta deja de considerarse util.

12.2. Aprobar y poner en practica un plan de teletrabajo.

Actuaciones puestas en marcha

El plan de teletrabajo se encuentra en fase experimental.
Informe de actuaciones desarrolladas facilitado por Relaciones Laborales:
12 Actuaciones preliminares:
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— Elaboracion, negociacion y aprobacion en las Mesas y Comisiones
correspondientes del Protocolo para la implantacion de un programa piloto de
teletrabajo, extremo este ultimo que tuvo lugar el 19 de abril de 2016.

— Adaptacion tecnoldgica, siendo uno de sus aspectos destacados el uso de una
plataforma de teletrabajo que ademds de constituir la herramienta que
posibilitara esta forma de trabajo, permitiera a su vez gestionar métricas que
sirvieran para evaluar los resultados de esta experiencia, llevdndose a cabo la
licitacion de dicha plataforma para el programa piloto y asistencia técnica de uso,
resultando adjudicataria la Empresa Workmeter con un contrato de duracion
hasta mediados de julio de 2017; al no haberse ultimado la experiencia piloto en
las fechas inicialmente previstas se ha licitado un nuevo contrato por el periodo de
un ano, julio 2017-julio 2018, para poder culminar el programa previsto con la
herramienta Workmeter .

22 Incorporacion del personal al teletrabajo:

— 19 FASE:

De conformidad con los criterios fijados en el citado Protocolo, que establecen la

reserva de un 60% de los participantes a la eleccion directa por parte de la

Administracion cifrada en un mdximo de 12 personas, se realizé en el mes de julio de

2016 la seleccion por parte del Equipo Técnico encargado de la implantacion de este

proyecto de un primer grupo de usuarios/as del teletrabajo, entre los diferentes

colectivos profesionales para que aportasen y trasladasen su experiencia y

conocimientos al Equipo de Trabajo, que permitiera evaluar la marcha del proceso y

mejora del mismo previa a su apertura generalizada; en el pasado mes de abril de

2017 se incorpord un segundo grupo, dentro de dicho porcentaje, recibiendo todos

ellos formacion sobre esta materia.

— 29FASE:

En el mes de junio de este afio se llevd a cabo la convocatoria para la seleccion del

personal interesado en acogerse a esta experiencia piloto, de conformidad con el

porcentaje del 40% reservado en el Protocolo para esta modalidad de acceso,
publicdndose anuncio en la INTRANET, con plazo desde el 12 al 23 de junio ambos
inclusive.

Dentro de esta convocatoria se presentaron 10 solicitudes (8 mujeres/2 varones), de

las cuales 1 de ellas fue descartada automdticamente al corresponder a un trabajador

de Plan de Empleo. El resto fueron remitidas a los respectivos responsables para que
valorasen la idoneidad de los puestos de los interesados para prestar servicio en
teletrabajo.

Al coincidir con la temporada de verano, a peticion de los responsables y de los

interesados, por razones organizativas y de disfrute de vacaciones, se ha pospuesto

la incorporacidn de los que han sido aceptados al mes de octubre.

Se han informado favorablemente 6 las solicitudes, de las cuales 5 han recibido

formacion el dia 29 de septiembre para su incorporacion en octubre y la otra restante

se incorporard mds adelante.

Hay tres peticiones que no han sido informadas favorablemente por sus respectivos/as

responsables por lo que segun el procedimiento establecido en el Protocolo se llevaran

a Comision de Seguimiento antes de dictar la oportuna resolucion.
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32 Resultados de la experiencia hasta la fecha:

A falta de datos concretos que permitan evaluar en profundidad los resultados de la
experiencia piloto hasta este momento, de las reuniones que el Equipo de Trabajo
mantiene de forma periddica con el personal que ya estd teletrabajando, asi como de
los contactos mantenidos con sus responsables se desprende un resultado muy
positivo de la experiencia para ambas partes.

Por otro lado en dichas reuniones se ponen en comun las aportaciones, experiencias y
problemas que van surgiendo en el dia a dia de cada uno, para que puedan
beneficiarse el resto o en su caso corregirse; asimismo fruto de esta experiencia se
han ido fijando una serie de reglas dentro del operativo de trabajo, de comun
aplicacion para todo este personal en cuanto a jornada minima en teletrabajo,
periodos de conexion obligatoria, qué hacer ante situaciones de fallos de conexion,
etc., a las que se van incorporando cuestiones nuevas que van planteando, de manera
que sean un punto de partida a tener en cuenta y valorar en el futuro por todas las
partes implicadas en este proceso, para fijar unos criterios a sequir en la prdctica del
teletrabajo.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

El plan de teletrabajo se encuentra en fase de analisis y elaboracidn de conclusiones.

El teletrabajo es considerado una herramienta indiscutible para la armonizacién de

los horarios y para facilitar la conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral y para

sustituir la cultura del presencialismo, que posee beneficios tanto para la plantilla

como para el propio Ayuntamiento (ahorro de costes y energia, mayor eficacia y

efectividad y buen uso de los recursos disponibles...).

Desde la representacion sindical se considera de manera unanime que no se estd

avanzando lo suficiente, destacando que:

— Se han producido retrasos en la implantacion de la medida y que no se ha
trasladado informacién suficiente y con la necesaria transparencia.

— No ha conseguido una implantacién ni un desarrollo adecuado ni proporcional a
las posibilidades de un ayuntamiento con tantos servicios y personal.

Se considera de manera unanime que la medida se debe mantener, potenciar y

avanzar. Se incorporan ademas las siguientes sugerencias de mejora:

— Incrementar la incidencia en el personal.

— Deberia ser mas ambicioso y voluntario, sin mas limitaciones que la imposibilidad
de prestar servicio por esta via.

— Evaluar los resultados de la experiencia piloto y determinar si el plan presentado
de Teletrabajo debe reconfigurarse desde otra perspectiva o debe publicitarse
mas, para que tenga mayor incidencia entre el personal y aumente la intencién de
solicitud.

— Se valora que el plan debe dar una mayor cabida a su solicitud de manera
voluntaria sin la limitacion del 60% de personas a determinar por Ia
administracion.
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— El tiempo de duracion del teletrabajo deberia ajustarse a las necesidades de las
personas y compatibilizarlo con el desarrollo de los proyectos vinculados, o
actividades que pueden tener duracién en el tiempo.

— Se deben establecer indicadores que permitan mantener una vigilancia de que el
teletrabajo no se convierte en una herramienta para la que las mujeres sigan
asumiendo la doble jornada.

Valoracion técnica

Las valoraciones positivas obtenidas en la fase experimental de implantacion hacen
recomendable su extension.

En los siguientes enlaces se sefialan distintas iniciativas puestas en marcha por
administraciones publicas espafiolas:
https://administracionespublicas.wordpress.com/2015/11/16/teletrabajo-por-que-no/
https://administracionespublicas.wordpress.com/2016/07/20/teletrabajo-por-que-no-2/

12.3. Fomentar la participacion en actividades formativas en la modalidad de
teleformacion.

Actuaciones puestas en marcha

Segln los datos proporcionados para el diagndstico, el porcentaje de cursos de
formacién impartidos en la modalidad de teleformacion por parte del Ayuntamiento
se encuentra entre un 1,8 y un 5,8% del total de la formacidn durante los afios de
vigencia del plan de igualdad. No se dispone de datos desagregados segun sexo de la
participacién en dicho periodo.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Se valora que la medida se estd aplicando satisfactoriamente y cada vez es mayor el
porcentaje de formacién que se realiza por el método de teleformacion o a distancia.
La formacion online es valorada como una herramienta muy util para facilitar la
formacion de todo el personal (si bien existen materias que aconsejan o precisan de
la formacién presencial o mixta). Se debe mantener y potenciar, con las siguientes
apreciaciones proporcionadas por las entidades participantes en la evaluacién:

— Adecuar las propuestas formativas a las necesidades reales de los servicios.

— Contar con una mayor participacién del personal en el planteamiento de las
necesidades formativas, abrir el abanico de entidades con las que se convenie para
la imparticion de los cursos, especialmente aquellos que supongan una mayor
especialidad, trabajar en un plan formativo potente para todo el grupo municipal,
incluidas empresas promocién y desarrollo, fomentar la participacion como
docentes del personal interno, y plantear objetivos ambiciosos, para garantizar
gue la formacion proyectada se imparta realmente.

— Incluir contenidos relativos a igualdad, creando un itinerario formativo in
crescendo, que permita la habilitacidn como agente de igualdad para en un futuro
proximo poder garantizar la presencia de este perfil en todas y cada una de las
unidades, areas, servicios del grupo Ayto.
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Valoracion técnica
Seria deseable disponer de datos desagregados para valorar la evoluciéon en la
participacidn de trabajadoras y trabajadores segin la modalidad de imparticidn. Los
datos del anterior diagndstico mostraban una mayor participaciéon por parte de las
trabajadoras, lo que puede ser atribuido a los beneficios que supone como estrategia
para la conciliacion.

EJE 6. SALUD LABORAL

Objetivo 13. Garantizar un entorno laboral libre de situaciones de acoso sexual o

por razén de sexo.
Valoracion de la Comisidn de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

La elaboracién de un protocolo de prevencion y actuacion frente a situaciones de
acoso, asi como el trato diferenciado entre acoso moral y acoso sexual y por razén de
sexo, se considera un avance fundamental para la consecucion del objetivo, si bien se
valora necesario potenciar su difusién (con jornadas formativas, charlas impartidas
por especialistas, talleres practicos para la identificacion de conductas, etc.) que
permitan la sensibilizacién y concienciacién en estos temas, profundizando en
cuestiones tales como los micromachismos y los estereotipos de género, todo ello
orientado a hacer del grupo Ayto. Gijon un espacio-organizacion libre de cualquier
ataque sexista, un ambito de tolerancia 0.

13.1. Elaborar y difundir a todo el personal un protocolo especifico de actuacion y
prevencidon de situaciones de acoso sexual y por razén de sexo, en el que se
incorporen: una declaracién de principios del Ayuntamiento de rechazo absoluto a
estas conductas, medidas preventivas, definiciones de acoso y ejemplos, cauces de
denuncia, personas a las que dirigirse y competencias y responsabilidades de las
mismas, medidas de proteccion y confidencialidad para las personas afectadas
durante la investigacion de las denuncias, pasos a seguir en la investigacion y
esclarecimiento de los hechos, y procedimiento sancionador.

Actuaciones puestas en marcha

El protocolo ha sido elaborado en 2015. El Objetivo general del mismo es prevenir,
sensibilizar y erradicar el acoso sexual y acoso por razén de sexo del comportamiento,
en las relaciones laborales, de todas las personas que trabajen en el Ayuntamiento.

Valoracion de la Comisidn de lIgualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida
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Desde el PDM y Divertia no se conoce la existencia del protocolo, el resto de entidades

valoran de manera muy positiva la elaboracién del protocolo.

Se considera necesario el mantenimiento del protocolo, considerando necesario

ademas:

— Difundir su existencia para el conocimiento general por parte de todos los
servicios, departamentos y del conjunto del personal.

— Larevisidn y evaluacién de su eficacia si se produce algun caso.

— La informacion a la Comisién de lIgualdad, contando con la presencia del
responsable del Servicio mancomunado de salud laboral o persona en quien
delegue, de las actuaciones que se han llevado a cabo, salvaguardando la
identidad y secreto de las actuaciones.

— Profundizar en la erradicacion de la discriminacidn por orientacion sexual e
identidad de género, contribuyendo a la implantacién de una cultura empresarial
de la diversidad, contemplando en las evaluaciones de riesgos y en la planificacion
de la prevencion, los riesgos relacionados con la LGTBifobia como riesgo
psicosocial.

— Intervenir de manera adecuada en los casos de acoso laboral por razén de sexo.

Valoracion técnica

No se han proporcionado informacion respecto a los indicadores solicitados para esta

medida:

— Porcentaje de la plantilla a la que se ha difundido el protocolo de actuacién en
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo.

— N2 de denuncias de acoso recibidas y tramitadas anualmente y procesos de
resolucién puestos en marcha en cada caso.

Respecto al indicador referido a las denuncias de acoso recogidas, en el nuevo

acuerdo regulador se incorpora en el articulo 45.3 la elaboracién de informes anuales,

cuya implantacién dara lugar a informacion sobre el mismo:

Anualmente, la Oficina de Politicas de Igualdad bajo la coordinacion de la

Direccion General de Servicios elaborard un Informe o Diagndstico de la

situacion existente en materia de igualdad en el Ayuntamiento de Gijén/Xixodn,

que incluird los siguientes aspectos:

- Informe de clima laboral, y de posibles situaciones de acoso laboral.

- Informe de situaciones de acoso sexual que se hayan podido producir.
Respecto a las estrategias de difusion del protocolo, si bien no se conocen en todo
caso parece necesario mejorarlas dado el desconocimiento de su existencia por parte
de las personas de Divertia y el PDM que responden el cuestionario de evaluacion.
Dentro del propio texto del protocolo se establece el compromiso a:

Informar, formary sensibilizar a las empleadas y empleados en materia de acoso

sexual y acoso por razon de sexo, dando pautas para identificar dichas

situaciones, prevenir y evitar que se produzcan.
Por lo que seria necesario impulsar los mecanismos para difusion, asi como formacién
especifica en la materia.
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Seria asi mismo recomendable incluir en el texto del protocolo a las EPD, ya que en el
documento se explicita que es de aplicacion al Ayuntamiento y Organismos
Auténomos.

Objetivo 14. Mejorar la proteccion de la salud de trabajadoras y trabajadores.
Valoracion de la Comisidn de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

Se considera que se esta avanzando en el desarrollo de este objetivo con actuaciones
concretas en el ambito de Salud Laboral y de prevencion de riesgos laborales, si bien
guedan aspectos en los que aun es necesario intervenir:

— El andlisis de la eventual necesidad de puestos compatibles en especial en
determinadas dreas (Seguridad Ciudadana, Escuelas de Educacidn Infantil), en que
el envejecimiento de la plantilla aconseja implantar esa figura.

— La mejora en el tratamiento que se viene haciendo de la baja por riesgo durante
el embarazo (fundamentalmente en el ambito de las Escuelas de Educacion
Infantil), que provoca que el coste, en lugar de ser asumido por la mutua, se cargue
directamente a la accidn social, con el consiguiente perjuicio para el personal, y
beneficio para la Mutua.

— La mejora en las pruebas realizadas en el reconocimiento médico periddico
(inclusion de la prueba de cribado del cancer de colon).

14.1. Realizar una evaluacidn de los riesgos psicosociales de todos los puestos de
trabajo y profundizar en la prevencion de los riesgos asociados a los puestos de
trabajo de oficinas.

Actuaciones puestas en marcha

Se ha puesto en marcha un Estudio de Riesgos Psicosociales:

— Entre el personal de la Fundacion Municipal de Servicios Sociales (FMSS) de Gijon,
en Julio de 2015.

— En el Servicio de la Policia Local, en Febrero de 2016.

— En la Fundacién Municipal de Cultura Educacién y U.P, incluido dentro de la
«Planificacion Preventiva para el Ejercicio 2016».

— En junio de 2017 se realizé en Divertia la formacion y evaluacion de los riesgos
psicosociales.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

La medida se ha iniciado y se estd desarrollando, ya que se han iniciado las
evaluaciones de los riesgos psicosociales, priorizdndose algunos ambitos concretos
(Organismos Auténomos, Servicio Relaciones Ciudadanas, Policia Local) y estando
pendiente su desarrollo en el resto.

Se considera que el Servicio de Prevencion realiza su trabajo adecuadamente con los
medios humanos y materiales disponibles.
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Se valora muy positivamente su puesta en marcha, entendiendo los riesgos
psicosociales como una parte necesaria a tener en cuenta en la evaluacién de la salud
del personal y desde un planteamiento que priorice que la actuacién sobre la salud
sea preventiva, antes que correctora, siendo sensible a los nuevos riesgos derivados
del actual estilo de vida (estrés, depresion, etc.) y reconociendo su cardcter
incapacitante.

Se considera necesario el mantenimiento y desarrollo de la medida, dado que faltan
evaluaciones por realizar.

Valoracion técnica

Se valora muy positivamente el trabajo desarrollado y la continuidad del mismo, dada
la importancia de una adecuada prevencién e intervencidon ante los riesgos
psicosociales. En estos riesgos se incluyen: las exigencias psicoldgicas del trabajo
(estrés, falta de control sobre el contenido de las tareas...), factores sociales de
interaccion (acoso psicolégico y acoso sexual o intimidacién y violencia psicolégica, y
discriminacion en el trabajo), el grado de cumplimiento de expectativas
(reconocimiento profesional, nivel de cualificacién profesional, promocién, etc.), la
precariedad laboral y la doble carga de las mujeres trabajadoras (trabajo-vida
familiar).

EJE 7. COMUNICACIONES

Objetivo 15. Fomentar una mayor utilizacion de un lenguaje no sexista por parte del

personal municipal.

Valoracion de la Comision de Igualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

Si bien se considera que se ha avanzado en la consecucidn del objetivo con la revision
de la Instruccion para la implantacién de un lenguaje no sexista asi como la
transmisidn de imagenes no estereotipadas de mujeres y hombres, se considera que
se debe seguir incidiendo en la utilizacién de un lenguaje no sexista por parte del
personal, puesto que su utilizaciéon aln no se ha logrado de manera generalizada,
siendo necesario incidir especialmente en la sensibilizacion sobre la necesidad de su
uso.

Una de las entidades que responden a la evaluacién manifiesta que si bien no hay que
olvidarse de esta cuestién, es un problema menor y hay que priorizar otras cuestiones
mucho mas importantes y relevantes.
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15.1. Mantener la formacion periodica del personal para la utilizaciéon de un
lenguaje no sexista.

Actuaciones puestas en marcha

En el afio 2015 se impartié un curso especifico sobre lenguaje no sexista en el que
participaron 8 hombres y 17 mujeres.

La Oficina de Politicas de lgualdad ha impulsado una auditoria de los contenidos
publicados en cada uno de los portales tematicos configuradores de la pagina web
municipal, y se realizaron 22 fichas con recomendaciones de cambios de uso de
lenguaje sexista. Asi mismo ha colaborado con otros departamentos y Servicios que
solicitaron diferentes revisiones en Bases de convocatorias, documentos, revision de
paginas...

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Se valora de manera positiva las actuaciones desarrolladas y se aboga por su

mantenimiento y ampliacidn, ya que se consideran insuficientes debido al bajo nivel

de concienciacion sobre un uso adecuado del lenguaje no sexista, y siguen siendo
habitual un uso inadecuado del lenguaje por parte del personal municipal y en los
actos y documentos que se generan en la administracion.

Se considera que las actuaciones no han sido suficientes, teniendo que en cuenta que

en el periodo de vigencia del plan se realizé una uUnica actuacidn y solamente el 32%

de las personas participantes fueron hombres.

Todas las entidades valoran necesario mantener la medida, y se proponen algunas

actuaciones para mejorar su desarrollo:

— La realizacion de cursos obligatorios en esta materia para todo el personal
municipal, al mismo nivel que otras acciones formativas obligatorias en otras
materias.

— Realizar una formacién masiva que alcance a todo el personal.

— Elaborar una guia propia para el uso incluyente y no sexista del lenguaje, que
recoja términos, férmulas, expresiones tipicas de nuestra administracién local,
propios de las resoluciones, contratos administrativos, ordenanzas, etc. Que
pudiera servir de orientacién atodo el personal, y su revisién periddica.

— Establecer una oficina especifica para la denuncia de todos aquellos casos en que
se detecte uso sexista o imagenes estereotipadas o utilizacidn inadecuada de la
imagen de las mujeres, en cualquier instalacién, documentacién, publicacién, RSS
municipales, etc. Que puedan hacer tanto el personal como cualquier
ciudadano/a, por cualquier medio y no solo registro electrénico.

Valoracion técnica

Al igual que se comentaba en la medida 6.2 en referencia a los mddulos transversales
de igualdad, dado que la utilizacién de un lenguaje administrativo neutro es una de
las obligaciones recogidas en la ley de igualdad como criterio de actuacién de los
poderes publicos, la formacidn en la materia deberia realizarse de manera masiva y
obligatoria, tal y como se recoge en las evaluaciones de la Comisién de Igualdad.
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15.2. Revisar y renovar la instruccién municipal para la utilizacion de un lenguaje
administrativo no sexista puesta en marcha en 1996.

Actuaciones puestas en marcha

En 2014 la Oficina de Politicas de ha impulsado la creacién de una Instruccion para la
implantacion de un lenguaje no sexista asi como la transmisién de imagenes no
estereotipadas de mujeres y hombres.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

La actuacion ha sido desarrollada.

Se valora de manera adecuada la puesta en marcha de la medida, y se considera que
se debe informar y publicitar de forma periddica y reiterada de la existencia de la
Instruccion y de la necesidad/obligacion de aplicacién, facilitando paralelamente
formacidn y técnicas para su uso e implantacion.

Valoracidn técnica

La medida ha sido totalmente ejecutada, si bien al igual que la Comision de Igualdad,
se valora necesario el impulso para su puesta en marcha por parte de todo el personal
municipal.

EJE 8. EXCELENCIA EN IGUALDAD

Objetivo 16. Reflejar el compromiso con la igualdad en la adjudicacion de los

contratos administrativos municipales.

Valoracion de la Comision de Igualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

Se considera que se esta avanzando adecuadamente en la consecucion del objetivo
con la aprobacidn de la Instruccién de Clausulas Sociales en la contratacion publica
municipal y la inclusion en la misma de criterios para valorar el respeto por la igualdad
de género de las empresas adjudicatarias.

Se valora muy positivamente que se incluyan clausulas sociales en la contratacion
publica, y que no se valore Unicamente en cuenta el precio, si no también aspectos
sociales y de respeto por la igualdad.
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16.1. Estudiar la incorporacion de clausulas en la contratacion publica que valoren
positivamente a aquellas empresas que hayan implementado planes o medidas de
igualdad, posean distintivos de igualdad o se destaquen por su compromiso con la
igualdad de género.

Actuaciones puestas en marcha

I. La Oficina de Politicas de igualdad ha venido incorporando sistematicamente, en sus
bases de contratacion, clausulas que valoran positivamente la implementacion de
planes o medidas de igualdad.

Il. El Pleno del Ayuntamiento, el 10 de septiembre de 2015, adopté acuerdo para la
Introduccidn de Clausulas Sociales en La Contratacidn Publica Municipal, que entré en
vigor el 2 de febrero de 2016, y es aplicable a los contratos menores.

La perspectiva de género tiene un papel relevante en las cladusulas sociales para la
contratacion. Entre otras clausulas se valorard a las empresas que se comprometan a
contratar para la ejecucion del contrato a:

1. Una mayor proporcién de mujeres, en aquellos sectores con menor indice de
ocupacién femenina.

2. Un mayor porcentaje de mujeres en puestos de responsabilidad, en sectores
de actividad en los que no existe sobrerrepresentacidon femenina.

3. Una mayor proporciéon de mujeres victimas de violencia de género, teniendo
gue ser acreditada esta circunstancia.

4. Una mayor proporcion de mujeres con discapacidad, acreditada.

5. Un Plan de igualdad especifico que detalle las politicas de igualdad.

6. Se valoraran medidas especificas de igualdad de oportunidades, en aquellas
empresas que no tienen Plan de igualdad.

7. Medidas concretas de conciliacidn entre la vida personal, laboral y familiar y
de fomento de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres, que mejore los
minimos establecidos en la legislacion actual; Ley 3/2007 y Ley autondmica
2/2011.

lll. La OPI forma parte de la Comisién permanente de aplicaciéon de las Clausulas
sociales, asimismo informa sobre la idoneidad de las medidas de integracion de la
perspectiva de género en las bases de contratacién de los diferentes servicios y
departamentos municipales. Se han informado 32expedientes desde el 27 de abril de
2016 y 11 expedientes en lo que va de 2017.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Se valora que la medida se estd desarrollando adecuadamente, si bien se considera

adecuado un mayor desarrollo de la misma.

Se valora adecuado su mantenimiento, proponiendo las siguientes acciones de

mejora:

— Simplificar la instruccion dado que es compleja. Estd actuacidon ya se estd poniendo
en marcha.

— Incluir estas clausulas en toda la contratacién publica municipal, aplicando la
maxima de que la igualdad debe ser transversal.

Ayuntamiento de Gijon Evaluacion del | Plan de Igualdad 52

52




— Anadir o implementar medidas concretas de control y comprobacion de que este
tipo de medidas que las empresas presentan para aumentar su puntuacion son
reales y que estan siendo aplicadas a su personal. Es decir, constatar que estas
medidas son efectivas y que no se utilizan exclusivamente para aumentar la
puntuacion en los concursos de contratacién publica.

— Difundir la instruccidn, y revisarla permanente para la incorporacion de nuevas
clausulas. Durante el proceso para su aprobacién, las clausulas relacionadas con
igualdad deberian verse en la Comision de Igualdad y recogerse expresamente en
el préximo Pl que se apruebe.

— Ponderar la existencia de distintivos de igualdad en la empresa, potenciando o
valorando mas los distintivos regionales y locales que permitan la contratacion de
empresas de aqui.

— Hay determinados trabajos que por su especializacidon, como es el caso de la
presente evaluacion, deben tener en cuenta el perfil de la adjudicataria (para
garantizar la inclusién de la perspectiva de género). Entendemos que el nimero
de horas previsto para la realizacién de los trabajos es escaso por el volumen de
tarea a desarrollar.

Valoracion técnica

Se debe valorar muy positivamente la aprobacién de la Instruccién con la
incorporacion de cldusulas relacionadas con la igualdad, cuando el compromiso
adquirido a través de la medida era Unicamente estudiar su incorporacion.
Es destacable ademas que se haya elaborado desde la Oficina de Politicas de Igualdad
una propuesta para incluir también cldusulas de igualdad en las subvenciones,
actuacién contemplada en el articulo 35 de la LOIEMH:
Las Administraciones publicas, en los planes estratégicos de subvenciones que
adopten en el ejercicio de sus competencias, determinardn los dmbitos en que,
por razon de la existencia de una situacion de desigualdad de oportunidades
entre mujeres y hombres, las bases reguladoras de las correspondientes
subvenciones puedan incluir la valoracion de actuaciones de efectiva
consecucion de la igualdad por parte de las entidades solicitantes.
A estos efectos podrdn valorarse, entre otras, las medidas de conciliacion de la
vida personal, laboral y familiar, de responsabilidad social de la empresa, o la
obtencion del distintivo empresarial en materia de igualdad regulado en el
Capitulo IV del Titulo IV de la presente Ley.
La propuesta elaborada desde la Oficina de Politicas de Igualdad incorpora una serie
de criterios de exclusion (incumplimiento de obligaciones en materia de igualdad...)
asi como de valoracién (Compromiso de la para contratar a mujeres en situaciones de
especial vulnerabilidad, acciones especificas para el impulso de la igualdad de
género...), y en este momento se encuentra pendiente de aprobacién.
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Objetivo 17. Incorporar el compromiso con la igualdad en la cultura de gestion

Valoracion de la Comisidn de lgualdad sobre la consecucion del objetivo y la
idoneidad de las medidas para dar respuesta al mismo

Se considera que se estd avanzando en la consecucién del objetivo, si bien es
necesaria una verdadera asuncién de la cultura del mainstreaming de género o la
transversalidad en la perspectiva de género, dado que es una exigencia normativa y
un deber de referencia ejemplarizante a seguir por las administraciones publicas.

17.1. Desagregar por sexo todos los indicadores, datos e informes.

Actuaciones puestas en marcha

En el afio 2014 se comunicd a los Servicios municipales y Organismos auténomos la
necesidad de incorporar en las memorias de gestidn e informes de su competencia la
informacién desagregada por sexo.

La Oficina de Politicas de Igualdad participé en el ano 2015 en la negociacion del
nuevo “Pacto por el Empleo y Promocion Econdmica” para garantizar el enfoque de
género, y la desagregacién por sexos de todos los estudios de impacto y medidas de
actuacién.

Se harealizado un informe relativo a las posibles mejoras en el Portal de transparencia
para poder desagregar los datos por sexo.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del

mantenimiento de la medida

Se estd avanzando en este sentido, aunque esta medida aun no se ha convertido en

un habito o en una actuacién automatizada.

Teniendo en cuenta que es una exigencia sefialada en la ley de igualdad para las

administraciones publicas, deberia encontrarse totalmente implantada.

Se valora que la medida debe mantenerse hasta que se realice de forma automatica,

constante en el tiempo y en todos los ambitos y situaciones.

Se plantean como actuaciones para mejorar su puesta en marcha:

— Sensibilizacidn a todo el personal y dar a conocer la importancia de la perspectiva
de género en cada area municipal.

— La digitalizacion y automatizacién de procesos, debe permitir que esa recogida y
tratamiento datos no suponga un plus de trabajo para el personal.

Valoracion técnica
Esta medida pretende dar respuesta a la exigencia para todas las Administraciones
Publicas sefialada en el articulo 20 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres:
Articulo 20. Adecuacion de las estadisticas y estudios.
Al objeto de hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta Ley y que se
garantice la integracion de modo efectivo de la perspectiva de género en su
actividad ordinaria, los poderes publicos, en la elaboracion de sus estudios y
estadisticas, deberdn:
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a) Incluir sistemdticamente la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y
recogida de datos que lleven a cabo.

b) Establecer e incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que
posibiliten un mejor conocimiento de las diferencias en los valores, roles,
situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su
manifestacion e interaccion en la realidad que se vaya a analizar.

c) Disefiar e introducir los indicadores y mecanismos necesarios que permitan el
conocimiento de la incidencia de otras variables cuya concurrencia resulta
generadora de situaciones de discriminacion mdultiple en los diferentes dmbitos
de intervencion.

d) Realizar muestras lo suficientemente amplias como para que las diversas
variables incluidas puedan ser explotadas y analizadas en funcion de la variable
de sexo.

e) Explotar los datos de que disponen de modo que se puedan conocer las
diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y
hombres en los diferentes dmbitos de intervencion.

f) Revisar y, en su caso, adecuar las definiciones estadisticas existentes con
objeto de contribuir al reconocimiento y valoracion del trabajo de las mujeres y
evitar la estereotipacion negativa de determinados colectivos de mujeres.

Sélo excepcionalmente, y mediante informe motivado y aprobado por el rgano
competente, podrd justificarse el incumplimiento de alguna de las obligaciones
anteriormente especificadas.

Es importante plasmar y analizar el contenido de este articulo para poner de

manifiesto dos cuestiones importantes:

— Las actuaciones a poner en marcha por parte de todos los poderes publicos que
sefiala son mucho mds extensas que las incorporadas en la medida del plan de
igualdad, en la que Unicamente se establece |la desagregacion de datos, y que aun
asi no ha sido implantada por todos los servicios.

— La obligacién de la puesta en marcha de esta medida es una de las indicaciones
mas taxativas de las incorporadas en la LOIEMH, resaltandose en el parrafo final
del articulo la excepcionalidad de su incumplimiento y Unicamente mediante
informe motivado.

Tal y como se detallaba en la introduccién, de cara a recoger informacion sobre el

grado de puesta en marcha de esta medida, teniendo en cuenta que Ia

responsabilidad de su aplicacidén recae sobre todos los servicios municipales, fue
elaborado un cuestionario y remitido a todos ellos. Al igual que con los cuestionarios
de evaluacién remitidos a la Comision de Igualdad, el grado de respuesta fue muy
reducido por lo que se realizé un segundo envio solicitando nuevamente su respuesta.

Se recibieron un total de ocho cuestionarios de los siguientes

servicios/departamentos:

— Oficina de Politicas de Igualdad.

— Servicio de Relaciones con Otras Entidades

— Biblioteca del Coto

— FMSS

- PDM
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— EMVISA

— Divertia

— FMCEyUP

Ademads de la escasa respuesta recibida, se deben resaltar negativamente otras

cuestiones:

— Dosde las entidades que responden al cuestionario no conocian la obligacién legal
de poner en marcha esta medida.

— Cuatro de las entidades manifiestan que la no la han implantado, o no de manera
sistematica.

— Todas las personas que responden al cuestionario, excepto una de la que no se
conoce dicho dato, pertenecen a la Comisién de Igualdad o a algun sindicato. Este
hecho pone de manifiesto la nula asuncion de la transversalidad en la
implantacion de la perspectiva que género, de tal forma que todas las
responsabilidades o tareas relacionadas con el plan de igualdad se atribuyen a la
Comisién de Igualdad (o la Oficina de Politicas de Igualdad).

Se debe puesimpulsar la puesta en marcha de esta medida, ampliando las actuaciones

a poner en marcha a todas las sefialadas en el articulo 20 de la LOIEMH.

17.2. Realizar una evaluacion del posible impacto de género de manera previa a la
puesta en marcha de cualquier medida, intervencion o politica de gestion de
recursos humanos.

Actuaciones puestas en marcha

Desde la Oficina de Politicas de lgualdad se ha puesto en marcha una asistencia
técnica para la elaboracién de un nuevo Plan de Igualdad tras la evaluacién del
anterior y la realizacion de un diagnostico que permite hacer la actualizacién de la
situacidon de hombres y mujeres en la organizacién.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Se valora que es una medida poco desarrollada.

Se considera que debe mantenerse y desarrollarse.

Se plantea como propuesta de mejora que se debe contemplar el presupuesto y
costes para cualquier medida, porque la igualdad también tiene coste, aunque el
retorno que supone en la sociedad haga que deba contemplarse como inversién
realmente. En cualquier caso, no se puede pretender poner en funcionamiento un Pl
sin la dotacidn presupuestaria necesaria.

Valoracion técnica

La principal medida, intervencién o politica de gestiéon de recursos humanos que ha
sido puesta en marcha durante el periodo de vigencia del plan de igualdad ha sido sin
duda el Plan de Reforma y Transformacion Organizativa del Ayuntamiento de Gijon
(Plan RETO).

Tal y como se senala en el documento de “Plan de accién” disponible en el blog del
proyecto, el plan se dirige a la mejora organizativa, planteando para ello diversos ejes
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de mejora, en los que se abordan una serie de aspectos que poseen una gran

importancia en la gestién de recursos humanos como el organigrama, la RPT o las

retribuciones.

Del analisis realizado de los documentos disponibles en el blog del proyecto se puede

concluir:

— En el diagndstico realizado de la estructura organizativa municipal no aparece ni
un solo dato desagregado segun sexo, y se utiliza mayoritariamente un lenguaje
Unicamente en masculino.

— Es llamativo que no se realice ninguna mencion a la situacion de las Escuelas
Infantiles, por ejemplo, cuando se habla de los puestos de trabajo fuera de la RPT
o de la provisionalidad en la cobertura de puestos.

— No aparece ninguna referencia especifica a las trabajadoras, la situacion de
determinados colectivos de las mismas o demandas en materia de igualdad, lo que
resulta cuando menos chocante dado que se recibieron 823 cuestionarios y se
realizaron 125 entrevistas a personal responsable técnico, politico y sindical.

Se puede concluir por lo tanto que la perspectiva de género estd totalmente ausente

en este plan de intervencién, en el que su importancia e impacto para la gestion de

recursos humanos hace que sea totalmente recomendable su incorporacion.

Se debe destacar ademas, la incorporacién de la perspectiva de género y de

elaboracién de informes de impacto de género, tal y como se sefiala en el articulo 15

de la LOIEMH, no solamente se debe aplicar en la puesta en marcha de politicas de

gestion de recursos humanos o en los informes de las pruebas selectivas:
El principio de igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres
informard, con cardcter transversal, la actuacion de todos los Poderes Publicos.
Las Administraciones publicas lo integrardn, de forma activa, en la adopcion y
ejecucion de sus disposiciones normativas, en la definicion y presupuestacion de
politicas publicas en todos los dmbitos y en el desarrollo del conjunto de todas
sus actividades.

Es decir, la perspectiva de género y la elaboracién de informes de impacto de género

se debe incorporar en:

— La adopcién y ejecucién de disposiciones normativas.

— La definicién y presupuestacién de politicas publicas.

Demas, tal y como se establece en el articulo 22, la perspectiva de género debe ser

introducida en los planes urbanisticos:
Acciones de planificacion equitativa de los tiempos. Con el fin de avanzar hacia
un reparto equitativo de los tiempos entre mujeres y hombres, las corporaciones
locales podrdn establecer Planes Municipales de organizacion del tiempo de la
ciudad. Sin perjuicio de las competencias de las Comunidades Auténomas, el
Estado podrd prestar asistencia técnica para la elaboracion de estos planes.

Esta actuacidon ya ha sido puesta en marcha y ha sido elaborado un Informe sobre

impactos de género en el PGO por parte de la oficina de Politicas de Igualdad.
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17.3. Elaborar un instrumento integral que integre todos los indicadores necesarios
para evaluar el cumplimiento del respeto por la igualdad en la gestion del personal
municipal.

Actuaciones puestas en marcha

Se esta sensibilizando al personal municipal de laimportancia de desagregar los datos
por sexo.

Se ha participado en la elaboracién, seguimiento y evaluacién del Pacto Gijon Crece.
Se han introducido actuaciones y un eje especifico dentro de la Carta Local.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

No se considera que la medida haya sido puesta en marcha de manera adecuada,
dado que no se esta recogiendo la informacidn necesaria de manera desagregada.
Se valora la necesidad de la existencia de una herramienta completa e integral para el
tratamiento de la informacidn sensible a esta cuestidon y (a cualesquiera otras de
obligado cumplimiento), lo que afecta de manera especial al 4rea de RRHH en la que
la implementacién de determinadas medidas de convenio, el tratamiento de datos o
informacién relativa al personal, se agilizarian considerablemente con esta
automatizacién.

Se valora que la medida es adecuada y necesaria, ya que solamente a través de los
datos se puede tener un diagnéstico real.

Valoracion técnica

Fundaciéon Mujeres, que realizé la asistencia técnica en la elaboracion del | Plan de
igualdad, dentro de las actuaciones desarrolladas en dicha asistencia técnica elaboré
una herramienta de indicadores de seguimiento del plan de igualdad consistente en
una Excel en la que se incorporaban distintas pestafias con indicadores dirigidos al
registro de informacién sobre cada uno de los ejes del plan de igualdad (acceso,
promocién, retribuciones...), asi como una con indicadores generales de la
distribucién general de la plantilla segun distintas variables (grupos, niveles, puestos,
edades, tipos de contrato....). La Oficina de Politicas de Igualdad ha utilizado dicha
Excel para el volcado de informacién, a partir de la proporcionada por parte de la
Direccion General de Servicios, de cara a la elaboracién de los informes anuales sobre
las actuaciones puestas en marcha del Plan de Igualdad, que se han incorporado como
apartado de la memoria de la Carta Local para la igualdad. Desde la Oficina de Politicas
de lgualdad se traslada que dicha herramienta les ha parecido util, si bien seria
recomendable su utilizacion.

Tal y como se constata en el informe de diagnéstico, no se dispone de informacién de
varios de los indicadores que habian sido definidos para el seguimiento de las medidas
contenidas en el plan de igualdad. Este hecho junto con el de que la herramienta Excel
elaborada para el seguimiento del plan haya sido utilizada Unicamente por la OPI,
inciden nuevamente en la escasa transversalidad en la asuncién de las actuaciones en
materia de igualdad y hacen recomendable un mayor grado de definicion de los
compromisos a asumir en la implantacién de indicadores desagregados desde el
primer momento de puesta en marcha del plan de igualdad.
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Si el registro de los datos sobre la distribucién del personal y el resto de indicadores
necesarios para el seguimiento del plan de igualdad se realizara de forma desagregada
y de manera habitual y automatica, la elaboracién de informes de seguimiento y
evaluacién anuales y final, asi como del diagndstico seria muy sencilla. Si por el
contrario no se realiza dicho registro y cuando se solicita informacién es necesario
realizar una revision y recuento manual de expedientes (de procesos selectivos, de
acciones formativas...), o bien la realizacién de busquedas especificas en bases de
datos de personal, ello supone una carga de trabajo no prevista para el personal de
los departamentos correspondientes que en algunos casos no ha sido viable, maxime
teniendo en cuenta el escaso periodo de tiempo previsto para la realizacién de la
presente evaluacioén y del diagnéstico.

17.4. Impulsar la elaboracion de planes de igualdad por todas las empresas
municipales.

Actuaciones puestas en marcha

EMULSA, cuenta desde 2011 con Plan de Igualdad, ha recibido y renovado el distintivo
de “lgualdad en la empresa” del Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e igualdad y
desde 2016 con la "Marca Asturiana de Excelencia en lgualdad" del Principado de
Asturias.

La Oficina de Politicas de Igualad saco a Licitacion el contrato para la elaboracién y/o
actualizacion del Diagndstico y Planes de igualdad en las Empresas municipales,
EMTUSA, EMASA, EMVISA, DIVERTIA Y CENTROMUNICIPAL DE EMPRESAS. En
ejecucion, desde abril a octubre de 2016.

A partir de dicha licitacion se realizdé un informe relativo a la incorporacién de las
empresas de promocién y desarrollo municipales en el Plan de Igualdad municipal.
En 2017 la Oficina de Politicas de Igualdad ha sacado a Licitacién el contrato para la
elaboracién y/o actualizacion del Diagnéstico y Il Plan de igualdad en el Ayuntamiento
de Gijon y el estudio de la Brecha Salarial en el Ayuntamiento de Gijén, Fundaciones,
Patronato y las Empresas municipales, EMTUSA, EMASA, EMVISA, DIVERTIAY CENTRO
MUNICIPAL DE EMPRESAS.

Valoracion de la Comision de Igualdad de las actuaciones desarrolladas y acerca del
mantenimiento de la medida

Se valora de manera positiva la integracidn en el Plan de Igualdad del Ayuntamiento

de Gijén y sus Organismos Auténomos de las Empresas Municipales de Promocidén y

Desarrollo.

Sin embargo no se considera que la medida haya sido puesta en marcha totalmente,

dado que aun empresas municipales de mas de 250 trabajadores/as que no han

implementado un Pl propio.

Se considera adecuado que las empresas continlen avanzando en su planes. Se

plantean las siguientes actuaciones de mejora:

— Garantizar que cualquier empleado/a municipales tenga un Pl de referencia,
fijando como limite 2018, teniendo en cuenta la obligatoriedad de negociar dichos
Pl con la representacién de los/as trabajadores/as
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— Revisar y evaluar los planes de igualdad existentes en las empresas municipales.

Valoracion técnica

En el marco del contrato para la elaboracion y/o actualizacién del Diagndstico y Planes
de igualdad en las Empresas municipales, desde la asistencia técnica se realizaron los
siguientes trabajos:

- Diagnéstico de la situacion de las plantillas de las Empresas de Promocién y
Desarrollo. Como resultado del mismo se incluia la valoracion de la idoneidad de
inclusidn de dichas empresas en el Plan de Igualdad municipal y en su Comision de
Igualdad.

- Diagndstico de EMTUSA.

- Diagndstico de EMASA.

- Borrador plan de igualdad EMTUSA.

- Borrador plan de igualdad EMASA.

- Una sesién formativa con cada empresa (EPD, EMTUSA y EMA) dirigidas a:

o Proporcionar conceptos basicos sobre igualdad: obligaciones para las empresas

o Presentacion de los resultados del diagnéstico

o Propuesta de actuaciones a poner en marcha en el plan de igualdad, para su
valoracién y aprobacién por parte de las comisiones de igualdad

Estado actual de implantacién:

Las EPD se han incorporado al plan de igualdad municipal y a la comisién de igualdad.

EMA ha aprobado en su Comisidn de Igualdad el plan de igualdad en septiembre de

2017, con los mismos contenidos que los propuestos por la asistencia técnica. El plan

de igualdad se encuentra colgado en su pagina web. Respecto a las actuaciones

puestas en marcha, la empresa informa de las siguientes: Los Ultimos exdmenes para
auxiliar administrativo/a en convocatoria publica se hicieron siguiendo los criterios
del plan de igualdad. En relacion a la politica de practicas se incorporé al taller de la
empresa a una mujer. Se estd llevando a cabo la modificaciéon de los vestuarios de
todos los centros de trabajo teniendo en cuenta lo establecido en el Plan de Igualdad.

EMTUSA ha consensuado con la parte social un plan de igualdad (a partir del borrador

propuesto por la asistencia técnica con alguna modificacién), asi como un articulo a

incluir en el Convenio Colectivo. Esta pendiente la firma del Convenio Colectivo. Aun

no se han puesto en marcha actuaciones.

A la vista de estos resultados, y tal como se recoge en las valoraciones de la Comision

de lgualdad, se considera recomendable impulsar la puesta en marcha de los planes

de igualdad que aun no han sido implementados, asi como de manera posterior
evaluar sus resultados.
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l1Il. OTRAS PROPUESTAS

En el cuestionario de evaluacidn se incluia un apartado en el que se solicitaba que se

detallaran propuestas de posibles medidas a incluir en el nuevo plan de igualdad. Se han

recogido las siguientes:

Concienciar al personal encargado de la compra de ropa de trabajo de la importancia
de solicitar la misma con perspectiva de género y de asegurar su cumplimiento.
Introducir la perspectiva de género en el estudio en el Plan RETO asi como en otros
estudios de caracter organizativo.

Promover acciones que posibiliten la presencia equilibrada de mujeres y hombres
en la negociacién colectiva, en los comités de empresa, tanto del Ayuntamiento
como de las empresas municipales.

Utilizar lenguaje e imagenes no sexistas en todas las comunicaciones, difusién de
actividades, programas de sensibilizacion, etc.,..enviando comunicado a todas las
areas recordando la instruccidn relativa al lenguaje e imagenes.

Solicitar a todos los servicios los datos desagregados por sexo enviando un
comunicado.

Estudiar el impacto de género en el presupuesto municipal y de las empresas, entes
y organismos municipales, se podria programar una accidon formativa para todos los
servicios.

Garantizar la contratacion inmediata para cubrir bajas laborales.

Garantizar la coincidencia de la demanda y oferta de plazas en escuelas infantiles de
0 a 3, realizando un estudio anual.

Introducir la perspectiva de género en todos los estudios que se realicen internos y
con asistencia técnica externa poniendo un aviso en la intranet.

Establecer mecanismos de cooperacion entre los diferentes servicios municipales
incluyendo las empresas municipales, realizando reuniones y equipos de trabajo.
Resulta fundamental conocer los resultados del estudio sobre la Brecha Salarial en
el ambito del Ayuntamiento de Gijén, sus Fundaciones y Patronato y las Empresas
Municipales de Promocidn y Desarrollo, ya que pueden dar lugar a nuevos objetivos
y medidas relacionadas con esta materia.

Poner en marcha actuaciones que garanticen la necesidad de flexibilidad para el
disfrute de los permisos, jornadas y licencias, para garantizar la conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral.

Promover la corresponsabilidad no solo del personal sino también de la propia
administracion, para que el ejercicio de esos derechos no recaiga directamente en
los/as compafieros/as estigmatizando a aquellos/as.
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Incidir en la necesidad de armonizacion y racionalizacion horaria y contribuir
activamente para que las instalaciones municipales, los actos directamente
convocados, las actividades dependientes de responsables municipales, etc. Tengan
presente esta necesidad. Llevar a cabo un estudio detallado de todas estas
cuestiones, e incorporar medidas correctoras y/o sugerencias de mejora.

Prestar una mayor atencion a los colectivos ocupados mayoritariamente por
mujeres, con el objeto como minimo de reducir la temporalidad y mejorar las
condiciones laborales generales. Valorar todos los puestos de trabajo.

En el caso de policias y bomberos, el problema no es que las mujeres no puedan
superar las pruebas fisicas que se establecen, sino que es una profesion mucho
menos atractiva para ellas, pudiendo estudiarse los motivos y las posibles medidas
a adoptar para que haya una mayor presencia femenina en las pruebas de acceso,
gue supondria légicamente una mayor presencia en los cuerpos objeto de estudio.

Para finalizar estas propuestas, desde la asistencia técnica se recomienda poner en

marcha actuaciones que fomenten una adecuada transversalidad en la aplicacion del
principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres, empezando por la propia puesta
en marcha del plan de igualdad, de tal forma que se impliqgue en mayor grado todos los
Servicios, Organismos Autonomos y Empresas de Promocidn y Desarrollo en la puesta

en marcha de las medidas y actuaciones.
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IV. VALORACION GLOBAL

Valoracidn del grado de ejecucién del plan de igualdad

De cara a valorar el grado de cumplimiento de objetivos y de implementacidn de las
medidas contenidas en el plan de igualdad, a continuacidn se resumen las valoraciones
aportadas desde la Comisidn de Igualdad.
Respecto al cumplimiento de los distintos objetivos contenidos en el plan de igualdad,
en general se considera que se avanza correctamente hacia su cumplimiento si bien aun
mayoritariamente no se han alcanzado y se debe seguir trabajando para su consecucién.
Este hecho no debe ser considerado de manera negativa, ya que en algunos casos el
propio planteamiento de dichos objetivos, por su grado de abstracciéon y ambicién, hace
gue no sea viable su cumplimiento en los cuatro afios de periodo de vigencia del plan
(como por ejemplo “garantizar la igualdad retributiva” o “Fomentar una mayor
corresponsabilidad por parte de los hombres en las tareas de cuidados”).
Los objetivos que han recibido peores valoraciones, en los que todas las entidades
consideran que no se ha alcanzado y no se incorporan comentarios acerca de que se
avance adecuadamente para su consecucion son el 8 y el 9:
8. Potenciar la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los distintos niveles
de responsabilidad.
9. Promover una mayor estabilidad laboral de las trabajadoras municipales,
equiparando los porcentajes de contratacion laboral entre ambos sexos, y
disminuyendo los elevados porcentajes de contratacion laboral temporal de las
trabajadoras.
El Unico objetivo que se considera alcanzado de manera undnime es el de “Impulsar la
introduccidn en los temarios de las pruebas de seleccidén de contenidos sobre legislacién
en materia de igualdad.”
Los objetivos en los que no existe unanimidad sobre su grado de cumplimiento son:

3. Garantizar que no se produce un impacto negativo de género en las pruebas
selectivas.
4. Garantizar la igualdad de trato en las pruebas y requisitos exigidos en los

procedimientos de seleccion.
En ambos una de las entidades valora que ya se estdn cumpliendo vy el resto considera
que no.

En cuanto al grado de puesta en marcha o ejecucidon de las medidas, en la siguiente
tabla se muestran las valoraciones recogidas. Las medidas han sido clasificadas en.
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Ejecutadas: las que se considera han sido puestas en marcha.

Ejecutadas parcialmente: aquellas para las cuales se valora que se han realizado

actuaciones, si bien no todas las necesarias para dar cumplimiento a la medida (por

ejemplo en la 2.1 se considera que se han llevado a cabo actuaciones para que los

tribunales de seleccion tengan una presencia equilibrada seguin sexo, pero no se ha

garantizado en todos los procesos selectivos).

No ejecutadas: medidas que no han sido puestas en marcha por diversas causas.

2 OBIJETIVOS MEDIDAS VALORACION
=
1.1. Establecer medidas de accion positiva en los procesos | No ejecutada
de movilidad interna, para equilibrar la presencia de
. mujeres y hombres en los distintos departamentos
Favorecer la movilidad . e .
. municipales, tales como la difusién adicional de las
interna y la entrada de .
convocatorias entre las personas del sexo menos
personas del sexo menos
representado.
representado en los - — — -
1.2. Establecer medidas de accion positiva en los | No ejecutada
departamentos en los . .,
. procedimientos de selecciéon de personal en turno
que exista un . . e
I libre, vinculadas a ofertas publicas de empleo,
desequilibrio por sexo L
tendentes a favorecer la participacién de personas del
sexo menos representado, tales como la difusidn
adicional de las convocatorias.
Garantizar la | 2.1. Establecer mecanismos que garanticen la composicion | Parcialmente
composicién equilibrada equilibrada de los tribunales en todos los procesos | ejecutada
por sexo de los selectivos.
tribunales de seleccidn

° para todos los puestos y

@ departamentos de

] destino.

i 3.1. Realizar informes de impacto de género en todas las | Parcialmente
Garantizar que no se pruebas selectivas, tal y como se establece en el | ejecutada
produce un impacto articulo 34.1 del Acuerdo de condiciones comunes,
negativo de género en revisar sistematicamente sus resultados y, en caso de
las pruebas selectivas. detectar impacto negativo de género, establecer las

oportunas correcciones.
. . 4.1. Revisidn de los requisitos, tipos de pruebas y baremos | Parcialmente
Garantizar la igualdad de L . . .
utilizados en los procesos selectivos garantizando lano | ejecutada
trato en las pruebas vy s . . .
L L discriminacién por razén de sexo. Se prestara especial
requisitos exigidos en los ., S .
. atencién a la revisidon de los procesos selectivos del
procedimientos de ) . . .
. Area de Seguridad Ciudadana dada la escasa presencia
seleccidn. .
de mujeres.
Impulsar la introduccién | 5.1. Introducir en todos los temarios de los procesos | Ejecutada
en los temarios de las selectivos contenidos relacionados con la legislacion
pruebas de seleccién de en vigor en materia de igualdad (LOEIMH, Ley del
contenidos sobre Principado de Asturias 2/2011, de 11 de marzo, para la
legislacion en materia de igualdad de mujeres y hombres y la erradicacién de la
igualdad. violencia de género...).
[8) Potenciar el Plan de | 6.1. Promocionar la participacion del sexo menos | No ejecutada
~ g Formacién como una representado en los cursos de formacion.
°O‘ herramienta de | 6.2. Mantener la realizacién de mddulos transversales de | Ejecutada
w intervencion para la igualdad en los cursos del Plan de formacidn.
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promocion de la
igualdad de género

6.3. Garantizar la preferencia en la adjudicacién de plazas
en el plan de formacién a las personas que se
reincorporen tras permisos y excedencias por cuidados
de menores y dependientes.

No ejecutada

7. Establecer mecanismos | 7.1. Realizar un seguimiento del nimero de formadoras y | No ejecutada
para promocionar la formadores y buscar el equilibrio en la representacion
presencia equilibrada de por sexo, determinando actuaciones compensadoras
mujeres y hombres entre en caso de desequilibrio (contratacién del sexo menos
el personal formador. representado a igualdad de curriculos...).
. .| 8.1. Establecer un sistema de indicadores que permita | Ejecutada
8. Potenciar la presencia L, , .
equilibrada de mujeres y recoger la ev.oIL.mon en el nimero de n?L.JJeres y
hombres en los distintos hombres en FllstlntOS puestos de responsabilidad, en
niveles de los que se incluyan no solamente altos cargos vy
- direcciones, sino también las jefaturas de los servicios,
responsabilidad . . -
direcciones, divisiones y departamentos
9. Promover una mayor | 9.1. Prestar especial atencion a los departamentos en los | No ejecutada

% estabilidad laboral de las gue existen trabajadoras con peores tasas de

g trabajadoras estabilidad en el empleo, a la hora de preparar ofertas

S municipales, publicas de empleo.

g equiparando los

n porcentajes de
contratacién laboral
entre ambos sexos, y
disminuyendo los
elevados porcentajes de
contratacion laboral
temporal de las
trabajadoras.

10.1.  Realizar un andlisis del impacto de género de los | Parcialmente
complementos  asociados a cada  puesto, | ejecutada
comprobando si en su asignacion a los distintos

g puestos se sigue el principio de igualdad de

o retribuciones para trabajos de igual valor.

s 10. Garantizar la igualdad | 10.2.  Poner en marcha indicadores de seguimiento de | Parcialmente

2 retributiva las diferencias entre mujeres y hombres en los | ejecutada

m distintos elementos del complemento especifico.

::, 10.3.  Incorporar indicadores que permitan comparar las | No ejecutada

retribuciones medias de trabajadoras y trabajadores
segun diversas variables en el informe anual sobre
igualdad retributiva municipal.

11.1. Incorporar en las acciones formativas sobre | Parcialmente
igualdad contenidos de sensibilizacion sobre la | ejecutada

11. Fomentar una mayor corresponsabilidad en los cuidados vy tareas

> corresponsabilidad por domésticas.

‘0 parte de los hombres en | 11.2.  Aumentar la duracién del permiso por paternidad | Ejecutada

s las tareas de cuidados en cinco dias, al objeto de que los empleados asuman

g una mayor responsabilidad respecto al cuidado de sus

g hijos desde el nacimiento de éstos.

: 12. Profundizar en la | 12.1. Poner en marcha el canal de recogida de | Parcialmente
implantacion de medidas sugerencias sobre medidas de conciliacién por parte | ejecutada
de conciliacién de la vida del personal, de cara a la implantacién a futuro de
laboral, personal vy nuevas medidas o al ajuste las existentes en funcién de
familiar. dichas necesidades.
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12.2. Aprobar y poner en practica un plan de | Parcialmente
teletrabajo. ejecutada

12.3. Fomentar la participacion en actividades | Ejecutada
formativas en la modalidad de teleformacion.

13.1.  Elaborary difundir a todo el personal un protocolo | Parcialmente
especifico de actuacion y prevencidn de situaciones de | ejecutada
acoso sexual y por razéon de sexo, en el que se
incorporen: una declaracién de principios del

13. Garantizar un entorno Ayuntamiento de rechazo absoluto a estas conductas,
2 laboral libre de medidas preventivas, definiciones de acoso y
ﬂo= situaciones de acoso ejemplos, cauces de denuncia, personas a las que
g sexual o por razéon de dirigirse y competencias y responsabilidades de las
a' sexo mismas, medidas de proteccion y confidencialidad
2 para las personas afectadas durante la investigaciéon de
g las denuncias, pasos a seguir en la investigacién y
© esclarecimiento de los hechos, y procedimiento
sancionador.
. - 14.1. Realizar una evaluacién de los riesgos | Parcialmente
14. Mejorar la proteccidn de . . . .
la salud de trabaiadoras psicosociales de todos los puestos de trabajo y | ejecutada
j . . . .
y trabajadores. profundizar en la pre\{enuon.d'e los riesgos asociados
a los puestos de trabajo de oficinas.
G| 15. Fomentar una mayor 15.1. Mant_e_ner. ,Ia formacion Periédica. del personal | Parcialmente
§ utilizacion de un para la utilizacion de un lenguaje no sexista. ejecutada
= % lenguaje no sexista por 15.2.  Revisar y renovar la instrucciéon municipal para la | Ejecutada
g partg' del personal utilizacion de un lenguaje administrativo no sexista
© municipal. puesta en marcha en 1996.
16. Reflejar el compromiso | 16.1.  Estudiar la incorporacién de cldausulas en la | Ejecutada
con la igualdad en la contratacion publica que valoren positivamente a
adjudicacion  de los aquellas empresas que hayan implementado planes o
contratos medidas de igualdad, posean distintivos de igualdad o
administrativos se destaquen por su compromiso con la igualdad de
municipales. género.
17.1.  Desagregar por sexo todos los indicadores, datos | Parcialmente
< e informes. ejecutada
o
§ 17.2.  Realizar una evaluacion del posible impacto de | No ejecutada
S género de manera previa a la puesta en marcha de
& 17. Incorporar el cualquier medida, intervencion o politica de gestidn de
® compromiso con la recursos humanos.
igualdad en la cultura de | 17.3.  Elaborar un instrumento integral que integre | Parcialmente
gestion todos los indicadores necesarios para evaluar el | ejecutada
cumplimiento del respeto por la igualdad en la gestidn
del personal municipal.

17.4.  Impulsar la elaboracion de planes de igualdad por | Parcialmente

todas las empresas municipales. ejecutada

Se contabilizan en total 29 medidas de las cuales 7 se consideran ejecutadas, 14
parcialmente y 8 no ejecutadas. En el siguiente grafico presentan los porcentajes.
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Grado de ejecucion de las medidas

M Ejecutadas

m Ejecutadas
parcialmente

No ejecutadas

Respecto a las valoraciones sobre la pertinencia de mantener las medidas, de manera
general se considera undanimemente necesario el mantenimiento de las mismas,
excepto en las medidas 1.1, 1.2, 4.1 y 10.1, en las que alguna de las entidades que
respondid al cuestionario no estaba de acuerdo con el mantenimiento de las mismas
(bien debido a que no se valoraba alcanzable, pertinente o necesaria).

Valoracion del proceso de implantacion del plan de igualdad

Tal y como se mencionaba en la introduccién, se realizaron entrevistas a los dos
departamentos responsables de la puesta en marcha de la casi totalidad de las medidas
contenidas en el plan, la Oficina de Politicas de Igualdad y la Direccién General de
Servicios, de cara a recoger sus valoraciones respecto al proceso de puesta en marchay
de las dificultades aparecidas para la implementacion de las medidas y posibles
sugerencias de mejora del proceso.

Valoraciones de la Oficina de Politicas de Igualdad

1. Valoracién sobre posibles dificultades que han surgido en el proceso de
implementacién y las causas por las que en su caso no ha sido posible la puesta en
marcha de las medidas, asi como las soluciones encontradas en su caso.

En general, esta costando un poco concienciar al personal municipal de la importancia

de contemplar la perspectiva de género de forma trasversal. Quizds una de las posibles

medidas seria sensibilizar al colectivo municipal en igualdad de género, hasta la fecha la

formacién se ha contemplado de forma voluntaria, no obstante lo ideal seria formar a

todo el personal, tal y como se ha realizado con otras leyes como la 39 y 40.

2. Valoracién del calendario planteado para puesta en marcha de las medidas
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El calendario planteado en el Plan de lgualdad es correcto, no obstante se deberia
concienciar a todos los servicios de la importancia de desagregar los datos por sexo al
objeto de realizar los informes planteados en las actuaciones del calendario y tener los
indicadores, ya desde su inicio, debidamente planteados.

3. Valoracion de los indicadores/estrategias definidas para su evaluacion.

La valoracion también es positiva en términos generales, falta avanzar en algunos

campos como serian los presupuestos, y tener los indicadores en todos los servicios

desagregados por sexo.

4. Valoraciéon de las actuaciones llevadas a cabo para la coordinaciéon de la puesta en
marcha de las medidas con responsabilidad compartida con otros departamentos,
asi como de seguimiento de las mismas.

La coordinacién en general con otros departamentos es positiva, debemos mejorar en

el seguimiento, en muchas ocasiones tenemos muchas actividades y observamos que la

igualdad queda en un segundo plano para otros departamentos...no por falta de
voluntad...

5. Propuestas de mejora para el nuevo plan de igualdad relacionadas con el proceso de
puesta en marcha del mismo.

ES necesaria la implicacién de todo el personal municipal y en especial de la

concienciacion y el deber de cumplir también la legislacidon en el ambito de la igualdad,

y en especial la de las personas responsables de los diferentes servicios, departamentos,

secciones...

Valoraciones de la Direccidon General de Servicios

El Director General de Servicios traslada que las mayores dificultades a la hora de poner
en marcha actuaciones en materia de igualdad, surgen a la hora de aterrizar los
compromisos, ya que si bien los compromisos de igualdad son asumidos por el conjunto
de la organizacion, a la hora de materializarlos en medidas concretas es cuando
aparecen las dificultades ante falta en algunos casos de experiencia y en otros de
conocimiento en el desarrollo de actuaciones concretas en dicho ambito...

Las actuaciones a poner en marcha para mejorar la implantacién de medidas de
igualdad, pasan por un impulso en formacién en la materia y una mayor sensibilizacién
politica y técnica sobre el particular.

Valoracion de la Comision de Igualdad sobre la consecucion del objetivo General:

Garantizar la igualdad de trato y de oportunidades la gestion de los recursos
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humanos del Ayuntamiento de Gijon, asi como integrar la perspectiva de género en

la cultura organizativa.

Se considera que se ha avanzado en su consecucion, si bien no ha sido alcanzado aun,
falta trabajo por hacer, pero el plan de igualdad ha sido el primer paso. Se debe seguir
en esta linea avanzando hacia el cumplimiento de objetivos.

Se debe seguir potenciando y avanzando en la integracidn de la perspectiva de género

en todos los dmbitos municipales, dado que la transversalidad que sefiala la normativa

aun no se ha logrado, y su implantacién se enfrenta a diversas dificultades.

Valoracion de la Comision de Igualdad sobre el impacto: reduccion de las brechas
de género y desigualdades existentes entre trabajadoras y trabajadores, e

incorporacion de la perspectiva de género a partir de la puesta en marcha del plan
de igualdad

El plan de igualdad ha contribuido a mejorar la situacién, pero aun queda mucho por
hacer y trabajo por realizar. Se han puesto de manifiesto ciertos desequilibrios que
pasaban desapercibidos, hay que seguir profundizando y analizando ciertas areas y
proponer areas de mejora.

Se debe tener en cuenta que la mayoria de los desequilibrios que se detectaron en el
diagnéstico tienen en muchos casos un sesgo cultural y formativo importante que
conlleva que la eliminacién o correccién de las desigualdades sea una tarea complejay
de escasa inmediatez. El Plan de Igualdad contribuye por un lado, a tener constancia de
una realidad, a través del diagnéstico de la situacién, y por otro lado, a concienciar de la
necesidad de marcar objetivos y medidas concretas para corregir y mejorar esa realidad.
La incorporacidn de la perspectiva de género es un camino lento, a base de formacion,
sensibilizacidn y concienciacidn, y el Plan de Igualdad supone una herramienta en este
sentido y establece unas lineas claras de actuacidn. En ese sentido, es clave seguir
evaluando la situacion, analizando la evolucidn y estableciendo objetivos y medidas que
se ajusten a la realidad y que pretendan mejorarla, teniendo como base la igualdad de
género, la corresponsabilidad y la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
Resulta basico establecer medidas concretas de actuacién y correccién cuando se
detecten o comprueben situaciones de desigualdad o situaciones en las que sigue siendo
necesario avanzar en el concepto de igualdad.

Es de resaltar la puesta en marcha del estudio de brecha de salarial, de caracter pionero,
del que se espera se puedan extraer posibles medidas correctoras, si proceden, asi como
gue sirva para establecer indicadores de seguimiento de las retribuciones por parte de
las Comisiones de Igualdad.
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