:‘.‘ D N.o5]| 11 de enero de 2021

ADMINISTRACION PROVINCIAL

Numero 21/21

EXCMA. DIPUTACION PROVINCIAL DE AVILA

FAMILIA, DEPENDENCIA E IGUALDAD DE OPORTUNIDADES
ANUNCIO

APROBACION DEFINITIVA DE LA MODIFICACION | PLAN DE IGUALDAD DE
GENERO DEL PERSONAL DE LA DIPUTACION DE AVILA.

Concluido el plazo de informacion publica de la aprobacion inicial, por acuerdo del Pleno
de la Diputaciéon Provincial de Avila, en sesién ordinaria celebrada el dia 26 de octubre
de 2020 de la modificacién | Plan de Igualdad de Género del Personal de la Diputacion de
Avila, publicado en el Boletin Oficial de la Provincia nimero 220, de 13 de noviembre de
dos mil veinte; no habiendo sido presentada ninguna alegacion, reclamacion o sugerencia
al expediente, el acuerdo se entiende aprobado definitivamente conforme lo dispone el
articulo 49 de la Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las Bases de Régimen Local,
modificado por la Ley 11/1999, de 21 de abril; procediendo a la publicacién integra del
texto del Reglamento, a los efectos previstos en el articulo 70.2 de la citada Ley y 196 del
Reglamento de Organizacion, Funcionamiento y Régimen Juridico de las EE.LL.

Contra el acuerdo, definitivo en via administrativa, podra interponerse recurso
contencioso-administrativo ante la Sala de lo Contencioso-Administrativo del Tribunal
Superior de Justicia de Castilla y Ledn, sede Burgos, en el plazo de dos meses contados
desde el dia siguiente al de la publicacion de la disposicién, todo ello de conformidad con lo
dispuesto en los articulos 10.1.b), 25.1 y 46 de la Ley 29/1998, de 13 de julio, Reguladora
de la Jurisdiccion Contencioso-Administrativa.

Avila, 7 de enero de 2021.
El Presidente, Carlos Garcia Gonzalez.
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| PLAN DE IGUALDAD DE GENERO DEL PERSONAL DE LA DIPUTACION
PROVINCIAL DE AVILA

1.- INTRODUCCION

La Diputacién Provincial de Avila, tiene en su haber cuatro planes de
lgualdad para su provincia y llega ahora el momento, que continuando con
su trayectoria de compromiso, asi como para dar cumplimiento a los
preceptos legales expuesto en la ley 3/2007, de 22 de marzo, de igualdad
efectiva entre mujeres y hombres, aborde la elaboracién de un Plan de
lgualdad de oportunidades para la Institucién, o lo que es lo mismo, un Plan
de lgualdad cuyo ambite de actuacién sea la plantilla de la propia
corporacién en toda su extension y para todas las personas que prestan sus
servicios en ella y cualquiera que sea su relacién laboral.

La transversalidad de género es, cada vez mas, un elemento esencial y
prioritario para el buen funcionamiento de las administraciones puablicas,
tanto porque son organizaciones laborales como por ser entidades gestoras
de las politicas publicas que se ponen en marcha en los diferentes dmbitos
territoriales y competenciales.

En este contexto, los procesos para la integracién de la perspectiva
de género y la igualdad de oportunidades en la gestién de las entidades
publicas (tanto en la gestién de sus recursos humanos como en la gestién
de las politicas y servicios de las que son responsables) se estan
empezando a desarrollar de forma sistematica en los organismos plblicos
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de nuestro pais en todos los niveles territoriales: local, provincial, regional y
estatal,

Este Plan de Igualdad para la plantilla de personas trabajadoras de la
Diputacién de Avila deberd, no solo seguir profundizando en eliminar las
posibles desigualdades entre trabajadoras y trabajadores, sino que tiene
que ir creando una nueva cultura, donde por cuestiones de estereotipos vy
prejuicios, se valoren en su justa medida las habilidades y competencias de
unas y otros, eliminando cualquier tipo de discriminacién directa o indirecta
y proponiendo en su caso las acciones positivas que se consideren
necesarias.

Igualmente deberd poner las bases para que la conciliacién de la vida
laboral y personal de todas las personas que aqui trabajan sea una realidad,
asi como la eliminacién de la violencia y el acoso en el trabajo por razén de
género,

En definitiva velard porque no se produzca ningln tipo de
discriminacién en el acceso a los puestos de responsabilidad o en la
eliminacién de la brecha salarial (mas alld de que a igual competencia vy
responsabilidad, igual salario); en el trato igualitaric que deban recibir unas
y otros y a la ordenacién de los tiempos de trabajo para conciliarlos con la
vida personal y laboral. Todo ello respetando en todo momento el principio
de transversalidad y poniendo especial cuidado en que el lenguaje no sea
sexista.

2. MARCO LEGAL (Ambito internacional, estatal, autonémico y local)

A, El principio de Igualdad es un principio fundamental en la Unidn
Europea. Desde la entrada en vigor del tratado de Amsterdam, el 1
de mayo de 1999, la igualdad entre mujeres y hombres vy la
eliminacidn de las desigualdades entre unas y otros son un objetivo
gue deben integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién
y de sus miembros.

B. La Constituciéon Espariola en su articulo 14, proclama la igualdad
formal a través del derecho a la igualdad y a la no discriminacién por
razéon de sexo. En el articulo 9.2 promulga la igualdad real,
consagrando la obligacién de los poderes plblicos de promover las
condiciones para que la igualdad del individuo y de los grupos en los
que se integra sea real y efectiva.

C. La ley organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, en su articulo 45 fija la obligacién de las
empresas de elaborar un plan de igualdad, que deberd ser
consensuado con la representacion legal de las personas
trabajadoras, y el articulo 51 expone el cardcter obligatorio que éste
tendra en las Administraciones Publicas.

Asi, el articulo 51 de la Ley Orgdnica 3/ 2007, establece que:

“Las Administraciones publicas, en el dmbito de sus respectivas
competencias vy en aplicacién del principio de igualdad entre mujeres
y hombres, deberén:
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a) Remover los obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier
tipo de discriminacién 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.

b) Facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, sin
menoscabo de la promocidn profesional.

¢) Fomentar la formacién en igualdad, tanto en el acceso al empleo
publico como a lo largo de la carrera profesional.

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
odrganos de seleccitén y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccidn frente al acoso sexual
vy al acoso por razdn de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacién
retributiva, directa o indirecta, por razén de sexo.

g) Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en
sus respectivos ambitos de actuacidén.”

D. La ley 7/2007 de 12 de abril, del Estatuto Basico del Empleado
Pablico, en su disposicion adicional octava, apartado segundo,
expresa taxativamente la obligatoriedad de las Administraciones
Publicas de elaborar un Plan de Igualdad a desarrollar en el Convenio
Colectivo o acuerdo de condiciones del trabajo de personal
funcionario.

E. En el plan Autondmico de Castilla y Ledn para la lgualdad de
Oportunidades y contra la violencia de género (2013-2018) de la
Junta de Castilla y Ledn se marcan 35 medidas para promocionar la
igualdad entre mujeres y hombres en el acceso, la permanencia y la
promocién en el trabajo, haciendo hincapié en las mujeres con
mayores dificultades de insercién. Ademas de afianzar el servicio de
orientacion, asesoramiento y apoyo para que las mujeres se
conviertan en empresarias, el plan pretende facilitar la incorporacién
de la mujer a sectores o niveles en las que estd infrarepresentada,
promover planes de igualdad en pequefias y medianas empresas de
la Comunidad y fomentar la responsabilidad social de las empresas
en materia de igualdad y contra la violencia de género.

F. Una de las claves de la erradicacién de las desigualdades, es la
educacion en valores tal y como sefala la ley organica 3/2007, de 22
de Marzo, para la desigualdad real de Mujeres y Hombres en el
desarrollo de sus articulos del 23 al 25. el sistema educativo y
formador debe ser constante y transversal.

G. Otra de las medidas sera sensibilizar a la empresa y a las personas
responsables de recursos humanos de la necesidad de eliminar
clichés, que el nuevo instrumento de planificacion fija, ademas, la
necesidad de formar agentes de prevencién de la violencia de género
en el medio rural, y a todos los profesionales implicados sobre el
origen, las consecuencias y las pautas de actuacién ante un caso de
violencia. Formacién que se hard extensiva a los colectivos de
mujeres con mayor vulnerabilidad a sufrir violencia de género.
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H. Muy importante a tener en cuenta sera el acuerdo regulador para el
personal laboral de la Excma. Diputacién Provincial de Avila. Oficina
Territorial de Trabajo RESOLUCION de 9-03-2005, de la Oficina
Territorial de Trabajo de Avila.

3. CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD.

El Plan de lgualdad es un conjunto ordenado de medidas de igualdad
y acciones positivas que persigue integrar el principio de igualdad entre
mujeres ¥ hombres en la Diputacién de Avila. Las caracteristicas que rigen
el Plan de Igualdad son:

- Estd disefiado para el conjunto de la plantilla de trabajadores y
trabajadoras.

- Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios
rectores y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre
mujeres y hombres, Ello implica incorporar la perspectiva de género
en la gestién de la empresa en todas sus politicas y a todos los
niveles.

- Considera como uno de sus principios basicos la participacién a
través del didlogo y cooperacién de las partes (miembros de la mesa
de Igualdad).

- Es preventivo, elimina cualguier posibilidad de discriminacién futura
por razén de sexo.

- Asegura que los procesos de gestion de recursos humanos (seleccién,
clasificacién profesional, promocién y formacion, retribuciones)
respeten el principio de igualdad de trato y oportunidades.

- Tiene coherencia interna, es dinamico y abierto a los cambios en
funcién de las necesidades que vayan surgiendo a partir de su
seguimiento v evaluacidn,

- Parte de un compromiso de la Diputacién, en linea con la obligacién
legal, que garantiza los recursos humanos y materiales necesarios
para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

- Favorece, en términos de igualdad entre mujeres y hombres, la
conciliacién Laboral personal y familiar.

- Trata de prevenir el acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

4- LA COMISION DE IGUALDAD.

Se ha constituido un grupo de trabajo -Comisién de Igualdad- compuesta
de forma paritaria por representantes Politicos de la Diputacién con
capacidad de decisién, un representante de recursos humanos,
representantes sindicales de la corporacién y una agente de Igualdad, para
facilitar e impulsar la elaboracién y negociacién del Plan, asi como su
desarrollo, seguimiento y evaluacién.

La Comisién de Igualdad es el drgano idénec para informar a la
plantilla, apoyar la realizacién del diagnéstico, negociar el Plan y las
medidas a incorporar, garantizar la realizacién del seguimiento y la
evaluacién y proponer mejoras para cumplir con los objetivos en materia de
igualdad. También hemos considerado que su composicién tenga una
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presencia equilibrada de mujeres y hombres, asi como gue sus miembros
tengan conocimientos en materia de igualdad,

Composicién:

1. Presidencia: Elfla Diputada Delegada del Area de Familia,
Dependencia y Oportunidades.

2. Vicepresidencia: Elfla Diputado Delegado del Area de Recursos
Humanos.

3. Vocalias:

o Los miembros de la Comisién Informativa del Area de Familia,
Dependencia y Oportunidades.

o Los/as Jefes de Servicio del Area competente en materia de
Servicios Sociales. y Recursos Humanos.

o La Agente de Igualdad técnico del Area de familia,
Dependencia y Oportunidades.

o Un representante de cada organizacion sindical con
representacién en la Corporacién.

4. Secretarfa: La Jefe de Servicio del Area de Familia, Dependencia y
Oportunidades 6 la Jefe de Servicio del Area de Recursos Humanos 6
funcionario en quien deleguen.

5. Expertos: Para el tratamiento de cuestiones concretas podra asistir a
la Comisién personas expertas en materia de Igualdad con voz, pero
sin voto, invitadas por la Presidencia.

Funciones:

La Comisién de Igualdad es el érgano idéneo para informar a la plantilla,
apoyar la realizacién del diagnéstico, negociar el Plan y las medidas a
incorporar, garantizar la realizacién del seguimiento y la evaluacién y
proponer mejoras para cumplir con los objetivos en materia de igualdad.
También hemos considerado que su composicién tenga una presencia
equilibrada en mujeres y hombres.

5. DIAGNOSTICO

Para poder disponer de un plan de igualdad realista y concreto es
necesario realizar previamente un diagndstico de la situacién dentro de la
corporacién. El diagnéstico es el instrumento atil y funcional, que permite
conocer en qué situacién se encuentra la institucién en materia de igualdad
de oportunidades. Mediante un estudio cualitativo y cuantitativo se puede
obtener informacién actualizada que permitira identificar los aspectos que
constituyen desigualdades entre mujeres y hombres, los cuales ha de
erradicar la organizacién para alcanzar la igualdad de género real.

A continuacién, hemos analizado los datos, tanto desde un punto de
vista cuantitativo como cualitativo de las diferentes &reas de intervencion:
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seleccién de personal, contratacién, clasificacién profesional, promocién,
formacidn, retribucidn, tiempo de trabajo y salud laboral.

A. AREA DE SELECCION DE PERSONAL:
En este dambito se analizara la presencia de las mujeres y hombres en la
Diputacién desde la incorporacién a la organizacién.

TRLMOORERIAS SN SEN0 BN LA DIPUTACEN TRARATADCIRERAS DN DNP.IT.ACH SEGUM S50

La plantilla estd compuesta por un 60% de mujeres y un 40% de
hombres, en total son 220 mujeres y 144 hombres. En el andlisis global, el
dato ofrece una composicién equilibrada respecto a la presencia de ambos
sexos, puesto que se respeta el porcentaje de 60% - 40%. En este caso, la
mayoria de personas trabajadoras de la corporacién son mujeres.

Respecto a la edad de la plantilla, y tal y como se observa en los graficos,
un 29% de la plantilla femenina se encuentra entre los 46 y 50 afos, y un
24% entre los 51 y 56. Por lo tanto, mas de la mitad de la plantilla de
mujeres de la Corporacidn tiene mas de 46 afios.

ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA BEGUN GRUPDS DE EDAD
(MUICRESE)
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ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA POR GRUPOS DE EDAD
(HOMBRES)
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La plantilla de los hombres esta ligeramente méas envejecida, asi un
68% de los trabajadores estd entre los 51 afios y los 60, La franja de edad
predominante en los hombres es de 51 a 55 afios (40%). Por tanto, la
mayoria de la plantilla masculina de la corporacién tiene mas de 51 afios.

Esta realidad puede obedecer a la incorporacién mas tardia de las mujeres
al mercado de trabajo y a la corporacién con respecto a los hombres, ya que
actualmente hay mas mujeres y mas jévenes dentro de la Diputacién.

En los procesos de seleccién, |la provision de vacantes y promocién
interna del personal trabajador de la Excma. Diputaclén Provincial de Avila
se regirdan por |lo dispuesto en el Reglamento de Provision de puestos y
normas que resulten de aplicacién.

La Corporacién elaborard anualmente un Plan de Oferta de Empleo donde se
contemple, ademas de las plazas vacantes existentes, la creacién anual de
nuevas plazas que serviran para finalizar con la realizacién de trabajos
extraordinarios.

Los datos acerca de la publicitaciéon del empleo de forma cualitativa no
se han extraido de forma objetiva o estadistica puesto que no se dispone de
tal informacién, con lo que se han fundamentado en las experiencias
anteriores de publicidad de empleo publico.

Asi, la oferta se realiza a través del Boletin Oficial de la Provincia (BOP) para
la poblacién en general, y ademas, para las personas que trabajan dentro de
la corporacién se publicita a través del correc electrénico de la empresa.
Asimismo, se coloca una copia de las bases en el tablén de anuncios de
cada uno de los centros de trabajo.

B. AREA DE CONTRATACION
En esta drea se analizara la estabilidad en el empleo de las mujeres y
hombres de la corporacién.

En los graficos que se exponen a continuacién, podemos apreciar que
en la Diputacién de Avila, existe un mayor nimero de mujeres
funcionarias de carrera (58%), frente a los hombres, que son el 48%.
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FURCH HANREOS G DE CARRERA : FURCHINARIOS!IAS DE CARRERA

En cuanto al funcionariado en interinidad, nuevamente las
mujeres superan a los hombres, siendo éstas el 85% del total y sus
companeros hombres el 15%.

| O
(msuEREs

La existencia de un mayor niumero de mujeres funcionarias, tanto de
carrera como interinas, tiene una relacién con la forma objetiva de acceder
a los puestos, fundamentada en concurso-oposiciones u oposiciones, en las
que de forma objetiva se bareman unos u otros conocimientos o
capacidades. Se ha demostrado que las mujeres tienen mejores resultados
en este tipo de formas de acceder a un puesto de trabajo, algo que los
datos de la corporacién refuerzan.

En la categoria de personal laboral de caracter fijo, el porcentaje
de hombres (63%) es superior al de mujeres (37%).

_— P
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Sin embargo, entre los porcentajes de personal laboral de
cardcter temporal, existe una brecha de género notable, ya que las
mujeres ocupan el 82% del total, frente al 18% de los hombres.

A pesar de gue el sistema de acceso es similar al del funcionariado, las
mujeres tienen, en general, una menor participacién dentro del personal
laboral, ya sea fijo o temporal. Este hecho se debe a varios factores: la
segregacién horizontal, que hace que las mujeres se concentren en nichos
laborales con una mayor temporalidad y precariedad dentro de la
corporacién (personal auxiliar del centro residencial, etc.); asi como con la
naturaleza temporal o la tendencia a que esto sea asi del mercado de
trabajo, ya que la fluctuacién entre el personal necesario en estos servicios
en funcién de la demanda (vacaciones, sustituciones, mayor o menor
nimero de personas en el servicio, etc.) hace que las mujeres presenten
peores datos de personal laboral, especialmente temporal.

En cuanto al personal eventual, en la corporacién se trata de un
grupo pequerno de 9 personas trabajadoras, donde el 67% son mujeres y el
33% son hombres.

PERSONAL EVENTUAL

33%
T BHOMB
o RES

e T S — s design
e e A——, |, " Y F
son las propias personas miembros de la corporacién quiénes deciden y la
contratacion tiene una duracion concreta (que coincide con la de los
miembros de caracter politico de la corporacién). Esta forma de contratacién
y de cese de servicios supone un problema para las mujeres y para los
hombres ya que el despido es pactado v no requiere indemnizacién alguna,
lo cual data de cierta inestabilidad al propio puesto de trabajo.

CLASIFICACION PROFESIONAL
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Para estudiar la clasificacién profesional del personal de la Diputacién,
vamos a analizar, por una parte los grupos profesionales, y por otra, las
jefaturas de la propia corporacién.

1. Segdn el personal clasificado por grupos profesionales de |a
Diputacién de Avila, existe el mismo nimero de mujeres trabajadoras
pertenecientes al grupo Al como de hombres.

GRUPD DE TRABAJADORESIAS Al

R T S

GRUPO DE TRABAIADGRESIAS Al

En el grupo A2 se observa una diferencia notable entre mujeres y hombres,
con un 80% de mujeres y un 20% de hombres. Este hecho obedece a que el
grupo A2 corresponde, entre otros grupos profesionales, con servicios
sociales {eminentemente feminizado).

GRUPO DE TRABAJADORESIAS A2
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GRUPD DE TRABAMADORESIAS A2

]

El €1 es un grupo profesional que ocupa un porcentaje pequefio de
personas trabajadoras dentro de la corporacién (24 personas en total).
Existe una diferencia pequena entre mujeres y hombres, siendo superior el
porcentaje de hombres (58%) frente al de mujeres (42%).

GRUPD DE TRABAJADORESIAS C1

GRUPO DE TRABAMDORES/AS O

Aunque la diferencia en el porcentaje entre hombres y Mujeres no es
excesivamente significativa, dentro del grupo C1 se engloban diferentes
puestos de trabajo de distinta f(ndole, los hombres copan la categoria
superior del grupo C, que es |la que nos ocupa, Cl, en comparacion con la
C2 detallada a continuacidn.

En el grupo €2 existe una gran desproporcién entre las trabajadoras y
trabajadores, con un 75% de mujeres frente a un 25% de hombres.
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GRUPD DE TRABAADORESIAS C2

|8 Seriel
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B HONEFES
BMOERES

En el grupo E encontramos una mayor incidencia de hombres, 64%,
frente a las mujeres, que son el 36%.

GRUPO DE TRABAJADORES/AS E
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Esto es debido a los puesto de trabajo que se engloban dentro de este
grupo profesional y que son fuertemente masculinizados por la naturaleza
de las tareas: las cuales concuerdan con roles estereotipados.

2. Si analizamos la distribucién wvertical de la plantilla de la
corporacién, a través de las jefaturas existentes en ella, observamos que
en las jefaturas de servicios de |la Diputacién, existe una brecha de
género, ya que el 67% las ocupan los hombres, frente al 37% de las
mujeres. Esto puede ser causado por la edad de los trabajadores y
trabajadoras, las mujeres se han incorporado posteriormente al mercado
laboral.

JEFATURAS DE SERVICIOS DE DIPUTACION

BVARONES
B MUERES

En cuanto a las jefaturas de negociado, nuevamente en su mayorfa son
ocupadas por hombres, ocurre lo mismo que en las jefaturas de servicios
pero ne menos medida. Asi, el 55% son ocupadas por hombres frente al
45% por mujeres.

JEFATURAS DE NEGOCIADOD

o
o BVARCNES
! B MUERES

Se observar que las jefaturas, tanto de negociado (en menor medida)
como de servicios {(en un porcentaje mucho mayor) son copadas por
hombres.
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D. PROMOCION

Respecto a las promociones en la Excma. Diputacién provincial de Avila, el
servicio de recursos humanos y relaciones laborales nos informa, que con
relacidn a las dltimas promociones celebradas en la Excma. Diputacidn de
Avila, , que tuvieron lugar en el afio 2009 , consistieron en la convocatoria
de pruebas selectivas para cubrir por promocién interna 14 plazas de
Administrative vacantes en la plantilla de persenal funcionario, cuyas bases
generales se publicaron en el BOP nimerc 86 de 11 de mayo de 2009,
incluidas en la Oferta de Empleo Plblico del mismo afio, publicada en el
Boletin Oficial de castilla y Ledn, numero 37, de 24 de febrero de 2009,
Resueltas las pruebas selectivas, el resultado fue el de la provisién de 8
plazas por mujeres y 6 por hombres.

Desde entonces no ha habido promociones (o eso se deduce de la
informacién) y los procesos de promocidn se fundamentan en lo que la
legislacién marca.

E. FORMACION
En cuanto a datos de formacién dentro de la empresa, no se han facilitado
datos de itinerarios ni de cursos formativos gue se lleven a cabo dentro de
la corporacién, ni en materia de igualdad ni de ninguna otra naturaleza.

F. RETRIBUCION

El departamento de recursos humanos y relaciones laborales, nos informa
que, con relacién a la obligacién empresarial de satisfaccién de la
retribuciones, cualquiera que sea su naturaleza, sin que pueda producirse
discriminacién alguna por razén de sexo, la Excma, Diputacién de Avila
existe igualdad salarial sin discriminacién retributiva alguna entre mujeres y
hombres, , en los términos reconocides en los articulos 35 de la constitucién
espaficla, 5 de la ley orgdnica 3/2007, de 22 de Marzo, para la igualdad
efectiva de hombres y mujeres y 28 del real decreto legislativo 2/2015 de
octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la ley del estatuto de
los trabajadores.

La tabla salarial referida a la Ley de Presupuestos de 2017 y referida a doce
mensualidades es la siguiente:

Sueldo Trienios
Grupo/Subgrupo EBEP (euros) (euros)

13.576,32 522,24

Al
A2 11.739,12 425,76
B, 10.261,56 373,68
Cl 8.814,12 322,20
c2 7.335,72 219,24
E (Ley 30/1984) v Agrupaciones Profesionales (EBEP) 6.714,00 6.714,00
165,00
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Los funcionarios a que se refiere el punto anterior percibiran, en
cada una de las pagas extraordinarias de los meses de junio y
diciembre en el afio 2017, en concepto de sueldo y trienios, los
importes que se recogen a continuacién:

Grupo/Subgrupo EBEP

Al
A2
B.
Cl
C2
E

(Ley 30/1984)
Profesionales (EBEP)

Sueldo
{euros)

698,13
713,45
739,07
634,82
605,73

y Agrupaciones 559.50

Trienios
(euros)
26,85
25,87
26,92
23,19
18,09

13,75

C) El complemento de destino correspondiente al nivel del puesto
de trabajo que se desempefie, en las siguientes cuantias referidas

a doce mensualidades:

Niv
el

30

29

28

27
26
25
24
23
22
21
20
19
18

Importe

Euros
11.858,7
6
10.636,8
0
10.189,6
8
9.742,20
8.547,00
7.583,16
7.135,68
6.688,80
6.241,08
5.794,56
5.382,60
5.107,80
4,832,76
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17 4.557.96
16 4.283.64
15 4.008,36
14 3.733,92
13 3.458.64
12 3.183,72
11 2.908,80
10 2.634,36
9  2.496,96
8 2.355.,08
7 222192
6 2.084,40
5 1.947,00
4 1.740,96
3  1.535,40
2 1.329,12
1 1.123,20

De la tabla de retribuciones salariales se puede observar que el salario
base varia en funcién de la categoria profesional, siendo homogéneo en
cada una de ellas.

G. TIEMPO DE TRABA)O

En esta area se contempla todo lo relacionado con la conciliacién laboral,
familiar y personal a través de permisos retribuidos, flexibilidad laboral, etc.
Los datos cuantitativos que han sido facilitados por parte del departamento
de RRHH han sido los referidos al disfrute de los permisos de matemidad vy
paternidad.
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Permisos de Maternidad/Paternidad (2012-2016)

2012 2013 2012 2015 2018 2007

Permisos de Maternidad/Paternidad (2012-2016)

Podemos observar en los dltimos cuatro afios los permisos de maternidad
han sido superiores a los de paternidad, 22% de hombres y un 78% de
mujeres,

Aun la diferencia de solicitud de este permiso, dista mucho de ser
equilibrado, pero aun es algo reciente y tanto hombres como mujeres
hemaos de concienciarnos. Es un dato alarmante la gran diferencia existente.

Una de las claves para que la igualdad sea realmente efectiva entre
mujeres y hombres es no tener roles de genero, que los padres son iguales,
en importancia para el desarrollo de los menores.

H. SALUD LABORAL
| A = -

BAJAS POR ENFERMEDAD DE LAS PERSONAS TRABAJADORAS DE DIFUTACION
ANOS 2014 -2015
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Solamente se ha tenido acceso a los datos referidos a las bajas por
enfermedad de mujeres y hombres durante los afos 2014-2015 .Las
diferencias bioldgicas entre mujeres y hombres son extensamente
trabajadas y conocidas, pero este conocimiento e informacién no ha
derivado en unas medidas concretas dentro de la salud laboral de unas y
otros.

Como se ha comprobado a lo largo de todo el diagndstico, las mujeres
ocupan sectores y posiciones donde la carga emocional, el estrés, la
sobrecarga de trabajo y la inmediatez de la tarea, suponen un riesgo
evidente de sufrir una enfermedad o accidente laboral como la ansiedad, el
estrés, la depresién, la doble presencia, el sindrome de “burnout”
(trabajadora quemada) y un sinfin de riesgos psicosociales que no son
considerados a través de la evaluacion especifica de los mismos.

La falta de evaluacién de estos riesgos de forma concreta, como se hace a
través de la prevencion con EPl o de la vigilancia de la salud, supone
erradicar a perspectiva de género de la salud laboral en la corporacién.

Este hecho da lugar a que las mujeres tengan un mayor nimero de bajas
por enfermedad, que aunque de menor duracién, las cargan por los roles
esterectipados, v que los hombres tengan menos periodos de baja pero de
mayor duracion.

6. OBJETIVOS:
OBJETIVOS GENERALES:

1. Erradicar la discriminaciéon de génerc en el ambito laboral dentro de
la Excma. Diputacién de Avila.

2, Crear una conciencia de género dentro de la corporacién.

3. Establecer las medidas necesarias para luchar contra la viclencia de
género dentro de la Excma. Diputacién de Avila.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:
AREA DE SELECCION DE PERSONAL:

+ Establecer sistemas de seleccidon con pruebas objetivas para
obtener una valoracién del desempefio del puesto de trabajo y no de
otras variables,

= Eliminar el lenguaje sexista en la Diputacién de Avila.

= Conseguir una mayor difusion de las ofertas de empleo tanto de
promocién interna como para acceder a la corporacion.

*  Promover el principio de igualdad de género de forma transversal en
las pruebas de acceso a la corporacién.

AREA DE CONTRATACION:
= Favorecer la estabilidad en el empleo de las personas que trabajan
en la corporacidn,
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AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL:
* Eliminar la segregacion horizontal y vertical que pudiera existir en la
corporacian.

AREA DE PROMOCION:
* Establecer un sistema de promocién interna con el objetivo de
fomentar la igualdad de género.
* Publicitar las promociones internas a fin de conseguir que un mayor
nimero de participantes en el proceso de seleccién.

AREA DE FORMACION:
* Lograr que el personal de la Corporacién adquiera perspectiva de
género y conocimientos sobre brecha laboral de género.

AREA DE RETRIBUCIONES:

« Erradicar la discriminacion retributiva en caso de que existiese en la
corporacién.

AREA DE TIEMPO DE TRABA|O:

» Favorecer la conciliacién y la corresponsabilidad para la plantilla de la
corporacidén,

AREA DE SALUD LABORAL:

 Implementar la perspectiva de género en la salud laboral y la
prevencién de riesgos dentro de la corporacién.

* Establecer las medidas necesarias para combatir el acoso sexual vy
acoso por razén de sexo en el &mbito laboral de la corporacién.

7. MEDIDAS DE APLICACION.

A. AREA DE SELECCION DE PERSONAL

Objetiva 1: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
seleccién para el acceso en la empresa, revisando documentacién,
procedimientos y comunicacién, e implantando acciones positivas que
promuevan el equilibric en la presencia de mujeres y hombres en la
estructura de la plantilla a todos los niveles.
-Medida 1.1: Establecimiento en todas las vacantes (para cualquier tipo
de contratacién) un sistema de seleccion de oposiciones o concurso-
oposiciones.
- Medida 1.2: Supervision del Plan Anual de Empleo de la Corporacion,
haciendo especial hincapié en la composicibn equilibrada en la
contratacién de personal .
-Medida 1,3: Garantizar la participacion de la representacién sindical en la
empresa para:
» Conocer los puestos de trabajo a cubrir y las pruebas de
seleccién propuestas.
» Participar en los procesos seleccion de personal que se
emplean, y asi evitar la aplicacién de criterios sexistas que
obstaculicen el acceso de las mujeres en condiciones de
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igualdad. |
» Hacer un seguimiento del nimero de solicitudes recibidas y
contrataciones realizadas segun sexo.
¥» Emitir informes sobre la contratacién para velar por el
cumplimiento de la igualdad de género.

Organo encargado: Departamento de RRHH. Representacion sindical.
Plazo de aplicacidn: A lo largo de todo el plan.
Evaluacién: Estadistica desagregada por sexo de procesos de seleccion .
Indicadores de cumplimiento:

- Verificacidn de su ejecucion.

Objetivo 2: Eliminar el lenguaje sexista en la Diputacion de Avila.

-Medida 2.1 Utilizar un lenguaje no sexista en las ofertas del empleo de la
Diputacién de Avila. Para ello, previa la publicacién de las mismas, la
Agente de Igualdad supervisara gue estén redactadas en lenguaje no
sexista.

- Medida 2.2: Utilizar un lenguaje no sexista en el organigrama de la
Diputacién (haciendo especial hincapié a la correcta redaccién en la
pagina web vy documentos publicos).

-Medida 2.3: Ado Xtar un lenguaje no sexista en todos los escritos de la
Diputacién de Avila. Elaboracién de un documento sobre uso y
normalizacién del lenguaje no sexista.

Organo encargado: Departamento de RRHH. Departamento de
Igualdad, a través de la agente de igualdad de oportunidades (elaboracién
del decdlogo).

Plazo de aplicacién: Desde la aplicacién del Plan y durante todo el plan.
El documento de uso y normalizacién del lenguaje no sexista se realizara
| en el primer trimestre de 2019 para que en las ofertas de empleo y
| documentos institucionales a partir de entonces sea de aplicacién.
Evaluacion:

- Informe anual con estadistica acerca de cudntas ofertas de empleo
se han realizado y cuantas tenfan lenguaje sexista.

Indicadores de cumplimiento:
Aplicacién o no del lenguaje sexista.
Revisién.

Objetive 3; Conseguir una mayor difusién de las ofertas de empleo
tanto de promocién interna, como para acceder a la corporacién.
Medida 3.1: Implementar el procedimiento para la puhllcltam«ﬁn de las
| ofertas de empleo, a fin de que lleguen al mayor nimero de personas
trabajadoras en la corporacién o que quieran trabajar en ella.
Dicho procedimiento sera:
1. Publicacién de la oferta de empleo en los tablones de anuncios de
todos y cada uno de los centros de trabajo de la Excma. Diputacién
de Avila (en toda la provincia).
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2. Publicacion de la oferta de empleo en la pagina web de la
corporacién.

3. Envio de la oferta de empleo a través de intranet para las personas
trabajadoras de la corporacidn, teniendo en cuenta a las personas
que disfruten permisos de conciliacién asi como en permisos de
maternidad y/o paternidad.

Organo encargado: Departamento de RRHH. Departamento de
Igualdad, a través de la agente de igualdad de oportunidades (supervisién
del lenguaje y de que no haya sesgo de género en la difusién, segregacion
horizontal y vertical).

Plazo de aplicacién: Desde la aplicacién del Plan y durante todo el plan.
El protocolo ha de implementarse como una forma de trabajo y de
publicitacién, para evitar la opacidad en esta drea.

Evaluacién: Informe anual con estadistica desagregada por sexo acerca
de cuantas ofertas de empleo ha habido y si se ha seguido el
procedimiento.

Indicadores de cumplimiento: Aplicacién o no del procedimiento de
publicitacién.

Objetivo _4: Promover el principio de igualdad de género de forma
transversal en las pruebas de acceso a la corporacién.

Medida 4.1: Todas las convocatorias recogeran una referencia al deber de
los tribunales o comisiones de seleccién de velar, de acuerdo al art 14 CE,
con el estricto cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades
entre ambos sexos.

Medida 4.2: Todas las pruebas de acceso deberan contener
obligatoriamente un temario para garantizar el acceso objetivo a las
plazas.

| Medida 4.3: Todas las convocatorias seran redactadas en lenguaje no
sexista, siendo las plazas, si fuera posible, enunciadas por la titulacién
exigida en vez del puesto de trabajo.
Organo encargado: Departamento de RRHH. Departamento de
Igualdad, a través de la agente de igualdad de oportunidades (supervisidn
del lenguaje y de la redaccién).
Plazo de aplicacién: Durante todo el plan.
Evaluacién:

- Estadistica anual con el nimero de ofertas de empleo publicadas.

- Cumplimiento de lo referido al temario y redaccion de la

convocatoria.

Indicadores de cumplimiento: Grado de aplicacién de lo referido al
temario especifico y lenguaje.

B. AREA DE CONTRATACION

Objetivo 1: Favorecer la estabilidad en el empleo de las personas que
trabajan en la corporacion.

Medida 1.1: Establecer el compromiso de no recurrir a la modalidad de
contratacién temporal para necesidades permanentes.
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Medida 1.2: Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la
contratacién, poniendo especial atencién a los contratos indefinidos a
tiempo parcial, con el fin de equilibrar la mayor parcialidad de las
mujeres.

Medida 1.3: Establecer un procedimiento informativo interno en el que las
personas con contratacién temporal o parcial tengan igualdad para
acceder a la formacién, promocién o cualquier otro aspecto que repercuta
en la mejora de las condiciones del personal. Para ello, se tendra un
registro de las personas que tienen contratacién temporal o parcial para
informarles de cualquier jornada formativa, promocién o vacante.
Organo encargado: Departamento de RRHH. Departamento de igualdad
a través de la vigilancia de cumplimiento.
Plazo de aplicacién: A lo largo de todo el afio.
Evaluacién: Estadistica anual desagregada por sexo de las personas que
tienen contratacién temporal o parcial y que han accedido a formacién o
promociones.
Indicadores de cumplimiento:
- Respecto a las medidas cuantitativas, el nimero de personas con
contrataciones parciales o temporales que han accedido a |
formacién o promocién en igualdad de condiciones. i

Objetiva 2: promover y facilitar las pruebas de acceso y seleccién. En el
servicio a de la Diputacién se estableceran las siguientes medidas:

Medida 2.1: Todas las convocatorias recogeran una referencia al deber de
los tribunales o comisiones de seleccién de velar, de acuerdo con el Art,
14 de la Constitucién, por el estricto cumplimiento del principio de
igualdad de oportunidades entre ambos sexos,

Medida 2.2: Todos los programas para las pruebas de acceso, deberan
contener un ndmero de temas, de acuerdo con el nivel de la plaza en
cuestién, relativos a la Igualdad de Oportunidades Todas las convocatorias
de plaza, velaran escrupulosamente para su redaccién en un lenguaje no
sexista.

Medida 2.3: se tendran en cuenta e la hora de baremar, los cursos sobre
igualdad de oportunidades.
rgano encargado:
- Departamento de RRHH,
- Departamento de igualdad para la redaccién de los requisitos
referidos a igualdad.

Plazo de aplicacién: A principios del afio para que todos los contratos
externos sean susceptibles de adherirse a los requisitos.
Evaluacion:

- Cumplimiento de los requisitos para la obtencién del pliego.

Indicadores de cumplimiento:
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- Cumplimento o no de la elaboracién de los requisitos y del |

cumplimiento de los mismos. i

C. AREA DE CLASIFICACION PROFESIONAL

Objetive 1: Eliminar la segregacién horizontal y vertical en caso de
existir en la corporacién.
Medida 1.1: Promocionar acceso para las mujeres en puestos de trabajo
eminentemente masculinizados (los incluidos en el grupo E), para facilitar
la composicién equilibrada. Esto se hard a través de las nuevas
contrataciones o de las surgidas por jubilaciones, bajas o permisos.
Medida 1.2: Revisar las categorias profesionales para gue tanto la
denominacién como las funciones del puesto de trabajo estén redactadas
en lenguaje no sexista para evitar perpetuar la segregacién ocupacional.
Medida 1.3: Establecer una forma de acceso objetiva a las jefaturas
existentes en la corporacién, en la que los méritos y capacidad laboral
sean valorados de forma neutra. La representacidn legal de la plantilla
participard en el disefio de criterios objetivos para la promocién y la
aplicacion.

Organo encargado: Departamento de RRHH. Departamento de igualdad
a través de la vigilancia de cumplimiento y elaboracién del informe y
estadisticas. Representacién legal de la plantilla (RLT)
Plazo de aplicacién: Un vez al afo y durante todo el afio.
Evaluacién:
- Estadisticas anuales desagregadas por sexo de mujeres en sectores
masculinizados a través nuevas contrataciones.
- Informe de revisibn de lenguaje no sexista en categorias y
funciones. |
- Elaboracién de criterios objetivos para la promocién interna.
- Estadistica desagregada por sexo del equilibrio en puestos y
categorias profesionales.

Indicadores de cumplimiento:
- Respecto a las medidas cuantitativas, la composicion vy
participacién de las mujeres en |la promocién.
- Realizacién de estadisticas e informes necesarios.

D. AREA DE PROMOCION

Objetive 1: En el sistema de promocién interna garantizar la igualdad de
género.

Medida 1.1: Establecer en las bases de la promocién interna, para que, a
igualdad de méritos y capacidad, tengan preferencia las mujeres para el
ascenso a puestos, categorias, grupos profesionales o niveles retributivos
en los que se estén infra representadas.
 Medida 1.2: Vigilar los topes horarios de obligado cumplimiento para
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todas las categorias profesionales, en funcién del puesto de trabajo, de
modo que la promocién no se traduzca en una mayor dificultad para la
conciliacién con la vida personal y familiar.
Organo encargado: Departamento de RRHH. Departamento de igualdad
a través de la vigilancia de cumplimiento. Representacién legal de la
plantilla (RLT) en lo referido al cumplimiento.
Plazo de aplicacién: Durante todo el plan.
Evaluacién: Estadistica anual de promociones internas y la participacién
de mujeres y hombres en los procesos.
Indicadores de cumplimiento:
- N2 de promociones internas anuales y n? de mujeres y hombres que
pueden optar a la promocidn, asi como las que finalmente lo hacen.
- Participacién de la RLT.

Objetivo 2: Fublicitar las promociones internas a fin de conseguir gue un
mayor numero de trabajadores y trabajadoras participen en el proceso de
seleccibn,
Medida 2.1: Publicitar para gue en las ofertas de trabajo, haciendo
especial hincapié en la participacién de mujeres en los procesos de
promocidn.

Medida 2.2: Potenciar la participacién de mujeres en los tribunales o
comités de promocién; tanto en la parte referida a la empresa como a la
RLT.

Organo encargado:

- Departamento de RRHH, Departamento de igualdad a través de la
vigilancia de cumplimiento y la imparticién cuando haya una
promocion de la jornada de sensibilizacién.

- Representacién legal de la plantilla (RLT) en lo referido al
cumplimiento.

Plazo de aplicacién: Durante todo el plan.
Evaluacion:
- Forma de publicitar ofertas de empleo.
- Asimismo, el nimero de jornadas de sensibilizacién y n® de mujeres
que participan en tribunales o comités de promocidén.

Indicadores de cumplimiento:
- Aplicacién o no de lo referido a la publicitacién.
- Participacién de mujeres en Comités de promocién. Celebracién de
jornadas de sensibilizacién.

E. AREA DE FORMACION

Objetive 1: Lograr que el personal de la Corporacién adquiera |
erspectiva de género y conocimientos sobre brecha laboral de género. |

Medida 1.1: Inclusién de un médulo de igualdad en el plan de formacién |
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' continua que sea de al menos un 10% del curso. Estos mdédulos
formativos de igualdad serdn al menos una vez al afio y podran ser
| impartidos por entidades que trabajen la igualdad en el &mbito laboral
. can el fin de sensibilizar de una forma transversal y especifica.

"Medida_ 1.2: Realizar cursos y jornadas especificos (de reciclaje o
adquisicién de conocimientos) para la plantilla en funcién de las funciones
que desempefian; asi y de forma prioritaria:

- RRHH y Salud Laboral (con un enfoque a la discriminacién en el
acceso, promocién, evaluacién con perspectiva de género del
puesto de trabajo y riesgos laborales, etc.). El Diputado/a de
RRHH también debera realizarlo.

- Servicios Sociales y representacidn sindical.

Organo encargado: Departamento de Formacién. Departamento de
| Igualdad para impartir la misma.

'Plazo de aplicacién: A lo largo de todo el afio. Para los cursos de
formacién especifica durante el primer semestre de 2019.

Evaluacién: Estadistica de informacién elaborada anualmente
desagregada por sexo, accién formativa, perfil profesional y horas de
formacion.

Indicadores de cumplimiento:
- Respecto a las medidas cualitativas, verificacién de su
ejecucion,

F. AREA DE RETRIBUCIONES

Objetivo 1: Erradicar la discriminacién retributiva en caso de existir en
la corporacidn.
Medida 1.1:
Medida 1.2: Establecimiento de una cldusula de principio de igualdad
retributiva, donde figure que debe pagarse la misma retribucién por
trabajo de igual valor.
Medida 1.3: Realizar anualmente analisis estadisticos sobre las
retribuciones medias de mujeres y hombres en la empresa (analizando
expresamente la incidencia de reducciones de jornada, excedencias y
otros permisos derivados de la conciliacién}.
Organo encargado: Departamento de RRHH. Departamento de
 lgualdad.
Plazo de aplicacion: A lo largo de todo el afio. Para las estadisticas, una
vez al afo,
Evaluacion: Estadistica de informacion elaborada anualmente
desagregada por sexo, categoria profesional, pluses y complementos
salariales que percibe v tipo de contrato.
Indicadores de cumplimiento:

- La realizacién de las estadisticas.
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G. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL CON LA LABORAL:

wo 1: Favorecer la conciliacién y la corresponsabilidad para la
plantilla de la corporacién.

Medida 1.1: Garantizar que todos los derechos de conciliacion sean
accesibles a toda la plantilla, independientemente del sexo, antigliedad o
modalidad contractual.

Medida 1.2: Fomentar la corresponsabilidad a través del uso de medidas
de conciliacidn.

- Permisos retribuidos.

- Derechos por lactancia.

- Reducciones de jornada por motivos familiares,

- Excedencia.

- Adecuacién de la organizacién empresarial por el ejercicio de los
derechos de conciliacién de la vida personal, familiar y profesional.

- Politica de maternidad.

( todo ello recoqgido en el Convenio Colectivo v el Acuerdo Regulador de
los trabajadores de la Diputacién de Avila)

Medida 1.4: Garantizar el derecho a la reserva del puesto de trabajo
durante todo el periodo de excedencia por cuidado de personas
dependientes o0 menores.

Organo encargado: Departamento de RRHH. Departamento de
 lgualdad.

Plazo de aplicacidon: A lo largo de todo el ano.

Evaluacion:
- N2 de hombres que han solicitado permisos de reduccién de
jornada y excedencia acogiéndose a lo planteado con respecto
a la corresponsabilidad y el pago Unico.
- Reserva de puesto de trabajo por excedencia por cuidado de
personas dependientes.

Indicadores de cumplimiento: La realizacion de las acciones
planteadas o no.

Objetivo 2: Elaborar documentacién, estadisticas y datos acerca de los
permisos de conciliacion ejercidos en la Excma. Diputacién de Avila.

Medida 2.1: Elaboracién de estadisticas desagregadas por sexo en
relacién a los permisos de conciliacién existentes y disfrutados por la
plantilla (permiso de matemnidad, permiso de paternidad, lactancia,
reduccidn de jornada vy excedencia tanto por cuidado de menores como de
personas dependientes, cuidado de menores afectados de céncer o
enfermedad grave, v los existentes en la corporacidn).

Medida 2.2: Establecer sistemas de solicitud de permisos mas
transparentes y estandarizados. En este aspecto, se ha de tener en
cuenta la solicitud de reduccién de jornada y excedencia cuando esta es
susceptible de acogerse al pago dnico mencionado en el objetivo anterior.

ﬁggann encargado: Departamento de RRHH. Departamento de
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lgualdad.
Plazo de aplicacion: A lo largo de todo el afio.
Evaluacioén:
- La elaboracion de formularios (en papel o en formato
electrénico) para la solicitud de permisos y sistematizacion de
los mismos.

‘Indicadores de cumplimiento:
- La realizacién de las estadisticas.
- La creacién de formularios y aplicacién de los mismos.

H. AREA DE SALUD LABORAL

Objetivo 1: Implementar la perspectiva de género en la salud laboral y la
prevencién de riesgos dentro de la corporacién.
Medida l1.1: Valoracion de puestos de trabajo anual incluyendo la
perspectiva de género, diferenciando los riesgo para una y otro y
haciendo especial hincapié en las trabajadoras embarazadas o realizando
la lactancia materna.
Medida 1.2: Valoracién de puestos de trabajo anual incluyendo la
evaluacidn de riesgos psicosociales, dada la feminizacion de mujeres en
puestos de trabajo donde la carga psicosocial es evidente vy notoria para
su salud (servicios sociales, atencién residencial directa a personas, etc.)
Medida 1.3: Establecer un procedimiento para que desde el momento en
el que una mujer esté embarazada se la informe acerca de la prestacion
por riesgo durante el embarazo y la lactancia, para todas las trabajadoras
de la corporacién, adaptande la informacién a la naturaleza del
desempefio del trabajo.
Organo encargado: Departamento de Salud Laboral. Departamento
RRHH. Departamento de lgualdad (AlO}.
Plazo de aplicacién: A lo largo de todo el afio.
Evaluacion:
- Realizacién o no de la valoracidén de puestos con perspectiva de
género.
- Facilitar informacién a través del procedimiento sobre la
prestacién de riesgo durante el embarazo y la lactancia
aplicado a la situacion especifica de cada trabajadora.

Indicadores de cumplimiento:
- La realizacién de las acciones planteadas o no.
- N2 de mujeres informadas vy n? de mujeres susceptibles de
haberlo sido.

Objetivo 2: Establecer las medidas necesarias para combatir el acoso
sexual v acoso por razdn de sexo en el &mbito laboral de la corporacién.
Medida 2.1: Creacién del protocolo de acoso sexual y acoso por razén de
sexo para la plantilla de la Excma. Diputacién de Avila (anexo al presente
plan).

Medida 2.2.: Colaborar con el Comité de Seguridad y Salud para dotarles

www.diputacionavila.es
bop@diputacionavila.es
Depésito Legal AV-1-1-1958



:‘.‘ D N.25 | 11 de enero de 2021

de la competencia en la participacién de la gestién de la prevencion en lo
referido al acoso sexual y acoso por razén de sexo (6rgano de vigilancia).
Medida 2.3: Realizar una jornada, sobre acoso sexual y acoso por razén de
sexo en el que se presentara el protocolo realizado y se aplicaran los
contenidos al mismo.
Medida 2.4: Publicitacién del protocolo de acoso sexual y acoso por razén
de sexo para la plantilla. Se hara:

- En la jornada formativa para conocer el plan y su aplicacién.

Organo encargado: Departamento de Igualdad. Departamento de Salud
Laboral. Representacién legal de la plantilla.
Plazo de aplicacidn: A lo largo de todo el afio y para la realizacion de la
jornada formativa el primer semestre de 2019.
Evaluacidén:
- Grado de aplicacién del protocolo de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.
- Realizacién o no de la jornada formativa.
- Publicitacion efectiva del protocolo jornada formativa y
realizacién de dipticos informativos.

Indicadores de cumplimiento:

- Casos de acoso sexual y acoso por razén de sexo tratados a
través del protocolo de acoso sexual y acoso por razén de seo y
n? de casos en general.

- Ndmero de personas que acuden a la jornada formativa.

- Reparto de dipticos.

1. DIFUSION DEL PLAN.

Objetivo 1: Realizar una campafa de publicidad del plan de Igualdad
para la plantilla de la Excma. Diputacién de Avila.

Medida 1.1: Difundir el texto del plan de Igualdad a través del tablén de
anuncios de cada centro de trabajo, de un correo electrénico en intranet y
de la publicacién en la pagina web.

Organo encargado: Departamento de Igualdad.
Plazo de aplicacion: A lo largo de todo el afio y para la realizacidn del
diptico y de la difusién estdndar hasta dos meses después de su
publicacién en Boletin Oficial de la Provincia.
Evaluacion:

- Envio del plan a través de las vias establecidas.

- Elaboracién del diptico informativo.

Indicadores de cumplimiento:
- Numero de personas a las que se les ha enviado el plan.
- N2 de centros de trabajo donde se ha colocado el plan.
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8.AMBITO DE APLICACION

Este Plan de Igualdad se aplica a todas las personas trabajadoras de la
Diputacién Provincial de Avila. En el territorio provincial y a la totalidad de
su plantilla, asi como en todos aguellos puestos que se creen en un futuro y
vayan, en consecuencia, incorporandose a la Diputacién.

9, VIGENCIA DEL PLAN
El presente Plan tiene una vigencia de 4 afios a contar desde la fecha de
firma.

10. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento del plan serd competencia de la Comisién de seguimiento
que se constituira tras la firma del presente plan; o en su defecto, por parte
de la Comisién de Igualdad en cuyo seno se ha negociado y aprobado el
presente plan.

Las reuniones de seguimiento se estableceran en, al menos, una al afio para
evaluar el desarrollo del plan vy la consecucidn de los objetivos propuestos.

ANEXO Il

PROTOCOLO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y DEL
ACOSO POR RAZON DE SEXO EN EL TRABAJO QUE SERA DE
APLICACION EN LAS RELACIONES LABORALES DE LA
DIPUTACION DE AVILA

En Avila, a de Octubre de 2017, reunida la Comisién de Igualdad del Plan
de Igualdad de oportunidades y contra la Violencia de Género del personal
de la Diputacién Provincial de Avila,
EXPONE:

Que al amparo de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva entre mujeres y hombres y del Plan de Igualdad firmado en la
empresa, han decidido suscribir el presente documento en prevencién del
acoso sexual y por razén de sexo, para que sea de aplicacién en el marco de
las relaciones laborales de todo el personal de la Diputacién de Avila segiin
se describe a continuacién.

I. DECLARACION DE PRINCIPIOS

Toda persona tiene derecho a recibir un trato cortés, respetuoso y digno. En
virtud de ese derecho, la Diputacién de Avila asume que las actitudes de
acoso suponen un atentado a la dignidad de las personas trabajadoras en
ella y en las empresas que dependen de ella, por lo que rechaza cualquier
practica de este tipo en el trabajo y hace expreso pronunciamiento de no
tolerar estas acciones y de facilitar los medios precisos para impedir su
manifestacién en el &mbito laboral.

El objetivo es que no se produzca el acoso, y si ocurre, garantizar que se
dispone de los procedimientos adecuados para tratar el tema y evitar que
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se repita. Por consiguiente, este protocolo pretende fomentar la elaboracién
v la puesta en practica de criterios generales que establezcan unos entornos
laborales libres de acosos y en los que las mujeres y hombres respeten
mutuamente su integridad y dignidad.

En consecuencia, las partes que forman de la Comisién de Igualdad se
comprometen a regular, por medio del presente Protocolo, las situaciones
que puedan suponer acoso sexual y acoso por razén de sexo en el trabajo,
estableciendo un método que se aplique a su prevencién, con las debidas
garantfas y tomando en consideracién las normas constitucionales,
laborales y las declaraciones relativas a los principios y derechos
fundamentales en el trabajo.

1. ACOSO SEXUAL.

El articulo 7.1 de la Ley Orgénica para lgualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres define el acoso sexual como “cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca el efecto de
atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un
entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

La conducta de acoso podra ser de caracter ambiental, explicita o chantaje
sexual. A titulo de ejemplo, y sin animo excluyente ni limitativo, se
consideran comportamientos que, por si solos o junto con otros, pueden
evidenciar la existencia de una conducta de acoso sexual, las siguientes:

- Acoso verbal: Observaciones sugerentes, bromas o comentarios sobre
la apariencia o condicidn sexual de la persona.

- Acoso no verbal y sin contacto fisico: Miradas, gestos lascivos,
muecas, el uso de gréficos, vifietas, dibujos, fotografias o imagenes
cuyo contenido sea sexualmente explicito, llamadas telefénicas,
cartas, E-mail o SMS, de caracter ofensivo o sexual.

- El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico
excesivo o innecesario.

- Invitaciones persistentes para participar en actividades sociales
lidicas, pese a que la persona objeto de las mismas haya dejado
claro que resultan no deseadas e inoportunas.

- Invitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores
sexuales cuando las mismas se asocien, por medio de actitudes,
insinuaciones o directamente a una mejora de las condiciones de
trabajo, a la estabilidad en el emplec o afectar a la carrera profesional
y/o existan amenazas en el caso de no acceder la victima.

- Cualquier otro comportamiento gue tenga como causa o como
objetivo la discriminacién, el abuso, la vejacién o la humillacién de la
persona por razén de su contenido sexual.

El acoso producido por un superior jerdrquico o persona cuyas decisiones
puedan tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo de la
persona acosada, se considera acoso sexual.

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o
toleradas y reciprocas, en la medida en que las conductas de acoso sexual
no son deseadas por la persona que es objeto de ellas.
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Un dnico episodio manifestado por la victima como no deseado puede ser
constitutivo de acoso sexual. Ello supone una violacién a la integridad
humana cuando se da en el d&mbito del trabajo y también del derecho a
trabajar en un ambiente digno y humano.

ACOSO POR RAZON DE SEXO.

El articulo 7.2 de la Ley Orgénica para Igualdad Efectiva entre Mujeres y
Hombres define el acoso por razén de sexo como “cualquier
comportamiento realizado en funcién del sexo de una persona, con el
propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.”

Tal clase de acoso comprende sin duda aquellos tratamientos peyorativos
gue se fundan ademds, no sélo en la pura y simple constatacién del sexo de
la victima, sino en la concurrencia de razones o circunstancias que tengan
con el sexo de la persona una conexidn directa e inequivoca, como sucede
con el embarazo, elemento o factor diferencial que, por razones obvias,
incide de forma exclusiva sobre las mujeres. Sucede también con el ejercicio
de los derechos de conciliacién al ser éstos utilizados mayoritariamente
también por las mujeres en los espacios especialmente masculinizados.
Podra ser sujeto activo de la conducta descrita cualquier persona, ya sean
personas que ocupen una posicién de superioridad jerdrquica o ya sean
compafierosfas relacionadas con la victima por causas del trabajo.

De manera enunciativa y no limitativa o excluyente se consideran
comportamientos que, por si solos o junto con otros, pueden evidenciar la
existencia de una conducta de acoso moral ¢ acoso por razén de sexo los
siguientes:

Aislamiento y rechazo o prohibicién de comunicacién. Actuaciones
que persiguen reducir las posibilidades de la victima de mantener
contactos sociales y de comunicarse adecuadamente con los otros,
incluida la propia persona acosadora, mediante actos tales como
asignarle puestos de trabajo que le aislen de sus compafieros y
compafieras o ignorar su presencia.

Atentados contra la dignidad personal. Actuaciones dirigidas a
desacreditar o impedir a la victima mantener una reputacién personal
o laboral, consistentes en ridiculizarla a través de comentarios
desfavorables o insultantes sobre la vida personal y apariencia,
calumniarla, cuestionar constantemente de manera injusta sus
decisiones.

Atentados contra las condiciones de trabajo. Actuaciones dirigidas a
reducir la ocupacién de la victima y su empleabilidad, como son no
asignarle trabajo alguno, asignarle tareas totalmente indtiles, sin
sentido o degradantes, atribucién sistematica de tareas diferentes,
superiores o inferiores a las competencias de la persona, impartir
drdenes contradictorias o imposibles de cumplir o criticar los trabajos
que realiza.

Violencia verbal o gestual. Actuaciones que afectan a la salud fisica o
psiquica de la victima, como son obligarle malintencionadamente a
realizar trabajos peligrosos o especialmente nocivos para la salud,
amenazarle o gestos de violencia fisica como empujarie.
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No obstante, mientras que un solo acto puede ser lo suficientemente grave
para constituir acoso sexual (agresion fisica o chantaje sexual) la reiteracién
de las formas de conducta expuestas, ademas de la motivacién basada en
el sexo de la persona en el caso del acoso por razon de sexo, constituye un
requisito intrinseco de la existencia de estos tipos de acoso, siendo el efecto
acumulativo el que constituye su condicién, al ser el tiempo el que produce
los efectos devastadores sobre la salud psiquica y fisica de la victima.

V. MEDIDAS PREVENTIVAS

= Comunicacién de la declaracién de principios y de este protocolo,
garantizando su conocimiento efectivo, a todos los integrantes de la
Diputacidn.

= Responsabilidad: Todas las trabajadoras y trabajadores tienen la
responsabilidad de ayudar a garantizar un entorno laboral en el que
se respete la dignidad, y la direccién y mandos deberan tener
especialmente encomendada la labor de garantizar que no se
produzca acoso de algln tipo bajo su poder de organizacion.

* Formacién: En linea con el compromiso de tolerancia cero hacia
cualquier conducta constitutiva de acoso, esta materia sera incluida
en los programas de formacién existentes en la Diputacién de Avila.
Dichos programas deberdn ir dirigidos a todas las trabajadoras y
trabajadores sin distincién alguna. Por lo que respecta a todas
aquellas personas que dentro de la empresa tengan alguna funcién o
cometido oficial en el procedimiento de tutela frente al acoso,
deberan recibir una formacién especifica.

V. PROTOCOLO.

A. Procedimiento de actuacién en los centros de trabajo para
las personas trabajadoras.

Contactar con la persona designada por la mesa de Igualdad como
responsable, previo paso a comunicarlo conjuntamente a la persona
designada responsable de RRHH. El contacto sera a través de llamada
telefénica, y si no fuera posible, de mensaje de texto o en el buzén de voz.

La respuesta siempre sera de apoyo a la victima del acoso, con lo que la
trabajadora podra irse a su domicilio sin penalizacién laboral por ello.

B. Procedimiento de actuacién en los centros de trabajo para
la Diputacién de Avila.
En el momento en el que la Diputacién tenga constancia del episodio de
acoso sexual o por razén de sexo a través del contacto telefdnico con la
victima, garantizara la integridad de |a trabajadora o trabajador, para lo cual
permitird que éstas abandonen el puesto de trabajo.
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La Diputacién debera activar el protocolo desde el momento que conozca el
episodio.

C. Procedimiento de actuacion comin en los centros de
trabajo.

_Competencias y asesoramiento:

El procedimiento de actuacién se llevard a cabo por la Comisién de
lgualdad.

Una de sus competencias consistirA en poder asistir a las personas
afectadas proporciondndoles informacién y asesoramiento en las posibles
actuaciones a seguir. Ademdas, entre otras posibles estardn:

El poder recibir las denuncias por escrito de cualquier tipo de acoso.

Recomendar ante la direccién de Recursos Humanos las medidas
preventivas que se consideren oportunas.

Elaborar un informe con las conclusiones sobre el supuesto acoso
investigado, que incluirdn los indicios y medios de prueba, sus posibles
agravantes o atenuantes.

- Estar informada de las sanciones impuestas y de su cumplimiento.

Informar de forma confidencial al resto de personas miembros del
comité de empresa y mandos vinculados al personal afectado sobre las
actuaciones llevadas a cabo en el seno de la comision.

_Denuncia:
El procedimiento para el tramite de la denuncia sera el siguiente:
1.-Presentacién de la demanda por parte de la persona afectada, por
escrito, haciendo constar los hechos, posibles testigos y medios de prueba,
a la direccién de Recursos Humanos, o al Comité de Empresa, apoyada en
todo momento por la persona designada por la representacién legal de la
plantilla que forme parte de la Comisién de Igualdad.
2.-Traslado de la denuncia a la Comisién de lgualdad, garantizandose la
méxima confidencialidad.
3.-Una vez recibida la denuncia y en la mayor brevedad posible, la direccién
de Recursos Humanos, junto con la responsable del Programa de mujer, la
Agente de Igualdad, y el responsable de salud laboral abrirdn el expediente.,
4.- La instruccién del expediente comprenderd las correspondientes
investigacionesfaveriguaciones a fin de tomar conciencia de los hechos de
una manera objetiva, debiendo realizar las mismas con el debido respeto y
tacto hacia las personas afectadas por la denuncia:

- Toma de testimonios de las partes y de personas testigos
propuestas por ambas.

.- Recogida de informacién acerca de los medios de prueba que

consten en la denuncia.
5.- En el plazo maximo de 10 dias naturales, contados a partir de la
presentacién de la denuncia, la instruccién presentard el expediente a la
Comisién de Igualdad para su resolucién, elaborando un informe sobre el
supuesto caso de acoso investigado, indicando las conclusiones alcanzadas,
las circunstancias agravantes o atenuantes observadas.
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Durante todo el procedimiento, tanto la persona denunciante como la
denunciada (slempre que formen parte de la misma empresa) podran ser
asistidas por una persona representante sindical.

Se establecerén por parte de la direccién de la Diputacidn, si procede, las
medidas cautelares necesarias, sin que éstas supongan trato desfavorable
para la persona denunciante ni presuncién de culpabilidad para la
denunciada, siendo una de ellas, caso de solicitarlo el denunciante, un
traslado cautelar del mismo a otro puesto de trabajo, mientras se
esclarecen los hechos.

Conclusién

Si los hechos analizados resultasen ser constitutivos de falta se procederd a
la apertura de un expediente disciplinario siguiéndose el procedimiento
ordinario fijado en el convenio para el caso de acoso sexual, amplidndose en
el mismo sentido para el acoso por razén de sexo.

Se establece la siguiente enumeracién de las faltas:
*  Es falta grave el acoso de cardcter ambiental.

=  Es falta muy grave:
o El acoso sexual explicito.
0 El chantaje sexual.
0 El acoso por razén se sexo.

o La reincidencia o reiteracidn en la comisién de una falta
grave.

0 Cualquier conducta calificada como falta muy grave en
sentencia firme,

Sera siempre un agravante la situacién de contratacién temporal o en
periodo de prueba.
Las sanciones, siempre conformes al convenio colectivo o norma superior
vigente en cada momento, consistirdn en:

= Por falta grave:

=  Por falta muy grave:

lgual actuacién se llevara a cabo con la persona denunciante caso de que se
considere la denuncia efectuada bajo el supuesto de mala fe.

Si el resultado del expediente fuera de sobreseimiento, porque se considere
gue las pruebas no son concluyentes, aunque la denuncia haya sido
realizada de buena fe, el denunciante podréd solicitar el traslado de puesto
sin que el mismo suponga una mejora o detrimento de sus condiciones
laborales.

Una vez cerrado el expediente, se supervisara la situacién posterior de las
dos partes, a fin de asegurarse de la inexistencia de represalias y de que
todo ha vuelto a la normalidad.
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Sefialaremos que con arreglo al articulo 12 LOIEMH sobre Tutela judicial
efectiva.

1. Cualquier persona podra recabar de los tribunales la tutela del derecho a
la igualdad entre mujeres y hombres, de acuerdo con lo establecido en el
articulo 53.2 de la Constitucién, incluso tras la terminacién de la relacién en
la que supuestamente se ha producido la discriminacién.

2. La capacidad y legitimacién para intervenir en los procesos civiles,
sociales y contencioso-administrativos que versen sobre la defensa de este
derecho corresponden a las personas fisicas y juridicas con interés legitimo,
determinadas en las Leyes reguladoras de estos procesos.

3. La persona acosada sera la Unica legitimada en los litigios sobre acoso
sexual y acoso por razén de sexo.

VI. CONFIDENCIALIDAD DE LA INVESTIGACION.

A lo largo de todo el procedimiento se mantendra una estricta
confidencialidad, y todas las investigaciones internas se llevarén a cabo con
tacto y con el debido respeto tanto hacia la persona que ha presentado la
denuncia, como hacia la persona denunciada, que tendré la presuncién de
inocencia.
El Comité de Seguridad y Salud pondra de forma expresa en conocimiento
de todas las personas que intervienen la obligacién de confidencialidad.
Cualquier violacion de esta confidencialidad podra deparar la
responsabilidad laboral o de otra indole que en derecho corresponda.
Dtras garantias de actuacién serian;
Proteccitn de la dignidad de las personas afectadas

- Imparcialidad.

- Prohibicién de represarias.

- Diligencia y celeridad.

Vil. DISPOSICION FINAL.

-La Comisién de Igualdad, llevara el control y el registro de la denuncia
presentada vy la resolucién del expediente asi como las distintas acciones
preventivas de Diputacién, con el objetivo de realizar un informe anual del
cumplimiento de objetivos.

Si el contenido de este protocolo fuese contradictorio a cualquier normativa
reguladora con walidez en un futuro, las personas abajo firmantes se
comprometen a su inmediata adecuacion.

Y para que conste Yy surta efecto se firma y se reconoce el presente
documento en Avila, a 13 de febrero de 2019

PRESIDENTE DE DIPUTACION
Don José Manuel Sanchez Cabrera
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PRESIDENTA DE LA MESA
D. 2 Beatriz Diaz Morueco,
Diputada de Familia Dependencia y Oportunidades

VOCALES:

D. Mariano Robles Morcillo (PP)

D. Carlos Moral Herranz (UPD)

D Santiago Jiménez Gémez ( I.U.)

D. Silvia Llamas Arostegui (PSOE)

D. Rubén Arroyo Nogal (Trato Ciudadano)
D. Alberto Becerril Rodriguez (Ciudadanos)
D2, Eva Gil Mateos (CCOO)

D2 Maria Dolores Carral Oyarzabal (CSIF)
D2 Maria Del Carmen Arruche (UGT)

D. Gregério Crespo Caro (Servicio RRHH)
D2 Loreto Pericacho Rodriguez (P. Mujer)
D2 Maria Sonsoles Pérez Jiménez (Agente de lgualdad)

ANEXO II.

GLOSARIO DE TERMINOS SOBRE IGUALDAD

“Acoso sexual: situacién en la cual se produce cualquier comportamiento
verbal, no verbal o fisico no deseado, de indole sexual, con el propésito o el
efecto de atentar contra la dignidad de una persona, especialmente, cuando
se crea un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.

Acoso sexual:

Acoso por razén de sexo: situacibn en la que se produce un
comportamiento no deseado relacionado con el sexo de una persona, con el
propésito o el efecto de atentar contra la dignidad de la persona y de crear
un entorno intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo.”

Brecha de género: Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la
categorfa de una variable.

Brecha salarial: Seqin la Comision Europea "es la diferencia existente
entre los salarios percibidos por los trabajadores de ambos sexos, calculada
sobre la base de la diferencia media entre los ingresos brutos por hora de
todos los trabajadores”.

: Reparto de las posiciones de poder y de toma
de decisiones (entre el 40 y el 60% por sexo) entre mujeres y hombres en
todas las esferas de la vida, que constituye una condicién importante para
la igualdad entre hombres y mujeres,

Conciliaciéon: Supone propiciar las condiciones para lograr un adecuado
equilibrio entre las responsabilidades personales, familiares y laborales. Es
un concepto que, tradicionalmente ha aparecido ligado, en exclusiva, a las
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mujeres, por lo que es necesario trascender su significado prestando
especial atencién a los derechos de los hombres en esta materia, evitando
que las mujeres sean las Gnicas beneficiarlas de los derechos relativos al
cuidado de hijos vy otras personas dependientes, ya que la asuncién en
solitario, por parte de las mujeres, de estos derechos entra en colisién con
su derecho de acceder y permanecer en el empleo.

Corresponsabilidad: Concepto que va mas allé de la mera "conciliacién” y
que implica compartir la responsabilidad de una situacidn, infraestructura o

actuacién determinada. Las personas o agentes corresponsables poseen los
mismos deberes y derechos en su capacidad de responder por sus
actuaciones en las situaciones o infraestructuras que estadn a su cargo. Se
aplica a &mbito de la igualdad y corresponsabilidad en el ambito de la pareja
en lo referente a la crianza y trabajo doméstico.

t ad. r_sexo: Recogida de datos e informacion
estadistica desglosada por sexo, que hace posible un analisis comparativo
contemplando la especificidad del “género”. Ello permite visibilizar la
discriminacién a través de un andlisis comparativo de cualquier cuestion.

Dignidad en el trabajo: Derecho al respeto, vy, en particular, a un lugar de
trabajo libre de acoso sexual o de otro tipo (Resolucién 90/C del Consejo

157/02, de 29 de mayo de 1998, D.O. n? C 157).

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

pudiera ser tratada, en atencién a su sexo, de manera menos favorable que
otra en situacién comparable.

Discriminacidén indirecta: Se considera discriminacién indirecta por razén

de sexo la situacién en que una disposicién, criterio o practica
aparentemente neutros pone a personas de un sexo en desventaja
particular con respecto a personas del otro, salvo que dicha disposicién,
criterio o practica, puedan justificarse objetivamente en atencién a una
finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha finalidad sean
necesarios y adecuados.

Diversidad de género: plantea la necesidad de incorporar los valores de
género como un modo Gtil de abordar la complejidad y ambigliedad de

diferentes entornos. Las mujeres no son consideradas como un grupo
desfavorecido, como un colective que reivindica derechos, sino como
sujetos que tienen valores que aportar a la sociedad, en general.

Doble presencia: Se trata del hecho de gue recaigan sobre una misma
persona la necesidad de responder a las demandas del espacio de trabajo
doméstico-familiar y a las demandas del trabajo asalariado. La doble
presencia es un riesgo para la salud que se origina por el aumento de la
carga de trabajo as/ como por la dificultad para responder a ambas
demandas cuando se producen de manera simultanea.

: Téermino acunado en la IV Conferencia
Mundial de las Mujeres en Beijin (Pekin) para referirse al aumento de la
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participacién de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso
al poder.

énero: Enfoque de trabajo que pretende integrar,
de forma sistemética, la Perspectiva de Género en los diversos ambitos
{social, econémico y politico) de la vida, tanto en las esferas pablicas como
en las privadas. El enfoque integrado de género es una metodologia de
intervencién basada en la integracién de la perspectiva de género en todas
las esferas de la vida, en todos los niveles de intervencién y en todas las
fases de programacién de una intervencién.

Estereotipo: Idea y creencia que determina un modelo de conducta social
basado en opiniones preconcebidas, que adjudican wvalores y
comportamientos a las personas en funcién de su grupo de pertenencia, por
ejemplo, el sexo

Feminismo:
Ideclogia que defiende que las mujeres deben tener los mismos  derechos
qgue los hombres. (RAE)

Género: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por
oposicién a las biolégicas) entre hombres y mujeres, las cuales han sido
aprendidas, cambian con el tiempo y presentan grandes variaciones tanto
entre diversas culturas como dentro de una misma.

lgualdad: Igualdad de acceso, participacién y beneficios. La finalidad es
lograr la igualdad para las mujeres y los hombres en el proceso de
desarrollo y también conseguir la igualdad entre las mujeres y los
hombres a través del desarrollo.

lgualdad de trato: Supone la ausencia de toda discriminacién, directa o
indirecta, por razén de sexo en los &mbitos econdmico, politico, social,
laboral, cultural y educativo, en particular, en lo que se refiere al empleo, a
la formacién profesional v a las condiciones de trabajo.

Impacto de género: Consiste en identificar y valorar los diferentes
resultados y efectos de una norma o una politica publica en uno y otro sexo,
con objeto de neutralizar los mismos para evitar sus posibles efectos
discriminatorios.

: Art. 14,11 LOIEMH “Criterios generales de actuacién
de los Poderes Piblicos. A los fines de esta Ley, serén criterios generales de
actuacién de los Poderes Piiblicos: (...) La implantacién de un lenguaje no
sexista en el 4mbito administrativo y su fomento en la totalidad de las
relaciones sociales, culturales y artisticas.”

: Es el reconocimiento para distinguir a
aquellas entidades comprometidas con la igualdad entre mujeres y
hombres, con la finalidad de incentivar las iniciativas empresariales que
implanten medidas para la promocién de la igualdad en la gestién de los
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recursos humanos, asi como mejoras en la calidad del empleo de las
mujeres.

Medidas de accién positiva: Medidas dirigidas a eliminar las

desigualdades existentes contra grupos historicamente discriminados. Son
medidas temporales con las que se pretende suprimir y compensar las
desventajas existentes”.

Micromachismos es una forma enmascarada de violencia de
género que estd legitimada socialmente.

Paridad: La participacién en lo pablico y en lo politico, y las tareas que se
derivan de esa participacién deben de recaer igualmente en mujeres y
hombres.

Permiso de maternidad: Licencia retribuida a la que tiene derecho una
mujer antes o después del parto, por un periodo de 16 semanas a disfrutar

segln lo marcado en la legislacién y las practicas nacionales (Directiva
92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, D.O. n° L 348 de
2B/11/1992).

Permiso de paternidad: Licencia retribuida de 4 semanas de duracion de

forma ininterrumpida, a la que tiene derecho la otra persona progenitora de
una nifia/nifio. Puede disfrutarse desde el momento del nacimiento, durante
las 16 semanas de suspensién por la maternidad o inmediatamente después
de estas semanas.

Planes de lgualdad: Art. 46 LOIEMH "1. Los planes de igualdad de las
empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de
realizar un diagnéstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar
la discriminacién por razén de sexo. Los planes de igualdad fijaran los
concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucién, asi como el establecimiento de sistemas
eficaces de seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

Perspectiva de género; Andlisis de la realidad surgido desde el

pensamiento feminista para interpretar las relaciones de poder que existen
entre mujeres y hombres. Explica la vida social, econémica y politica desde
una posicion que hace visible el mundo femenino, su realidad y sus
aportaciones, comparando sus derechos con los de los masculinos. Pone de
manifiesto que el origen y la perpetuacién de la desigualdad no responde a
situaciones naturales o biolégicas sino a la construccién social transmitida a
través de |la socializacién diferenciada de género.

Politicas de lgualdad de Oportunidades. Son |a instrumentalizacién de
la igualdad de oportunidades. Las intervenciones a partir de las cuales este

principio se llevan a la practica.

Principio de Igualdad. Principio juridico que ampara la igualdad entre los
sexos y condena la discriminacién, Viene a recordar que todas las personas
somos iguales ante la ley. Es sinénimo del principio de no discriminacion.
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Principio de lgualdad de Oportunidades: Necesidad de establecer

medidas dirigidas a tratar de manera mas favorable a aquellos colectivos
gue todavia soportan diferentes tipos de discriminacién.

Publicidad sexista: Aquella publicidad que atente contra la dignidad de las
mujeres. Se entendera como sexista la que muestre a las mujeres de forma
vejatoria, utilizando directamente su cuerpo o partes del mismo como mero
objeto desvinculado del producto que se pretende promocionar, o una
imagen asociada a comportamientos estereotipados.

rati : Son aquellas medidas
econdmicas, comerciales, laborales, asistenciales o de otra indole que la
empresa establece, con la finalidad de mejorar la situacién de igualdad
entre mujeres y hombres en la misma.

Roles: Pautas de accién y comportamiento asignadas a hombres y a
mujeres, respectivamente, e inculcadas y perpetuadas segin lo descrito en
“Contrato social de género”.

: Concentracién de mujeres en nichos laborales
estereotipadamente  femeninos y de hombres en  aquellos
esterectipadamente masculinos. Las mujeres suelen concentrarse en
aquellos grupos donde existe mayor precariedad laboral.

¢ Se da cuando los hombres
ocupan los puestos de toma de decisiones y el ascenso vertical en la carrera
profesional de las mujeres es inexistente,

Sexismo;: Mecanismo por el cual se conceden privilegios o se practica
discriminacién contra una persona en razén de su sexo, impidiendo la
realizacién de todo el potencial humano que posee.

Sexo; Condicién orgénica, biclégicamente identificable, que diferencia a los
seres animados en hembras y machos.

Suelo pegajoso: Concepto referido al trabajo maternal, trabajo conyugal y
trabajo doméstico, los cuales imponen una “adhesividad” a las mujeres,
para las cuales esto supone una imposibilidad el desarrollo de una carrera
profesional. Esta asuncién sistemdtica de las responsabilidades y cargas
afectivas y emocionales del ambito doméstico sobre las mujeres, dificulta e
impide la realizacién personal y profesional lejos del ambito familiar.

Techo de Cristal: Superficie superior invisible en la carrera laboral de las
mujeres, dificil de traspasar, que les impide seguir avanzando hacia puestos
de mayor responsabilidad. Su cardcter de invisibilidad viene dado por el
hecho de que no existen leyes ni dispositivos sociales establecidos ni
cédigos visibles que impongan a las mujeres semejante limitacién, sino que
estd construido sobre la base de otros rasgos que por su invisibilidad son
dificiles de detectar.

42 www.diputacionavila.es
bop@diputacionavila.es
Depésito Legal AV-1-1-1958




DIPUTACION
(5 oF aviia

2rs tre g”: Término anglosajén
que se utillza para designar Ia lntegraCIdn de Ia dimension de género en las
politicas generales, de tal forma que el principio de igualdad se constituya
en el eje vertebrador de las mismas. Implica que se deben tener en cuenta
las cuestiones relativas a la igualdad de oportunidades entre hombres y
mujeres de forma transversal en todas las politicas y acciones, y no abordar
este tema (nicamente bajo un enfoque de acciones directas y especificas a
favor de las mujeres.

Vielencia de género: Las Naciones Unidas reconocen en 1980 como la
violencia contra las mujeres es el crimen encubierto mas frecuente en el
mundo. La Declaracién de las Naciones Unidas sobre la eliminacién de la
violencia contra las mujeres define esta violencia como “todo acto de
violencia basado en la pertenencia al sexo femenino que tenga o pueda
tener como resultado dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicoldgico para las
mujeres, inclusive las amenazas de tales actos, la coaccidn o la privacién
arbitraria de libertad, tanto si se produce en la vida ptblica o privada”.

LOIEMH: Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva

www.diputacionavila.es
bop@diputacionavila.es
Depédsito Legal AV-1-1-1958

43



