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Presentacion

""

La igualdad entre mujeres y hombres, ademas de
ser un derecho fundamental reconocido en el or-
den internacional y nacional, constituye una ne-
cesidad estratégica para alcanzar una verdadera
democracia y para construir una sociedad mas
justa, cohesionada y desarrollada social y econo-
micamente.

Las Administraciones Publicas, como empleadoras
y responsables de la ejecucion de las politicas pu-
blicas, deben poner en marcha e impulsar cuantas
actuaciones sean necesarias en materia de orga-
nizacién de su personal a fin de dar cumplimiento
al principio de igualdad efectiva entre mujeres y
hombres, actuando ademas como referente no sélo
parael resto de organizaciones, publicas y privadas,
sino para la sociedad en su conjunto.

El Consejo Comarcal de El Bierzo, como entidad
publica, estd comprometida con la consecuciéon de
una sociedad justa, plural, igualitaria e inclusiva. Sus
valores éticos son el compromiso, el respeto, la res-
ponsabilidad y la equidad. Estos elementos son ba-
sicos para construir una organizacion en la que las
oportunidades sean iguales para todas las personas
trabajadoras, valorando Unicamente su esfuerzo y
dedicacién en funcién de habilidades y capacidades,
sin sesgos sexistas ni de ninglin otro tipo.

El equipo de Gobierno ha asumido su compromiso
con las politicas de igualdad respondiendo a las de-
mandas del contexto actual y de la legalidad vigen-
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te. Su esfuerzo se dirige a la aplicacién de la pers-
pectiva de género de forma transversal en todas las
areas de la actividad, en la mejora continua y en la
participacion de la plantilla en dicha mejora.

El Plan de Igualdad de Oportunidades entre Muje-
res y Hombres de El Consejo Comarcal de El Bierzo
es fundamental para poder implantar, de forma real
y efectiva, el principio de igualdad de género en to-
das las politicas corporativas que, en diversos nive-
les, viene desarrollando la entidad.

El objetivo general de este | Plan de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres es forta-
lecer la integracion de la perspectiva de género en
los valores que conforman la cultura de El Consejo
Comarcal de El Bierzo y en la gestién de su capital
humano, garantizando una politica igualitaria entre
los hombres y mujeres que prestan sus servicios en
la entidad comarcal y logrando una mayor motiva-
cion del personal trabajador.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un docu-
mento de trabajo que recoge el compromiso mos-
trado por parte de las organizaciones con respecto
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a dicha materia. Se trata de una propuesta estraté-
gica que se plantea como “un conjunto ordenado
de medidas, adoptadas entre mujeres y hombres
para eliminar la discriminacién por razén de sexo”.
Se sefalan las actuaciones y medidas que se van a
implantar en beneficio de la igualdad de oportuni-
dades, mediante conclusiones extraidas de un diag-
nostico de situacién previamente realizado.

Este | Plan de la entidad comarcal recoge un resu-
men del andlisis y diagnéstico de la situacion actual
de la igualdad entre mujeres y hombres, los pro-
blemas detectados, necesidades y retos a abordar,
los objetivos estratégicos planteados por la organi-
zacion para corregir las deficiencias y alcanzar los
resultados propuestos, las medidas detalladas aim-
plantar para llevar a cabo los cambios propuestos,
responsables, cronograma, sistema de seguimiento
y evaluacion.

Se define ademas como un Plan Integral que esta
diseflado para todas las personas que trabajan en
la institucion publica, es participativo y dialogado
puesto que se ha dado voz a todo el personal traba-
jador y directivoy han participado voluntariamente
en el cumplimiento de los cuestionarios entrega-
dos sobre temas de igualdad, es ademas un plan
transversal de aplicaciéon en todas las estructuras
y politicas institucionales. Se concibe como un plan
dindmico, flexible y adaptable, tanto a nivel de fun-
cionamiento de la propia organizacién, como a los
posibles cambios legislativos que pudieran produ-
cirse.

Para llevar a cabo este propésito se ha contado con
la representacion legal de trabajadores y trabaja-
doras, no sélo en el proceso de negociacién colec-
tiva, tal y como establece la Ley Orgéanica 3/2007
para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres,
sino en todo el proceso de desarrollo y evaluacion
de las mencionadas medidas de igualdad o Plan de
igualdad, constituyéndose el 12 de mayo de 2022 |a
Comision Negociadora.

El ambito de aplicacién del plan no incluye el per-
sonal funcionario al servicio de la entidad comarcal,
comprende el personal laboral (fijo, indefinido no
fijo y temporal) y para su desarrollo, se ha utilizado
la metodologia de elaboracion de planes estratégi-
cos propuesta por el Instituto de la Mujer.

Su aplicacién es temporal con una duraciéon maxima
de 4 anos a partir de su aprobacion por la Comision
Negociadora, tras lo cual se realizard una evalua-
cion de eficacia de resultados, es decir, si los objeti-
vos previstos se han cumplido. Evaluacion que ser-
vira de base para el nuevo plan.
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COMPROMISO DEL EQUIPO
DE GOBIERNO

El Consejo Comarcal de El Bierzo declara su com-
promiso en el establecimiento y desarrollo de po-
liticas que integren la igualdad de trato y oportu-
nidades entre mujeres y hombres, sin discriminar
directa o indirectamente por razén de sexo, asi
como en el impuso y fomento de medidas para con-
seguir laigualdad real en el seno de la organizacion,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como un principio estratégico
de la Politica Corporativa y de Recursos Humanos,
de acuerdo con la definicién de dicho principio que
establece la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo,
para laigualdad efectiva entre mujeres y hombres.

En todos y cada uno de los dmbitos en que se de-
sarrolla la actividad de la entidad comarcal, des-
de la seleccién a la promocién, politica salarial, la
formacion, las condiciones de trabajo y empleo, la
salud laboral, la ordenacién del tiempo de trabajo
y la conciliacién, asume el principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, atendien-
do de forma especial a la discriminacién indirecta,
entendiendo por ésta “La situacion en que una dis-
posicién, criterio o practica aparentemente neu-
tros, pone a una persona de un sexo en desventaja
particular respecto de personas del otro sexo”.

Respecto ala comunicacion, tanto interna como ex-
terna, la organizacion igualmente se compromete
a informar de todas las decisiones que se adopten
a este respecto y se proyectard una imagen de la
empresa acorde con este principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

Los principios enunciados se llevaran a la practica
mediante el fomento de medidas de igualdad co-
menzando por laimplantacién del | Plan que recoge
mejoras respecto a la situacién presente, arbitran-
dose los correspondientes sistemas de seguimien-
to, con la finalidad de avanzar en la consecucién
de la igualdad real entre mujeres y hombres en la
administraciéon local y por extension, en el conjunto
de la sociedad.
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Marco Legal

planes de igualdad aplicables a las em-
pleadas y los empleados publicos se rigen

por lo dispuesto en el articulo 51 de la Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres, asi como en su ar-
ticulo 64 respecto al personal de la Administracién
General del Estado.

Asimismo, a los planes de igualdad de las Admi-
nistraciones Publicas se les aplica lo previsto en la
disposicién adicional séptima del texto refundido
de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
aprobado por el Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre, segln la redacciéon dada por la
disposicién final vigésima cuarta de la Ley 31/2022,
de 23 de diciembre, de Presupuestos Generales del
Estado para el afio 2023 que establece lo siguiente:

“1. Las Administraciones Publicas estan obligadas
a respetar la igualdad de trato y de oportunidades
en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberan
adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres.

2. Sin perijuicio de lo dispuesto en el apartado an-
terior, las Administraciones Publicas aprobaran, al
inicio de cada legislatura, un Plan para la Igualdad
entre mujeres y hombres para sus respectivos am-
bitos, adesarrollar en el convenio colectivo o acuer-
do de condiciones de trabajo del personal funciona-
rio que sea aplicable, en los términos previstos en
el mismo.

El Plan establecera los objetivos a alcanzar en ma-
teria de promocion de la igualdad de trato y opor-
tunidades en el empleo publico, asi como las estra-
tegias o medidas a adoptar para su consecucién. El
Plan serd objeto de negociacién, y en su caso acuer-
do, con la representacién legal de los empleados
publicos en la forma que se determine en la legisla-

0
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cion sobre negociacién colectiva en la Administra-
cion Publica y su cumplimiento sera evaluado con
caracter anual.

3. En el plazo de 3 meses se creard un Registro de
Planes de lgualdad, adscrito al departamento con
competencias en materia de funcién publica, al que
deberan remitir las distintas Administraciones pu-
blicas sus planes de igualdad, asi como sus protoco-
los que permitan proteger a las victimas de acoso
sexual y por razén de sexo, para un mejor conoci-
miento, seguimiento y trasparencia de las medidas
a adoptar por todas las Administraciones Publicas
en esta materia.’

El 21 de marzo de 2023, se publicé en el BOE la Re-
solucion de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria
de Estado de Funcién Publica, por la que se crea el
Registro de planes de igualdad de las Administra-
ciones Publicas y sus protocolos frente al acoso se-
xual y por razén de sexo.

Normativa reguladora europea:

La Union Europea ha desarrollado muchas direc-
tivas, recomendaciones, resoluciones y decisiones
dirigidas a alcanzar la igualdad entre mujeres y
hombres. Algunas son las siguientes:

El Tratado de Amsterdam (1997), en su articulo 2
establece como mision lograr la igualdad entre la
mujery el hombrey en el articulo 3 fija como objeti-
vo la eliminacién de la desigualdad entre la mujer y
el hombre, asi como promover laigualdad.

La Carta de Derechos fundamentales de la Unién
Europea, regula en sus articulos 20y 21 el principio
de igualdad ante la ley y prohibicién de la discrimi-
nacion, asi como estableciendo acciones positivas
como medida para laigualdad entre mujeres y hom-
bres, en su articulo 23.

[N
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Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y
del Consejo, de 23 de septiembre de 2002, relativa
ala aplicacion del principio de igualdad de trato en-
tre hombresy mujeres en lo que se refiere al acceso
al empleo, a laformaciény ala promocion profesio-
nal, y a las condiciones de trabajo.

La Estrategia Europea para la Igualdad de Género
2020-2025, que establece los objetivos estratégi-
cos y las acciones clave en materia de igualdad de
género para el periodo sefalado.

Normativa nacional:

La Constitucion Espanola de 1978 proclama la
igualdad ante la ley sin discriminacién de ningun
tipo entre los derechos fundamentales, con el ar-
ticulo 14; que se acompana de la disposicién del
articulo 9.2. que promueve la igualdad efectiva alu-
diendo a los poderes publicos como responsables
de erradicar todo obstaculo que lo impida. Ademas,
el articulo 35.1 alude a la no discriminacién de re-
muneracion entre sexos por igual trabajo.

En materiadeigualdad, lalegislacién se haido adap-
tando progresivamente a partir de los afios 2000
trasponiendo la normativa internacional y directi-
vas europeas, e igualmente ha ido desarrollando le-
yes nacionales. De este modo la Ley 30/2003 sobre
medidas para incorporar la valoracion del impacto
de género en las disposiciones normativas elabo-
radas por el Gobierno, introduce la elaboracién de
informes sobre el impacto por razén de género.

Posteriormente, se desarrollé la Ley Organica
1/2004, de 28 de diciembre, de medidas para la
proteccion integral contra la Violencia de Género,
gue supuso un gran avance en la consecucion de la
erradicacién de la violencia, como discriminacion

Para la igualdad
efectiva de hombres
v mujeres se dio un
gran avance, ya que se
incorporan novedades
como la prevencion
de conductas
discriminatorias
e introduccion de
politicas activas
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mas visible respecto a las mujeres, estableciendo
sanciones, asi como reconociendo a las victimas,
tanto mujeres como descendientes, la asistencia
por parte de los poderes publicos.

Con la aprobacién de la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de hombres
y mujeres se dio un gran avance, ya que se incorpo-
ran novedades como la prevenciéon de conductas
discriminatorias e introduccion de politicas activas
entorno al principio de igualdad en todas sus areas,
haciendo efectiva la transversalidad del mismo y
la necesidad de garantizar amparo especifico en la
materia. Todas las medidas declaran la prohibicion
y eliminacién de cualquier tipo de discriminacién
por razén de sexo en cualquier aspecto de la vida,
en concreto en los &mbitos social, cultural, politico,
civil y laboral.

Ensuarticulo 51, establece como criterios de actua-
cion de las Administraciones Publicas, en el ambito
de sus respectivas competencias y en aplicacién del
principio de igualdad entre mujeres y hombres, los
siguientes:

» Remover los obstaculos que impliquen la pervi-
vencia de cualquier tipo de discriminacién con
el fin de ofrecer condiciones de igualdad efec-
tiva entre mujeres y hombres en el acceso al
empleo publico y en el desarrollo de la carrera
profesional.

» Facilitar la conciliacion de la vida personal, fa-
miliar y laboral, sin menoscabo de la promocién
profesional.

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

» Promover la presencia equilibrada de mujeres
y hombres en los érganos de seleccién y valo-
racion.

» Establecer medidas efectivas de proteccion
frente al acoso sexual y al acoso por razén de
Sexo.

» Establecer medidas efectivas para eliminar
cualquier discriminacion retributiva, directa o
indirecta, por razon de sexo.

» Evaluar periédicamente la efectividad del prin-
cipio de igualdad en sus respectivos ambitos de
actuacion.

El Real Decreto legislativo 2/2015, de 23 de oc-
tubre por el que se aprueba el texto refundido de
la Ley del Estatuto de las personas Trabajadoras,
recoge la no discriminacién en las relaciones labo-
rales, asi como las condiciones de remuneracion es-
pecialmente tratandose de trabajos con las mismas
funciones.
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Al principio del afio 2019, entré en vigor el Real
Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas
urgentes para garantia de la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el em-
pleo y la ocupacién, que persigue fomentar nuevas
medidas que permitan hacer efectivo el principio
de igualdad de trato y de oportunidades entre mu-
jeres y hombres, al entender que dicho objetivo
previsto en la citada Ley Orgéanica 3/2007 no habia
sido alcanzado.

Asimismo, esta normativa introduce la obligacién
progresiva a aquellas compaiias de mas de 150,
100y hasta 50 empleados/as, de contar con un Plan
de lgualdad aprobado de conformidad con la Ley de
Igualdad previamente referida.

Eneste sentido el Real Decreto-Ley 6/2019,de 1 de
marzo, de medidas urgentes para la garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres
y hombres en el empleo y la ocupacion, incorporé
diversidad de cambios y adaptaciones de diferentes
normativas como la obligacién de las empresas de
contar con un plan de igualdad a partir de 50 per-
sonas trabajadoras, adaptandose progresivamente
en el tiempo. Por otra parte, se introducia la equi-
paracion de los permisos de paternidad, ejercidos
por la persona cényuge de la persona gestante, lo
gue ha generado un avance normativo que permite
el efectivo ejercicio corresponsable respecto a los
cuidados de las personas descendientes.

Finalmente, en 2020 se aprobaron dos normativas
para el desarrollo reglamentario de la materia a ni-
vel estatal:

El Real Decreto 901/2020, por el que se regulan los
planes deigualdady su registroy se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registroy
depdsito de convenios y acuerdos colectivos de tra-
bajo. Este surge para cumplir el mandato de regis-
troydesarrollar su procedimiento, estableciendo la
inscripciéon obligatoria, sean los planes de caracter
voluntario o no; ademas de establecer el contenido
minimo del mismo para su adecuacién e impacto.

En su articulo 7 dispone que “El resultado del pro-
ceso de tomay recogida de datos en que el diagnés-
tico consiste, como primera fase de elaboracién del
plandeigualdad, vadirigido a identificar y a estimar
la magnitud, a través de indicadores cuantitativos
y cualitativos, de las desigualdades, diferencias,
desventajas, dificultades y obstaculos, existentes
0 que puedan existir en la empresa para conseguir
la igualdad efectiva entre mujeres y hombres. Este
diagndstico permitirad obtener la informacién preci-
sa para disefary establecer las medidas evaluables
qgue deben adoptarse, la prioridad en su aplicacion
y los criterios necesarios para evaluar su cumpli-
miento.”
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las Administraciones
Publicas estan obligadas
arespetar laigualdad de
trato y oportunidades

El Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de
igualdad retributiva entre hombres y mujeres, si-
gue la misma linea e introduce la auditoria retribu-
tiva como pieza esencial del diagnéstico del plan de
igualdad, definiendo los elementos a contener, asi
como el registro salarial al que deben tener acceso
las personas trabajadoras y/o la representacion le-
gal en aras de garantizar la transparencia salarial y
erradicar las diferencias salariales sexistas.

Normativa autonomica:

Castillay Ledn reconoce en el articulo séptimode la
Ley Orgénica 4/1983 de 25 de febrero de Estatuto
de Autonomia de Castillay Ledn que, “corresponde
a los poderes publicos de Castillay Ledn promover
las condiciones para que la libertad y laigualdad del
individuo y de los grupos en que se integran sean
reales y efectivas, remover los obstaculos que im-
pidan o dificulten su plenitud y facilitar la participa-
cion de todos los castellanos y leoneses en la vida
politica econdmica, cultural y social”.

El Estatuto fue reformado por la Ley Organica
11/1994, de 24 de marzo, y por la Ley Organica
4/1999, de 8 de enero, asumiéndose en su redac-
cion final, ademas del mandato constitucional de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres dirigido a los poderes publicos de Castilla y
Ledn (art 8.2), el compromiso institucional con la
igualdad de género. De este modo dispone en el ar-
ticulo 14 el derecho a la no discriminacién por ra-
z6n de género de la siguiente manera:

1. Se prohibe cualquier discriminacién de género u
orientacién sexual, ya sea directa o indirecta.

11
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2. Los poderes publicos de Castilla y Ledn garanti-
zaran la transversalidad del principio de igualdad
de género en todas sus politicas, promoviendo ac-
ciones positivas para lograr la igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres, sobre todo en los
ambitos educativo, econémico, laboral, en la vida
publica, en el medio rural, en relacién con la salud
y con los colectivos de mujeres en situacion de ne-
cesidad especial, particularmente las victimas de
violencia de género.

En el articulo 11 del capitulo 11.3. La ley promovera
laigualdad efectiva de las mujeres y de los hombres
en el acceso a los mandatos representativos auto-
némicos.

Por otro lado, el articulo 32.1.19% establece como
competencia exclusiva de la Comunidad Auténoma
la promocion de la igualdad de la mujer.

La Ley 7/1985, de 2 de abril, Reguladora de las
Bases del Régimen Local, establece en su articulo
28 que los municipios pueden realizar actividades
complementarias de las propias de otras Adminis-
traciones Publicas vy, en particular, la promocion de
la mujer. La Ley 1/1998, de 4 de junio, de Régimen
Local de Castilla y Ledn establece en su articulo
20.1 que los municipios de Castillay Leén ejerceran
competencias en materia de promocion de la igual-
dad de la mujer en los términos que se establezcan
en la legislacién del Estado y de las Comunidades
Auténomas.

LaLey 1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Opor-
tunidades entre Mujeres y Hombres en Castilla y
Ledn, regula el marco de actuacién adecuado en
orden a promover igualdad de la mujer, de confor-
midad con lo previsto en el articulo 32.1. 192 del
Estatuto de Autonomia de Castillay Ledny se erige
como una norma que contempla de forma integral
los aspectos de promocién de la igualdad y asisten-
cia alamujer.

En el ambito de la promocién de la igualdad tienen
especial relevancia los aspectos educativos, econ6-
micos y de conciliacion de la vida familiar y laboral.

promover lalibertady la
igualdad del ser humano y de
los grupos en que se integran.
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Los primeros, por el hecho de que cualquier cam-
bio social que pretenda realizarse con garantias
debe impulsarse desde edades muy tempranas, los
segundos por la trascendencia que tiene para la
emancipacién de la mujer disponer de independen-
cia econdmica vy, el tercero, por ser una condicién
indispensable para la plena incorporacién de la mu-
jer alavidaeconémicay social.

Otro aspecto a destacar es el relativo a la supera-
cion de una imagen estereotipada de la mujer en
la sociedad. El avance de las nuevas tecnologias, la
televisién por satélite y por cable, asi como el acce-
so global a la informacién han dado lugar a nuevas
oportunidades para la evolucion de la imagen de la
mujer. En este sentido, el papel de los medios de co-
municacion por su relacion directa con la sociedad
y la posibilidad de crear opinién es decisivo para lo-
grar un trato igualitario de mujeres y hombres.

Se puede concluir en consecuencia que, si se de-
sarrollan acciones positivas en los cuatro ambitos
educativo, econémico, de conciliacion de la vida
familiar y laboral y de imagen de la mujer, se pro-
moveran cambios en cadena en el resto de campos
descritos en la Ley bajo el epigrafe de la promocién
de laigualdad.

El drea de asistencia a la mujer estd ligada intima-
mente a la de promocién de la igualdad. No se debe
obviar que la diferencia de trato y de oportunida-
des entre mujeres y hombres puede engendrar si-
tuaciones de violencia. Castillay Ledn ha elaborado
Planes de actuacién contra la violencia hacia la mu-
jer, a través de cuyo desarrollo se han dado pasos
positivos.

El campo de la asistencia se extiende a los colecti-
vos de mujeres que padecen una problematica es-
pecifica por razén de género, mujeres con respon-
sabilidades familiares no compartidas, mujeres con
discapacidad, mujeres inmigrantes, mujeres perte-
necientes a minorias étnicas, mujeres sometidas a
explotacién sexual y mujeres que estén o hayan es-
tado en centros penitenciarios.

12
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Esta Ley pretende ser un instrumento efectivo que
impulse el desarrollo en la Comunidad de Castillay
Ledn de acciones dirigidas a los siguientes objetivos:

»

Favorecer la igualdad de oportunidades para
la mujer en el acceso al empleo, la culturay la
formacion en general, mediante la adecuada
planificacién de las actuaciones.

Implicar a todas las entidades publicas y priva-
das en la realizacion de programas para el fo-
mento de la igualdad e integracion de la mujer.

Desarrollar actuaciones que hagan visible la
presencia de la mujer en todos los dmbitos de
la sociedad.

Sensibilizar a la poblacién de la Comunidad
de Castilla y Ledn sobre el beneficio social de
la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Fomentar la conciliaciéon de la vida familiar y
profesional.

Promover la constitucién de asociaciones que
tengan entre sus fines avanzar en la igualdad
entre mujeres y hombres.

I PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES ///MARCO LEGAL

» Impulsar de forma especifica la promocién eco-
némica, social y cultural de las mujeres del dm-
bito rural.

» Prevenir situaciones de violencia contralas mu-
jeres, através de la promocién de laigualdad.

» Impulsar una politica de atencién integral a las
mujeres maltratadas y otras mujeres con nece-
sidades especiales por razén de género.

» Eliminar aquellas manifestaciones de discrimi-
nacién y desigualdad que sean detectadas en
nuestra Comunidad.

A pesar de los importantes avances legislativos en
materia de igualdad desde la segunda mitad del si-
glo XX, alin no se ha logrado erradicar la desigual-
dad por razén de género en Castilla y Ledn, por lo
gue esta situacion obliga a los poderes publicos a
poner en marcha politicas publicas dirigidas a la eli-
minacion de ladiscriminacidony agarantizar laigual-
dad de oportunidades entre mujeres y hombres.

13
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Conceptos Basicos

presente Plan contiene una serie de obje-

| tivos, acompafados de medidas, acciones

planificadas, asi como un plan de segui-

miento, cuyo objetivo es dar cumplimiento a las pre-

visiones legales de mejora que se ha detectado en el

informe de diagndstico y sobre las que ambas par-
tes en la Comisiéon han trabajado conjuntamente.

Para garantizar el correcto entendimiento y la in-
terpretacion comun, se recogen seguidamente las
definiciones contenidas enla Ley Organica de Igual-
dad efectiva entre mujeres y hombres con respecto
a las principales expresiones que se sefalan en el
presente documento.

» Acciones positivas. Con el fin de hacer efectivo
el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes Publicos adoptaran las medidas es-
pecificas a 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 si-
tuaciones, habran de ser razonables y propor-
cionadas en relaciéon con el objetivo persegui-
do en cada caso.

» Acoso sexual y acoso por razén de sexo. Constitu-
ye acoso por razén de sexo cualquier compor-
tamiento realizado en funcion del sexo de una
persona con el propésito o el efecto de atentar
contrasudignidady de crear un entorno intimi-
datorio, degradante u ofensivo. Se considerara
en todo caso discriminatorio el acoso sexual y
el acoso por razén de sexo. El condicionamiento
de un derecho o de una expectativa de derecho
a la aceptacién de una situacién constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razéon de sexo
se considerara también acto de discriminacion
por razon de sexo.

14 o
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Corresponsabilidad. Supone la distribucion
equilibrada en el seno del hogar de las tareas
y responsabilidades domésticas, el cuidado de
personas dependientes y los espacios de edu-
caciony trabajo, permitiendo a sus miembros el
librey pleno desarrollo de opciones e intereses,
mejorando la salud fisicay psiquica de las muje-
resy contribuyendo a alcanzar unasituacion de
igualdad real y efectiva de ambos sexos.

Derechos de Conciliacién de la vida personal, fami-
liar y laboral. Los derechos de conciliacién de la
vida personal, familiar y laboral se reconoceran
a los trabajadores y trabajadoras de forma que
fomenten la asuncion equilibrada de las res-
ponsabilidades familiares, evitando toda discri-
minacion basada en su ejercicio.

Discriminacién directa e indirecta. Se conside-
rara discriminacion directa por razén de sexo
la situacion en la que se encuentra una perso-
na que sea, haya sido o pudiera ser tratada, en
atencién a su sexo, de manera menos favorable
gue otra en situacién comparable. Se conside-
ra discriminacién indirecta por razén de sexo
la situacién en que una disposicién, criterio o
practica aparentemente neutros pone a per-
sonas de un sexo en desventaja particular con
respecto a personas del otro, salvo que dicha
disposicion, criterio o practica puedan justifi-

)
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carse objetivamente en atencién a una finali-
dad legitima y que los medios para alcanzar di-
cha finalidad sean necesarios y adecuados. En
cualquier caso, se considerara discriminatoria
toda orden de discriminar, directa o indirecta-
mente, por razon de sexo.

Discriminacién por embarazo o maternidad.
Constituye discriminacién directa por razén de
sexo todo trato desfavorable a las mujeres rela-
cionado con el embarazo o la maternidad.

Igualdad de trato y de oportunidades en el acceso
al empleo, en la formacién y en la promocién profe-
sional, y en las condiciones de trabajo. El principio
de Igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres, aplicable en el ambito del
empleo privado y en el del empleo publico, se
garantizard en los términos previstos en la
normativa aplicable, en el acceso al empleo, in-
cluso al trabajador por cuenta propia, en la for-
macién profesional, en la promocidn profesio-
nal, en las condiciones de trabajo incluidas las
retributivas y las de despido, y en la afiliacién y

objetivo fundamental
supone el principio de

igualdad entre mujeresy
hombres

I PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES

»

»

///CONCEPTOS BASICOS

participacion en las organizaciones sindicales y
empresariales, o en cualquier organizacion cu-
yos miembros ejerzan una profesién concreta
incluidas las prestaciones concedidas por las
mismas.

Plantilla equilibrada. El dato ofrece una pre-
sencia equilibrada respecto a la presencia de
ambos sexos, segun la Disposicion Adicional
Primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para
la igualdad efectiva de mujeres y hombres: “A
los efectos de esta Ley, se entendera por com-
posicién equilibrada la presencia de mujeres y
hombres de forma que, en conjunto a que se
refiera, las personas de cada sexo no superen el
sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta
por ciento”.

Principio de Igualdad de trato entre mujeres y
hombres. Supone la ausencia de toda discrimi-
nacién directa o indirecta, por razén de sexo, y
especialmente las derivadas de la maternidad,
la asuncién de obligaciones familiares y el esta-
do civil.
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Estructura del
Plan de Igualdad

Diagnoéstico de la situacion de partida de mujeres y hombres en la empresa

El diagndstico se harealizado a partir del anélisis de la informaciéon cuantitativa y cualitativa aporta-
da por la entidad comarcal en materia de:

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Selecciény contratacién.

Formacién.

Promocién profesional.

Condiciones de trabajo.

Retribuciones y Auditoria salarial.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal y familiar.
Infrarrepresentacién femenina.

Prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo.
Comunicacion.

Otras materias:

Politicas de igualdad: violencia de género.

Igualdad de oportunidades y politica social.

Programa de Actuacion

Elaborado en consenso con la representacién legal de las personas trabajadoras mediante
un procedimiento negociado a partir de las conclusiones del diagnéstico y de las carencias
detectadas en materia de igualdad en género.

Se establecen: los objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y accio-
nes positivas necesarias para conseguir los objetivos seialados, un calendario de implan-
tacion, las personas o grupos responsables de su realizacién e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones.

Seguimiento y evaluacion del cumplimiento del Plan de Igualdad.

16

El seguimiento y evaluacion que se realizard mediante personas designadas por cada parte
que recojan informacién sobre su grado de realizacion, sus resultados y su impacto en la
empresa.
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Presentacion de la Entidad

DATOS DE LA ENTIDAD

Razén social

NIF

Domicilio social
Forma juridica

Ao de constitucion

Responsable de la entidad
Nombre

Cargo

Telf.

e-mail

Responsable de Igualdad
Departamento

Coordinadoras
Telf.
e-mail

ACTIVIDAD

Sector Actividad

CNAE

Descripcion de la actividad

Dispersion geograficay
ambito de actuacion

DIMENSION
Personas Trabajadoras

Centros de trabajo
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Consejo Comarcal de El Bierzo
P2401165B

Avenida de la Mineria s/n
Administracién Publica

1991

Olegario Ramén Fernandez
Presidente

987423551
presidencia@ccbierzo.com

Servicio Comarcal para el Empleo,
Emprendimiento e Igualdad

Dolores Haro Gémez y Ménica Salvi Vega
987478140

tusitio@ccbierzo.com

Administracion Publica
8411

Actividades generales de la
Administracién Publica
Comarcade

El Bierzo

Mujeres 42 Hombres 18 Total

1. Servicios generales y departamentos
varios: Avda. de la Mineria. Ponferrada.
2. Formacién: Pasaje Federico Fernandez
Luafa 2. 6% planta. Ponferrada.

3. CAD: Avenida Monte Medulio s/n.
Ponferrada.

4. Turismo: C/ General s/n. Las Médulas.
Carucedo.
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El Consejo Comarcal de El Bierzo es la instituciéon
publica encargada del gobiernoy administracion de
la Comarca de El Bierzo. Su regulacién y funciona-
miento se amparaenlaley 1/1991 de 14 de marzo,
por la que se creay regula la Comarca de El Bierzo,
aprobada en las Cortes de Castilla y Ledn y publi-
cada en el boletin del 20 de marzo de 1991, seguin
la cual en El Bierzo se dan la concurrencia de unas
caracteristicas geograficas, historicas, sociales, y
econdmicas, que la singularizan de cualquier otro
territorio Castellano - Leonés.

El papel que desempena en la gobernanzay el desa-
rrollo de la Comarca es fundamental ya que es una
administracién préxima a la ciudadania, permite y
da soporte a los ayuntamientos para que satisfagan
sus necesidades y favorece la cohesién territorial.
Su gran capacidad de interrelacion con entidades
de los diferentes niveles administrativos, le permite
actuar como engranaje para desarrollar e impulsar
un adecuado equilibrio entre los niveles centraliza-
dores de las grandes estructuras administrativas y
las tendencias mas locales de los pequefios munici-
pios. Recoge y eleva las inquietudes ciudadanas, asi
como las necesidades de las entidades locales mas
pequeias y ademas, traslada y adecua las actuacio-
nesy politicas promovidas desde las administracio-
nes superiores.

En definitiva, el refuerzo de la actividad e integra-
cion adecuada de la entidad comarcal es clave para
avanzar con determinacion en el logro de los obje-
tivos a los que se dirigen las administraciones, es
decir, en la mejora del bienestar de su ciudadania.

Mision:

» Ejecutiva: Dar respuesta a las necesidadesy ex-
pectativas de la ciudadania y de los municipios
que conforman la Comarca de El Bierzo, como
eje central del disefio y prestacién de servicios,
de una forma eficaz y eficiente, mediante un

equipo humano profesional, comprometido vy
orientado a la excelencia.

» Politica: Representar y defender a los munici-
pios de El Bierzo.

» Transversal: Garantizar la igualdad de oportu-
nidades entre mujeres y hombres en la admi-
nistracion comarcal y en el &mbito de sus com-

e )
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///PRESENTACION DE LA
ENTIDAD

La singularidad
de El Bierzoen lo
geogrdfico, historico,
social y economico,
hizo que se creara la
institucion del Consejo

Comarcal de El Bierzo
en 1991

Vision:
» Ser una Administracion reconocida por la ex-
celencia en la gestiodn y prestacion de servicios

paratodos y paratodas, agil y con capacidad de
adaptacion a los cambios sociales.

» Ser una Administracion garante de identidad y
valor territorial, confiable para su ciudadania 'y
paralos municipios que la componen.

» Ser una Administracion referente en materia
deigualdad de oportunidades mediante el dise-
fo e implantacion en el territorio de actuacio-
nes dirigidas al desarrollo socioeconémico apli-
cando los principios transversales de la Agenda
2030.

Valores:
» Servicio a la ciudadania como prioridad.
» Profesionalidad, talento y compromiso.
» Escuchay participacioén activa.
» Trabajointerdepartamental.
» Colaboracién municipalista.
» Consensoy unidad
» Integridady lucha contra la corrupcion.
» Transparencia real.

» lgualdady equidad.

Compromisos

» Fomentar la voluntad y espiritu de mejora con-
tinua del personal empleado en la entidad co-
marcal, estableciendo cambios periddicos en el
sistema de gestion de calidad que se orienten a
aumentar su eficienciay eficacia.

19



20

EL BIERZO

Sensibilizar a la plantilla y potenciar sus com-
petencias en gobierno abierto. Dotarles de
medios y capacidades para incorporar a sus
funciones la escucha a la ciudadania, la recep-
tividad y una mejor respuesta a las propuestas
planteadas, asi como el disefio y laimplementa-
cion de procesos participativos.

Dar a conocer por todo el personal de la admi-
nistracion comarcal, el cumplir y hacer cumplir
procesos y procedimientos aplicables indivi-
dualmente en funcién de sus tareas dentro del
grupo.

Garantizar la aplicacion del Cédigo de conduc-
ta al personal trabajador y politico.

Deconstruir la burocracia mediante una estra-
tegia de simplificacion y dinamizaciéon adminis-
trativa dentro de sus posibilidades.

»

»

»

»

»

»

»
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Reforzar la cultura de los datos, intensificando
el valor y la calidad de los datasets para su uso
publico.

Extender la transparencia en la ejecucién del
gasto publicoy en la gestion de recursos.

Ofrecer a la ciudadania una informacién com-
prensible, simpley util.

Atencidén personalizada y transparente: Princi-
pios de Buen Gobierno.

Agilizar la completa digitalizacion de la entidad
comarcal para ofrecer un servicio multicanal a
la ciudadania que maximice su usabilidad y ga-
rantice su seguridad y accesibilidad.

Proteger el medio ambiente e impulsar el desa-
rrollo sostenible en el territorio competencial.

Favorecer la aplicacién de la Agenda 2030 enla
Comarcade El Bierzo.
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Partes Suscriptoras

del Plan

Plan de Igualdad ha sido suscrito por la Co-
mision de lgualdad, de conformidad con el

articulo 45, apartados 1y 2 de la Ley Or-
ganica 3/2007, modificada por el Real Decreto-Ley
6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para
garantia de laigualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupa-
cion, y, por el Real Decreto-Ley.

Dicha Comisién de Igualdad se ha conformado tan-
to por representantes de la administracion comar-
cal, como por representantes legales de las perso-
nas trabajadoras (RLT) y ha sido constituida con fe-
cha de 12 de mayo de 2022, con el objeto de adap-
tarse alos requerimientos legislativos con respecto
a los planes de igualdad para las administraciones
publicas, con el fin de analizar la situacion existente
en la organizacion con perspectiva de género, para
posteriormente negociar, redactar, acordar y final-
mente, aprobar el presente Plan de Igualdad.

Ante este escenario, la referida Comisién de Igual-
dad ha analizado, estudiado y valorado de forma
conjuntay atendiendo a la aplicacion de la perspec-
tiva de género, los datos de la administracion co-

I PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES

marcal analizados en el diagndstico de situacion (en
el que se incluye la Auditoria Salarial), que fue rea-
lizado y acordado mediante negociacién en el seno
de esta, como paso previo a la aprobacion del pre-
sente Plan de Igualdad. La recopilacion de la infor-
macion, andlisis de datos y contenido del diagnésti-
co atiende a los criterios definidos en el desarrollo
reglamentario del RD 901/2020 de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su re-
gistroy se modificael RD 713/2010 de 28 de mayo,
sobre registro y depédsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Las modificaciones normativas que mejoren alguna
de las medidas o acciones previstas en el presente
Plan de Igualdad resultaran de aplicaciéon automati-
cay sustituiran lo aqui previsto, sin que sea necesa-
rio para ello un pacto expreso al respecto entre las
partes. Sin perjuicio de lo anterior, las partes, previo
acuerdo, podran redactar los acuerdos conforme a
la nueva normativa aplicable para que sustituyan
las medidas o acciones recogidas en el presente
Plan que en su caso resultasen modificadas.

Las personas que integran la Comisién Negociado-
ra por cada una de las partes son:
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NOMBRE Y APELLIDOS
REPRESENTACION

EMPRESA Olegario Ramén Fernandez

Presidente

M? Carmen Doel Mato
Consejera de Bienestar Social e Igualdad

NOMBRE Y APELLIDOS
REPRESENTACION
PERSONAS Sonia Rivada Masid.
TRABAJADORAS CCOO-Comité de Empresa

Raman Otero Marran.
UGT_Comité de Empresa

ASESORAS EXTERNAS
M? Isabel Dolores Haro Gomez y
Fernandez Rodriguez Monica Salvi Vega
o
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Ambito Personal, Territorial

y Temporal

Ambito territorial. Comarcal.

Ambito personal Este Plan de Igualdad
se aplicard a la totalidad de la plantilla
e independientemente de la relacion
contractual y de las circunstancias pro-
fesionales y personales de las personas
empleadas en el Consejo Comarcal de El
Bierzo. Igualmente, se aplicard a todas
aquellas personas trabajadoras contrata-
das mediante subvenciones provenientes
de otras entidades publicas.

Ambito temporal Para alcanzar los obje-
tivos del presente Plan de Igualdad, por
medio de las medidas acordadas, se de-
termina un plazo de vigencia de cuatro
anos, a contar desde su firma, hasta el 31
de diciembre de 2027.

Durante su vigencia se realizara un seguimiento,
vigilancia y actualizacion anual, en caso de ser
necesario; todo ello a través de la Comisién for-
mada a tal efecto y a la finalizacién del periodo de
vigencia del plan se evaluara el desarrollo y evo-
lucién de la implementacién del | Plan de Igual-
dad; cuyo informe final servird como guia para el
diagndstico y disefo del Il Plan de Igualdad.

La fecha de inicio de aplicacién del Plan de Igual-
dad se corresponde desde el dia de la firma de la
aprobacién, siendo este acordado con la Repre-
sentacion Legal de las Personas Trabajadoras
(RLPT) y dentro del seno de la Comision Negocia-
dora para el Diagnéstico y el contenido del Plan
de lgualdad.
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Informe Diagnéstico

CONDICIONES GENERALES DEL DIAGNOSTICO

A) METODOLOGiA EN LA RECOGIDA
DE INFORMACION

El diagndstico es el proceso de recopilacién y anali-
sisde lainformaciéon necesaria paramedir y evaluar,
através de indicadores cuantitativos y cualitativos,
al menos en cada una de las materias previstas en el
articulo 46.2 de la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, aquellas desigualdades o discriminaciones,
directas o indirectas, por razén de sexo que pudie-
ran existir en la empresa vy, en general, visibilizar
cualquier obstaculo que impida o dificulte la igual-
dad efectiva entre mujeres y hombres en la misma

Con el objeto de obtener informacion fiable y lo
mas completa posible para elaborar el diagndstico
se ha acudido principalmente a fuentes primarias,
mediante las herramientas de recogida cualitativa y
cuantitativa de datos dirigidas a tal fin, a través de
cuestionarios, principalmente, asi como explota-
cion de bases de datos de la plantillay de los presu-
puestos anuales de la entidad.

Los métodos cualitativos permitieron obtener infor-
macién sobre opiniones, motivos y motivaciones de
las personas que participan y expresan su opinién.
Sirvieron para valorar las razones en la toma de de-
cisiones, establecer hipdtesis, conocer el grado de
conocimiento, participacion, satisfaccién o aspec-
tos a considerar y/o mejorar.

Los métodos cuantitativos permitieron obtener da-
tos objetivos, cuantificar, medir, agrupar caracte-
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risticas, atributos, elementos, comportamientos,
etc. seglin variables preestablecidas con el fin de
evaluar sus resultados para responder a preguntas
relevantes.

Como fuentes secundarias se acudioé a la Relacion
de Puestos de Trabajo (RPT), Convenio Colectivo
sectorial, a las diferentes webs corporativas, me-
morias anuales departamentales y diferentes redes
sociales pararealizar un analisis de lacomunicacion
externa, atendiendo al lenguaje utilizado y las ima-
genes.

El método de trabajo utilizado en el diagnéstico del
Consejo Comarcal de El Bierzo consistié en:

- Identificar a la administracién publica: datos gene-
ralesy actividad

- Analizar las politicas de gestién de personal:
1. Selecciony contratacion.

2. Promocion.

3. Formacién.
4

Condiciones de trabajo: tipos de contratos,
jornada, horas extras y complementarias, va-
caciones, licencia y permisos, bajas médicas,
faltas de asistencia, modificacién sustancial de
las condiciones de trabajo, movilidad funcional,
seguridad, salud laboral y equipamiento.

Retribuciones y Auditoria retributiva.

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral.
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7. Infrarrepresentaciéon femenina.

8. Prevencién del acoso sexual y acoso por razén
de sexo.

9. Comunicacion.

10. Otras materias. Politicas de igualdad: violencia
de género, Igualdad de oportunidades: Progra-
mas destacables (convenio colectivo, medidas
de conciliacién, estudio “Aplicacién de la pers-
pectiva de género en los presupuestos del CCB
2019-2020”, politicas de igualdad: planes de
igualdad para la comarca de El Bierzo, progra-
mas con perspectiva de género.

-ldentificar los conocimientos y opiniones en mate-
riadeigualdad

1. Cuestionario parala plantilla

2. Cuestionario paraladireccion

3. Cuestionario para el comité de empresa
-Redactar las conclusiones de brecha por materias
1. Politicas de gestion de personal

2. Conocimientosy opiniones en materiadeigual-
dad

-Extraer las conclusiones finales

Los datos del analisis del punto cinco de la politica
de gestion de personal, retribuciones y auditoria
retributiva, fueron obtenidos del informe de diag-
noéstico de la “Auditoria Retributiva”. Para ello, se
elabord la evaluacion de los puestos de trabajo y el
analisis de los datos retributivos.

Paralelamente se aprobd el “Protocolo para la
prevencion y actuacion frente el acoso sexual y
el acoso por razon de sexo” y se elaboré el “Regis-
tro Salarial” con el fin de incluirlos en los registros
pertinentes. Identificar a la administracién publica:
datos generales y actividad.

Fases de elaboracion

Planificacién: Definicién de los objetivos, informa-
cion a obtener, herramientas y metodologia, crono-
grama, recursos materiales y humanos.

Recogida de la informacion: Selecciéon de herramien-
tas de recogida para fuentes primarias y secunda-
rias.

Elaboracién de informe de diagndstico a partir de la
informacidn obtenida con el objeto de plantear me-
didas a implantar mediante el Plan de Igualdad.
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B) HERRAMIENTAS UTILIZADAS:

1- Cuestionarios cualitativos*

Con el fin de obtener informacién sobre el grado de
conocimiento y opiniones de las personas trabaja-
doras y del equipo de direccién de la organizacion
con respecto a cuestiones varias relacionadas con
lalgualdad de Oportunidades entre mujeres y hom-
bres en la misma, se han utilizado cuestionarios
cualitativos.

Los cuestionarios permiten:

» Conocer los aspectos subjetivos (opiniones,
creencias, etc.) que manifiestan las personas
trabajadoras de la empresa.

» Analizar el grado de implicacién del personal
en relacién a la puesta en marcha de acciones
positivas por parte de laempresa.

» Analizar las opiniones y sugerencias realizadas
por las personas participantes.

» Las opiniones del conjunto de la plantilla, del
comité, de la direccién, asi como los indicado-
res del nivel de integracion de la igualdad de
oportunidades en el sistema de valores y la cul-
tura de laempresa.

» Las necesidades y opiniones expresadas por
las propias mujeres con respecto a su desarro-
llo profesional: su trayectoria, posibilidades de
realizacién, necesidades de formacion, etc.

2.- Cuestionarios cuantitativos y cualitativos so-
bre politicas de RRHH mediante herramienta in-
formatica.

Para identificar y estimar la magnitud de las des-
igualdades, diferencias, desventajas, dificultades y
obstaculos existentes o que pudieran existir en la
empresa, para conseguir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, se han utilizado cuestionarios
cuantitativos y cualitativos relacionados con las
politicas de RRHH de laempresa sobre las materias
analizadas: seleccién, promocion, formacion, conci-
liacion, etc.

Estos cuestionarios permiten obtener informacion
precisa con el fin de disefar y establecer medidas
evaluables a adoptar por la empresa, asi como los
criterios necesarios para evaluar su cumplimiento.

Los cuestionarios utilizados han sido los propuestos
en la Guia paralaelaboracion de Planes de Igualdad
en las empresas, elaborados por el Instituto de las
Mujeres. Ministerio de Igualdad 2021 y que figuran
como anexos en la DocumentacidondelaFase 2dela
citada guia y que igualmente fueron aceptados por
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latotalidad de la Comision Negociadora constituida
para la realizacién del Plan de Igualdad.

Todos los datos cuantitativos estan extraidos de los
informes aportados por el departamento de perso-
nal de la entidad comarcal.

3.- Cuestionario en relacion a las enfermedades
relacionadas con el trabajo con perspectiva de gé-
nero en El Consejo Comarcal de El Bierzo a través
de formularios informatizados (herramienta goo-

gle).

Con el fin de evaluar las condiciones y riesgos la-
borales, identificar enfermedades y lesiones que
se derivan de la exposicién laboral y comprobar si
éstas inciden de forma diferente atendiendo al sexo
de las personas trabajadoras, se ha realizado una
breve encuesta al personal laboral de la entidad co-
marcal.

4.- Software propio para la gestion de datos no fi-
nancieros que permite automatizar el proceso de
recogida y consolidacién de datos, asi como rea-
lizar el SVPT y la Auditoria Salarial atendiendo a
los requisitos legales de los RD.901/2020 y RD
902/2020.

5.-Entrevista personal con responsables del depar-
tamento de RRHH de la empresa sobre las materias
objeto de andlisis. Las entrevistas se han realizado
de forma presencial.

6.-Bases de datos de la plantilla facilitadas igual-
mente por el departamento de RRHH atendiendo a
los criterios establecidos en los RD en cuanto a las
variables determinadas necesarias para su explota-
cion.

7.- Sistema de Valoracién de Puestos de Traba-
jo, la herramienta utilizada para ello es la puesta a
disposicion por el Ministerio de lgualdad (ultima
actualizacion 19 de julio 2022). La herramienta
permite obtener el Sistema de VPT necesario para
dar cumplimiento al mandato previsto en el RD
902/2020 de 13 de octubre, de igualdad retribu-
tiva entre mujeres y hombres, junto con la Orden
PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se
aprueba y se publica el procedimiento de valora-
cionde los puestos de trabajo. Este SVPT analiza los
puestos de trabajo atendiendo al sistema factorial.
Dichos factores se han considerado de manera ob-
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jetiva y estan estrictamente vinculados de manera
necesariay estricta con el desarrollo de la actividad
laboral. La valoracion se refiere a cada una de las
tareas y funciones de cada puesto de trabajo de la
empresa, ofrece conflanza respecto de sus resulta-
dos y se adecua al sector de actividad, tipo de orga-
nizacion, etc.

8.- RPT. Valoracién de puestos de trabajo segln
Manual Rodriguez-Vinals. Afio 2004.

9.- Convenio Colectivo sectorial de la propia admi-
nistracién comarcal.

10.- Registro Retributivo elaborado sobre la base
de los datos facilitados por el departamento de per-
sonal y los presupuestos aprobados en 2021 de la
entidad comarcal.

11.- Herramienta de Autodiagnéstico de brecha
Salarial de género del Instituto de las Mujeres, Mi-
nisterio de Igualdad.

12.-Informes de Auditoria Salarial sobre la base de
datos facilitados por el departamento de personal y
los presupuestos aprobados en 2021 de la entidad
comarcal.

13.- Otras: Paginas web de la entidad, Redes So-
ciales (Instagram, Twitter, Facebook y YouTube)
memorias anuales departamentales, “Estudio so-
bre la aplicacion de la perspectiva de género en los
presupuestos 2020-2021” y Planes de Igualdad del
Consejo Comarcal de El Bierzo.

PERIODO DE REFERENCIA: 2020-2023

e Fechade recogidade informacion:
2020-2021

e Fechade realizaciéon del didgnéstico:
2022-2023

e Fechade aprobacién del Plan de Igual-
dad:

2024

Do
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El diagnéstico ha sido redactado por las dos
coordinadoras del Servicio Comarcal para el
Empleo, Emprendimiento e lgualdad que han
actuado en calidad de asesoras de la comisién

de lgualdad.

Dolores Haro Gémez:

»

»

Licenciada en Derecho. UNED.

Estudios de Doctorado de Género y estu-
dios sociales. Diploma de Estudios Avan-
zados. Tercer Ciclo. Universidad de Valla-
dolid.

Experta Universitaria en Igualdad de

Oportunidades. UNED.

Gestion y Direccién de RRHH. Universi-
dad de Vigo.

Formacién en administraciony gestién pu-
blica: varios cursos INAP, FEMP, Junta de
Castillay Ledn, ECLAP.

Implantacién de Planes de Igualdad en la
Administracién Publica. ECLAP, FEMP.

Amplia formacién continua en Igualdad de
oportunidades desde 1999-2023.

Autora del Il, [Il'y IV Plan de lgualdad del
CCB.

Coordinadoradel I, 1, 11l y IV Plan de Igual-
dad del CCB.

Autora del seguimiento y evaluacion del |,
I, 111y IV Plan de Igualdad del CCB.

Codirectora Técnica del Programa Redes
por la lgualdad de la |.C. EQUAL.

Responsable de varias iniciativas de em-
pleo promovidas por el CCB.

Autora de varios planes de igualdad para
empresas privadas: Ludoteca, Peluqueria,
Residencia de la tercera edad, Hotel, Con-
sultoray Clinica veterinaria.
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Ambas tienen una larga trayectoria con forma-
cion y experiencia en igualdad de trato y opor-
tunidades entre mujeres y hombres en el dmbi-
to del empleo y las condiciones de trabajo.

Mobénica Salvi Vega

»

»

»

»

»

»

»

»

»

»

Licenciada en Psicologia. Universidad
Complutense. Salamanca.

Licenciada en Filosofia y Letras y Cien-
cias de la Educacion.

Experta Universitaria en lIgualdad de
Oportunidades. UNED.

Especialista en RRIl y RRHH. Fundacién
Universidad Empresa. Zaragoza.

Formacién en administracién y gestion
publica: varios cursos INAP, FEMP, Junta
de Castillay Ledn, ECLAP.

Implantacién de Planes de Igualdad en la
Administracion Publica. ECLAP, FEMP.

Amplia formacién continua en Igualdad
de oportunidades desde 1999-2023.

Codirectora Técnica del Programa Redes
por la lgualdad de la I.C. EQUAL.

Responsable de varias iniciativas de em-
pleo promovidas por el CCB.

Autora de varios planes de igualdad para
empresas privadas: Servicios de Limpie-
za, Industria de Cartonaje, Procesado y
envasado avicola, Estructuras Metdlicas,
Hosteleria, Consultoria, Administracio-
nes publicas, etc.
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RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

Durante el mes de noviembre de 2023, la entidad
comarcal, presentd el diagndéstico de situacion, in-
cluyendo la Auditoria Retributiva que fue negocia-
doy aprobado en el mismo mes de 2023, con lare-
presentacion de las personas trabajadoras (CCOO
y UGT), teniendo en cuenta los datos aportados por
el equipo de elaboracion.

El andlisis de la situacién de la organizacién tiene el
objetivo de detectar aquellos aspectos o ambitos
susceptibles de estar produciéndose situaciones de
desigualdad o discriminacion y sobre los que debe-
ra actuar el futuro plan de igualdad.

Para ello, la recogida de la informacién se ha reali-
zado aplicando la perspectiva de género tanto en el
proceso de recogida, como en el de analisis de los
resultados. Esta optica proporciona informacion
relevante que permite evaluar cémo la gestiény la
propia actividad de la organizacion impacta de for-
ma diferenciada entre mujeres y hombres, o provo-
caensu caso, efectos discriminatorios o diferencias
entre unas y otros, asi como en qué medida pueden
contribuir a alcanzar la igualdad de oportunidades
y de trato entre ambos sexos.

Objetivos:

» Identificar cémo y en qué medida la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hom-
bres se integra en el sistema general de gestién
empresarial.

» Visibilizar la situacion de partida de la plantilla
(hombres y mujeres) y detectar una posible se-
gregacion horizontal y/o vertical.

» Analizar los efectos que para mujeres y hom-
bres tienen el conjunto de las actividades de
los procesos técnicos y productivos, la organi-
zacion del trabajo y las condiciones en que este
se presta. Incluyendo, ademas, la prestacién del
trabajo habitual, a distancia o no, en centros de
trabajo ajenos o mediante la utilizacién de per-
sonal cedido a través de contratos de puesta a
disposicion, y las condiciones, profesionales y
preventivas, en que éste se preste.
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» Detectar la existencia de posibles discrimi-
naciones o desigualdades en las practicas de
gestién de recursos humanos cuando éstas se
dirigen a mujeres o a hombres.

» Formular acciones positivas y propuestas de
accion encaminadas a corregir las desigual-
dades o necesidades detectadas y determinar
ambitos prioritarios de actuacion que sirvan de
base para la definicién de las medidas que inte-
graran el plan de igualdad.

» En definitiva, la finalidad de este diagndstico
es, por tanto, la identificacion y estimacién de
la posible existenciay magnitud de las desigual-
dades, desventajas, dificultades y obstaculos,
gue se dan, o que puedan darse en la organiza-
cion con respecto a la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, obteniendo la informacién
precisa para disefar medidas dirigidas a corre-
gir dichas desigualdades.

Materias analizadas:
» Proceso de selecciony contratacién
» Clasificacién Profesional
» Formacién
» Promocién Profesional

» Condiciones de trabajo, incluida la auditoria
salarial entre mujeres y hombres

» Ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral

» Infrarrepresentacion femenina
» Retribuciones

» Prevencién del acoso sexual y por razén de
género
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A) CONCLUSIONES
POR MATERIAS

Datos generales

1.

En 2021 la plantilla del Consejo Comarcal regis-
tré 64 personas distribuidas en 59 puestos de
trabajo. No obstante, el total del personal desti-
natario del Plan de Igualdad es de 59 personas
ya que se excluye el personal funcionariado de
habilitacion nacional y los cargos electos.

Sexo: La plantilla del Consejo Comarcal de El
Bierzo es mayoritariamente femenina. 74,58%
de mujeres frente al 25,42% de hombres.

Edad: La media de edad de la plantilla es de 51
anos. Por sexos los hombres tienen una media
de edad de 50 anos y las mujeres de 51 anos. La
mediana de edad es de 50 afios y la moda (valor
mas repetido) es bimodal, 50y 52. Por departa-
mentos el SAM (Servicio de Asistencia a Munici-
pios) es que mayor media de edad tiene, 56 afos
y Medio ambiente el de menor con 45 afios.

Tipo de relacion laboral con la administracion:
El 6,25% es personal funcionariado, el 45,31%
es personal laboral fijo, el 34,37% es personal
laboral indefinido no fijoy 6,25% enmarcan con
la misma cifra al personal temporal de progra-
mas mixtos y al personal por sustitucién. Por
sexos, de los dos grupos mayoritarios, perso-
nal laboral fijo, el 75,86% son mujeres frente al
24,14 de los hombres; del personal laboral in-
definido fijo el 59,10% son mujeres y el 40,90%
hombres.
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Antigiiedad: La antigliedad media de la planti-
lla es de 17 anos. Por sexos, las mujeres tienen
una antigliedad de 17 afos y los hombres de
15 anos. La mediana de la antigliedad es de 18
afos y la moda (valor mas repetido) unimodal
de 21 afos. Por departamentos el SAM (Ser-
vicio de Asistencia a Municipios) el de mayor
tiempo de edad en la entidad comarcal, 23 aiios
y el Banco de Tierras con 10 afios el de mas re-
ciente puesta en marcha.

Formacion: El 71,42% de la plantilla tiene ti-
tulacién universitaria. De la plantilla laboral
el 67,79%. De la plantilla laboral, por sexos, el
82,5% que tiene titulacion universitaria son mu-
jeres frente al 17,5% de los hombres. Respecto
al total de las mujeres el 75% de las mujeres de
la plantilla laboral tiene titulacion universitariay
el 46,66% del total de los hombres.

Las titulaciones predominantes son Diploma-
turas con un 33,99% vy Licenciaturas con un
27,19% del total de la plantilla. Dos de las Li-
cenciaturas suman formacion del Tercer ciclo
con un Doctorado, siendo dos mujeres quienes
las han cursado.

Las licenciaturas mas numerosas son Derecho
y Psicologia con 7 y 8 personas cada una res-
pectivamente. Psicologia es una carrera cursa-
da por mujeres exclusivamente y Derecho en
su mayoria con un 71,42% por hombres. Las
diplomaturas mas numerosas son Trabajo So-
cial con 8 personas y 6 de Turismo. Todas ellas
cursadas por mujeres.

Respecto a los Departamentos: Administra-
cion General-Presidencia, Menores y Familia,

59 74,58%

25,42% | 17ANOS

PERSONAS SON SON ANTIGUEDAD
DEL PIO MUJERES HOMBRES MEDIA
o DERECHOY o) (o)
71,42% | pecoor | 16,13% | 83,87%
TITULACION LICENCIATURAS HOMBRES CON MUJERES CON
UNIVERSITARIA MAS NUMEROSAS FORMACION EN FORMACION EN
IGUALDAD IGUALDAD
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Patronato de Turismo, FEDIOJ, CAD y Banco
de Tierras tienen en su equipo profesionales
mayoritariamente con titulacion universita-
ria. Administraciéon General: el 31,25% de los
hombres tiene titulacién universitariay el 25%
de las mujeres. En Menores-Familia el 100%
son mujeres con titulaciéon universitaria, en
FEDIOJ el 90% y en el CAD el 77,77%. En Me-
dio Ambiente, todos hombres, el 50% tiene el
Bachiller y en el Banco de Tierras 1 mujer con
titulacion universitaria.

10. Llamalaatencién el SAM donde el 42,85% de la
plantilla son hombres que tienen titulacion uni-
versitariay asumen cargos de mayor responsa-
bilidad y el 42,85% mujeres presentan CFGS,
Bachiller y FP Il y desempefian cargos de apoyo
administrativo.

11. Destacar que los datos académicos hacen del
Consejo Comarcal una entidad altamente pre-
parada. Asi, la formacién del personal trabaja-
dor es directamente proporcional, en su mayor
parte, al puesto de trabajo que desempenia. Lo
que implica que la entidad comarcal oferta ser-
vicios que requieren alta especialidad técnica.

12. Respecto alaformacionenlgualdad, el 54,23%
de la plantilla tiene formacion especifica, un
81,25% son mujeres y un 20,68% hombres.
Teniendo en cuenta el total de la plantilla por
sexo, el 16,13% de los hombres tiene formacion
enigualdady el 83,87% de las mujeres.

13. El 64,51% tiene formacion complementaria en
igualdad, principalmente talleres de lenguaje
no sexista y prevencion de violencia de género.
El 19,35% es Agente de Igualdad de oportuni-
dades y las promotoras suman al igual que las
tituladas en tercer ciclo un 6,45%.

la entidad comarcal oferta
servicios que requieren
alta especialidad técnica
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14. El 27,11% de la plantilla tiene discrepancias
entre la titulacién académica y la categoria
profesional, ya que desempefian un trabajo por
debajo de su formacion. El 68,75% del total de
esa discrepancia, son mujeres concentrandose
el 90,90% en la categoria de auxiliar adminis-
trativo. Respecto al total de la plantilla el 8,47
de la misma son hombres y el 18,64% son mu-
jeres con una titulaciéon superior a la necesaria
para desempefiar su puesto de trabajo.

Seleccion, contratacion, promocion y
formacion

15. Entre 2019 y 2021 se produjeron 10 incorpo-
raciones nuevas en la plantilla, 6 de ellas como
plantilla laboral siendo el 70% mujeresy el 30%
hombres.

16. De los cinco ultimos procesos de selecciéon se
contrataron 6 mujeres (85,71%) y 1 (14,29%)
hombre. Las candidaturas fueron un 75% fe-
meninas y un 25% masculinas. Los tribunales
fueron constituidos en tres ocasiones por mu-
jeres en su totalidad y en dos por el 75%. Todos
los procesos fueron de puestos feminizados:
DUE, psicologa, auxiliares administrativas, do-
centes de area sanitaria y social. La Unica in-
corporacion masculina fue para un puesto de
coordinacion.

17. Las conclusiones de los cinco ultimos procesos
de seleccion, en 2021, refieren que la gestion
selectiva del ente comarcal se basa en respetar
los principios de igualdad, mérito, capacidad,
transparencia y seguridad juridica que todo
procedimiento de concurrencia competitiva
debe contemplar las administraciones publicas.
Asi, el 100% de las candidaturas han sido ob-
tenidas de servicios y procedimientos publi-
cos: Convocatoria publica en sede electrdénica,
ECyL y la Agencia de Colocacién de la propia
entidad.

18. El convenio colectivo establece en su Art 9 el
proceso de promocion interna en el que puede
participar todo el personal laboral fijo segun la
naturaleza del puesto a cubrir, del grupo pro-
fesional inmediatamente inferior, siempre que
lleve dos afos de servicios efectivos en dicho
grupo profesional y cumpla los requisitos de
titulacion y cualificacion exigidos, pudiéndose
establecer la necesidad de superacién de prue-
bas especificas correspondientes a las funcio-
nes propias de la actividad.

19. Los criterios de promocion interna son los mis-
mos para todo el personal sin diferencias por
cuestion de sexo.
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20.

21.

22.

23.

24,

25.

26.

27.

No se aplica la carrera profesional horizontal y
evaluacién del desempeio. Decreto 49/2022,
de 22 de diciembre, por el que se desarrolla la
carrera profesional horizontal de los emplea-
dos publicos de la Administracion de la Comu-
nidad de Castilla y Ledn. (BOCyL de 23 de di-
ciembre de 2022).

La entidad comarcal no ha promocionado a nin-
guna persona de la plantilla en la Gltima década.

El59,32% de la plantilla se haformadoen 2021,
siendo el 68,18% mujeresy el 33,33% hombres.
Las actividades formativas mayoritariamente
son las online con el 87,11%, de las cuales el
86,99% son mujeres. El 61,34% de laformacién
se ha realizado fuera de la jornada de trabajo y
el 30,77% durante la jornada de trabajo.

De las 35 personas formadas se han realizado
194 cursos, con un total de 6048 horas, habien-
do dedicado el 76,34% fuera del horario laboral
(5286 horas). Tan solo 16 han recibido ayudade la
entidad, através de dietas y manutencién. 27 per-
sonas han participado en los planes de formacién
continua de la entidad siendo el 81,45% muijeres.

Aungue se pide a laempresa o persona que impar-
te la formacién que tenga en cuenta la igualdad y
que utilice lenguaje, imagenes y ejemplos que in-
cluyan a los dos sexos no siempre se cumple.

Excepto en los departamentos financiados con
subvenciones de otras administraciones que
implican la realizacién de acciones formativas
con caracter anual sujetas al plan de formacién
de dichas administraciones, el personal del
Consejo Comarcal de El Bierzo carece de un
plan de formacién propio para su personal.

Con caracter anual y sujeto a financiacion del
INAP se realiza formacién generalmente diri-
gida al procedimiento administrativo y nuevas
tecnologias.

La entidad comarcal carece de un plan de for-
macién propio para su personal y en el periodo
de referencia no ha desarrollado actividad for-
mativa alguna relacionada con la igualdad de
oportunidades.

Condiciones de Trabajo

28.

Respecto a la relacion contractual el 47,46%
tiene contrato indefinido a tiempo completo
por transformacion de contrato temporal (Cé-
digo de contrato 189). Se trata de indefinidos
“no fijos”, de los cuales 9 estan actualmente
pendientes de proceso de estabilizacién. En
proceso de estabilizacién se encuentran 6 per-
sonas en el contrato 401, 6 en el 300 y una en
el 410.
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30.
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32.

33.

34.
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El 16,27% de las mujeres cuentan con contra-
to de duracién determinada a tiempo comple-
to por obra y servicio determinado (401). De
éstas el 57,14% estan igualmente en la actua-
lidad, en dicho proceso de estabilizacion. Esta
modalidad contractual estd de baja desde el
31/12/2021 y las nuevas contrataciones reali-
zadas a partir de dicha fecha se formalizan en
contratos de mejora de la ocupabilidad y/o en
contratos vinculados con fondos europeos.

En cifras generales la entidad comarcal tiene en
su plantilla un total de 22 personas (37,93%) de
personas sin estabilidad laboral, de las cuales el
59,09% son mujeres (13) y 40,91 hombres (9).
Las mujeres que actualmente se encuentran en
proceso de estabilizacién suponen el 30,23%
de las trabajadoras de la entidad comarcal y los
hombres el 60%.

El 40% de los hombres tienen un contrato in-
definido a tiempo completo (100), lo que la en-
tidad considera “fijos”, sin embargo, las mujeres
en esta misma modalidad de contratacién son
el 13,95%. El 62,79% de las mujeres del Conse-
jo Comarcal de El Bierzo cuentan con contrato
indefinido a tiempo completo por transforma-
cién de contrato temporal (189), indefinidas “no
fijas”, si bien del total de estas mujeres el 33% se
encuentran en proceso de estabilizacion.

Las personas que han realizado horas extras
son 3:unhombrey 2 mujeres, todas ellas se han
compensado con descansos, tal y como recoge
el convenio colectivo de aplicacién. Las horas
extras se realizan tanto por hombres como mu-
jeres, se compensan con descansos. En 2021
han sido realizadas por los servicios de medio
ambiente y del banco de tierras, debido a cir-
cunstancias vinculadas con la propia actividad
como situaciones de necesidad de extincion de
incendios en el primer casoy a la realizacién de
feriasy actividades en fines de semanaen el se-
gundo. El departamento con mayor realizacién
de horas extras es el de medio ambiente en los
periodos de mayor riesgo de incendios debido a
causas naturales.

Del total de las 21 personas que solicitaron li-
cencias y/o permisos, el 95,23% (20) son muje-
resy el 4,76% (1) hombres. Del total, las medi-
das de conciliacién han sido solicitadas por un
total de 4 personas, un 6,78% sobre el total de
la plantilla, siendo todas mujeres, un total del
9,30% sobre las mismas. Se ha concedido el
100% de las solicitudes.

Se han solicitadoy concedido 17 permisos para
asistencia a exdmenes y a acciones formativas
dentro del horario laboral, vinculados al de-
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36.
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41.

42.
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44,
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sarrollo profesional y la adquisicién de nuevas
habilidades que mejoran la eficiencia y eficacia
en el puesto de trabajo, si bien en algunas oca-
siones estas solicitudes de permisos han sido
motivo de discrepancias con respecto a la con-
veniencia o no de la realizacion de la formacién
solicitada por alguna de las personas del equipo
del departamento en cuestién.

Se han producido 7 bajas laborales, todas ellas
femeninas. De las 6 bajas por enfermedad co-
mun, 2 han sido los 365 dias del afo, otras dos
han superado los 300 dias, otra han sido 79 dias
y dos inferiores a los 10 dias. Una de las perso-
nas inicio el ano por enfermedad comun, modi-
ficdndose la bajaenjulioy pasando a propuesta
deinvalidez.

Todas las faltas de asistencia producidas en
el aio de referencia se han justificado conve-
nientemente atendiendo al citado articulo 23
del Convenio Colectivo y se han debido a bajas
médicas, cumplimiento de deber publico de ca-
racter inexcusable y personal y permisos por
formacion. Los asuntos propios han sido disfru-
tados por la totalidad de la plantilla.

En la plantilla laboral no se produjo ninguna
modificacién funcional de las condiciones de
trabajo, ni movilidad entre administraciones
publicas, ni traslados voluntarios, salvo el pro-
piciado por el Secretario de la entidad, de ca-
racter habilitado nacional.

A pesar de la repercusion del teletrabajo tras
la pandemia no se ha implantado en los centros
de trabajo.

No hay implantada politica de desconexién di-
gital.

La plantilla identifica dolencias y/o enferme-
dades vinculadas al ejercicio profesional de su
puesto de trabajo principalmente musculoes-
queléticas, sensoriales y psicosociales.

La entidad comarcal no cuenta con un Plan de
Prevencion de Riesgos Laborales con perspec-
tiva de género.

Se carece de un Manual de Acogida para perso-
nas de nueva incorporacion.

Inexistencia de un Protocolo de prevencién de
acoso laboral.

No se ha producido ninguna inaplicacion del
convenio colectivo.
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Clasificacion Profesional

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

53.

La clasificacion profesional se establece me-
diante convenio colectivo de aplicacién.

El 38,98% de la plantilla pertenece al grupo 2
A2, siendo el 86,95% mujeres. Le siguen con
un 23,73% el grupo 1 Aly el grupo 7 C2 con
83,33% de mujeres en ambos.

Laplantillafemeninase enmarcaendos catego-
rias contrapuestas, en los grupos de cotizacién
de mayor nivel (1 A1,2 A2) y en el grupo 7 C2.
Lo que posiciona a las mujeres principalmente
en trabajos de coordinacion de departamentos,
trabajos técnicos y auxiliar administrativo.

Por departamentos, el 66,66 de la plantilla de
FEDIOJ se enmarca en el grupo 1 Al. En el
CAD, Turismo, Banco de tierras, Menores y fa-
milia priorizan el grupo 2 A2, en SAM, Adminis-
tracion general y presidencia prevalece la cate-
goria 7 C2y en Medioambiente la categoria 10
E.

Sexo por departamentos: Se aprecian grupos
profesionales, niveles y departamentos mascu-
linizados y feminizados indicadores de segrega-
cion horizontal. De los 9 Departamentos de la
entidad comarcal 7 de ellos estan compuestos
por personal trabajador del mismo sexo: Medio
Ambiente todos hombres, y Familia, Menores,
Turismo, FEDIOJ, CAD y Banco de Tierras ex-
clusivamente por mujeres. Administracién
general-Presidencia y SAM estan participados
por personal mixto, aunque predominan las
mujeres en el primero, 45,45% y los hombres,
57,14% en el segundo.

Los servicios de atencidn a colectivos en riesgo
estan compuestos por mujeres en su totalidad
y los de informaticay forestales por hombres lo
gue manifiesta una feminizacién y/o masculini-
zacion de los puestos de trabajo.

No se aprecian diferencias significativas entre
los departamentos feminizados y los masculini-
zados en cuanto a condiciones laborales.

La RPT no responde a las necesidades actuales
de la entidad comarcal.

Se carece de un plan estratégico de recursos
humanos (estructura, planificacion de plantilla,
politica de personal, etc).
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Retribuciones y Auditoria Salarial!

54.

55.

56.

57.

58.

59

60.

La clasificacion profesional se establece me-
diante convenio colectivo y se sigue fielmente
en el software de gestién de personal, vincu-
lando la denominacion de los puestos de traba-
jo con la clasificacion profesional de la entidad
comarcal, si bien ésta hasta lafechano es el re-
sultado de un proceso de valoracién de puestos
de trabajo con perspectiva de género.

Existe una importante concentracién de hom-
bres y mujeres en puestos considerados tradi-
cionalmente como propios (segregaciéon hori-
zontal). De este modo se aprecian puestos mas-
culinizados: arquitecto/a, asesor/a juridico/a,
ingeniero/a forestal, ingeniero/a obras publicas,
encargado/a forestal y operario/a de servicios
multiples; y puestos feminizados: aquellos que
estan vinculados con las areas de servicios so-
ciales y de administracién.

Se aprecia, por tanto, un reparto desigual de
hombres y mujeres que indican una distribu-
cion no equilibrada sin que ello se derive de
mala praxis por parte de la administracién co-
marcal en materia de igualdad sino un reflejo
de la sociedad en la que los cambios en cuanto
a roles y estereotipos todavia avanzan lenta-
mente.

La gestidn selectiva del ente comarcal se basa
en respetar los principios de igualdad, mérito,
capacidad, transparencia y seguridad juridica
que todo procedimiento de concurrencia com-
petitiva debe contemplar la administracién pu-
blica.

La entidad comarcal carece de un plan de for-
macion propio para su personal y en el periodo
de referencia no ha desarrollado actividad for-
mativa alguna relacionada con la igualdad de
oportunidades.

No se aplicala carrera profesional horizontal y
evaluacion del desempeno. Decreto 49/2022,
de 22 de diciembre, por el que se desarrolla la
carrera profesional horizontal de los emplea-
dos publicos de la Administracion de la Comu-
nidad de Castilla y Ledn. (BOCyL de 23 de di-
ciembre de 2022).

El Convenio Colectivo del personal laboral del
Consejo Comarcal de El Bierzo no establece un
sistema retributivo, aunque no hay obligato-
riedad legislativa seria recomendable incluirlo,
con el fin de garantizar el principio de transpa-
renciaretributiva.

1. Parte de las conclusiones de la auditoria salarial coinciden con el diagnéstico de las
diferentes dreas analizadas segun cuestionarios cuantitativos.
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61. El Convenio Colectivo no recoge el comple-

62.

63.

64.

65

66

67.

68.

mento de desarrollo personal ni para hombres,
ni para mujeres.

No se observa ninguna inaplicacion del conve-
nio con respecto a las condiciones de trabajo.

Las medidas de conciliacién por cuidado de me-
nores dispuestas en el convenio colectivo su-
peran las legalmente establecidas y las que se
relacionan con el cuidado de padres/madres/
coényuges, prioritariamente dependientes o
con enfermedades graves y/o crénicas estable-
cidas en el convenio, quedan subordinadas a las
disposiciones de caracter general que tengan
efectos mas favorables para las personas tra-
bajadoras y sin perjuicio en todo momento de
la legislacion vigente, mientras no se definan
€n un nuevo convenio otras que superen a las
legalmente establecidas.

El convenio colectivo establece en su articulo
9 el proceso de promocion interna en el que
puede participar todo el personal laboral fijo, si
bien hasta lafechanose harealizado. Se ha pro-
cedido a aplicar la retribucién correspondiente
a una promocion no efectuada correspondien-
te al puesto de “Administrativo/a” a 3 personas
clasificadas como Auxiliares Administrativas.

La mediana normalizada de las retribuciones
entre el conjunto de las mujeres y de los hom-
bres de la entidad comarcal refleja una brecha
a favor de los hombres por los complementos
de destino y especifico del 16% y 29% respec-
tivamente.

El promedio normalizado de las retribuciones
entre el conjunto de los hombres y de las muje-
res en el Consejo Comarcal de El Bierzo indica
una brecha que favorece a los hombres con
respecto a los complementos de destino de
16% y un 24% de complemento especifico mas
que las mujeres. Es decir, los hombres cobran
un 16%y un 29% mas en dichos complementos
que las mujeres.

Las diferencias observadas en los complemen-
tos de destino y especifico tienen su origen en
la RPT realizada en 2004 que no aplicala pers-
pectiva de género y que se presenta obsoleta
actualmente.

Los niveles mas altos del personal laboral co-
rresponden a los hombres, si bien las mujeres
con puestos como minimo de igual valor estan
asignadas a niveles inferiores, ocasionando una
situacion de desigualdad para las mismas y re-
percutiendo negativamente en sus retribucio-
nes.
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promover un entorno
de trabajo justoy
equitativo

Para las personas de nuevo ingreso sin puesto
de trabajo definido en la RPT se establecen sus
retribuciones sin equiparacién a puestos exis-
tentes en la misma, conforme a la subvencién
concedida siempre respetando el SMI, por lo
gue no se determina especificamente su salario
base y complementos.

En el puesto de trabajo 21 Auxiliar Adminis-
trativo se aprecia una diferencia entre las per-
sonas clasificadas en el mismo que no se deben
a cuestiones de sexo, sino a una irregularidad
administrativa al aplicar retribuciones supe-
riores a dicha categoria a 3 de estas personas
sin que se haya efectuado previamente el pro-
ceso de promocion correspondiente.

No se aprecian desigualdades por razéon de
sexo con respecto al tipo de puesto y tipo de
contrato.

El 37,93 % del total de la plantilla del personal
laboral de la entidad comarcal esta en proceso
de estabilizacion, siendo de la misma el 59,09
% mujeres y un 40,91% de hombres. Dentro del
total de las mujeres en plantilla, las que estan
en este proceso son el 30,23% vy el 60% de hom-
bres sobre el total de los hombres que trabajan
en el Consejo Comarcal de El Bierzo.

Se observan diferencias a favor de los hom-
bres en los niveles de responsabilidad y exi-
gencia B, Cy E, ocasionadas en todos ellos por
los complementos salariales que perciben los
hombres por encima de las mujeres.
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74. Se aprecian desigualdades por grupos profe-

75.

sionales en su conjunto, especialmente en los
Grupos | y Il con respecto a los complementos
salariales que perciben los hombres por encima
de las mujeres, superando el 40% en el primero
y el 48% en el segundo.

Los datos que ofrece la herramienta con res-
pecto a los mismos indican que son los hom-
bres del SAM en su conjunto, es decir, como
departamento, quienes mayores retribuciones
(salario + complementos) perciben sobre to-
dos los demas departamentos, apreciandose
significativamente en dichos complementos
salariales (especifico y destino).

Ejercicio corresponsable de los
derechos de la vida personal, familiar
y laboral

76.

77.

78.

79.

Durante el periodo de referencia se han soli-
citado 3 tipos permisos por conciliacién, un
total de 5,17% sobre el total de plantilla, sien-
do todas mujeres y concediéndose todas las
solicitudes. El 66,67% de dichos permisos (2
mujeres) corresponden a reduccién de jorna-
da por cuidado de menores, de las cuales 1 es
por cuidado de menor con enfermedad grave.
Otro de los permisos ha sido para el disfrute
por horas de las vacaciones y asuntos propios
para conciliar entre vida personal y profesio-
nal con dos menores a cargo y familia mono-
marental.

En cuanto a otras necesidades de conciliacion,
se encuentran las relacionadas con cuidado de
personas mayores (padres/madres/conyuge),
prioritariamente dependientes o con enferme-
dades graves y/o crénicas.

Las medidas de conciliacién por cuidado de me-
nores dispuestas en el convenio colectivo supe-
ran las legalmente establecidas.

Las medidas de conciliacion de personas ma-
yores (padre/madre/pareja), prioritariamente
dependientes o con enfermedades graves y/o
crénicas son insuficientes. El convenio recoge
la posibilidad de reduccién de la jornada labo-
ral por el plazo maximo de un mes. Cuando se
dan estas situaciones dificultan la posibilidad
de participar en acciones formativas fuerade la
jornada laboral, siendo limitantes para posibles
promociones, para la carrera profesional y por
tanto incide en las retribuciones.
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Infrarrepresentacion femenina

80.

81.

82.

No trabajan mujeres en el Servicio de Medio
Ambiente, hay infrarrepresentacién en el Ser-
vicio de Asistencia Municipios en puestos de
responsabilidad y técnicos (informatica) donde
no hay mujeres en los grupos A1,A2y C1enlos
que si hay hombres. En la administracién gene-
ral no hay mujeres en los grupos: A2 y C1 for-
mados exclusivamente por hombres.

El porcentaje mayor de la plantilla se enmarca
en el grupo de cotizacién y grupo de personal
2 A2, donde también predominan las mujeres
si bien los hombres predominan en el grupo de
menor cotizacion 10 E. No hay representacién
femenina en los grupos de cotizacién y grupo
de personal: 4C1,8C1,7Ey 10E.

La mayor parte de la plantillalaboral se encuen-
traenlos niveles 19y 16, con presencia femeni-
na en ambos en su mayoria. En los niveles 24 y
18 la representacion de las mujeres es al 100%
yenel 22 es del 60%. No existe representacion
femenina en los niveles 14, 21 ni en los niveles
mas altos del personal laboral de la entidad
comarcal, 25 y 27, donde sélo hay hombres,
estando infrarrepresentadas en los niveles de
menor y mayor valoracién.

Comunicacion (Interna y Externa) y
otras materias

83.

La entidad hace uso de varios canales de comu-
nicacion interna, existiendo un protocolo en la
relacion con los medios de la prensa, pero sin
existir en la comunicacién interna. La plantilla
hace uso de la intranet FIRMADOC vy el servi-
dor para compartir expedientes y documentos.

Lenguaje

84.

85.

86.

El lenguaje del que hace uso la administracion
comarcal en su comunicacion externa (comu-
nicados, notas de prensa, redes sociales, web,
noticias...) respeta escrupulosamente el uso de
un lenguaje no sexista. De manera verbal o es-
crita se utiliza un vocabulario preferiblemente
neutro, visibiliza ambos sexos, evita el uso del
masculino como genérico, no se produce uso de
estereotipos, ni violentaciéon o subordinacién
de un sexo sobre otro.

Las herramientas que se utilizan son la practica
de genéricos, el desdoblamiento de términos o
la redaccion femenina cuando el texto resefia a
mujeres exclusivamente.

Respecto a la comunicacion interna, no existe
una pauta generalizada desde la entidad co-
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87.

88.

89.
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marcal que indique la necesidad de hacer uso
de un lenguaje no sexista en la redaccién de
textos durante la cotidianeidad de la actividad
laboral. Por ello, el uso de variables que visibili-
cen el masculinoy el femenino a la par depende
del criterio personal de quien escribe.

El uso del lenguaje inclusivo depende de la for-
macion, sensibilidad y disposicién al cambio de
pautas tradicionales del personal que redacta.
Asi, formacién en igualdad de oportunidades y
uso de un lenguaje no sexista van de la mano.
Quien tiene formacién basica igualitaria hace
habitualmente un uso del lenguaje no exclu-
yente.

No se aprecia en ningun texto de subordina-
cion, violentacion ni reflejo de estereotipos,
reduciéndose en exclusividad el uso de un len-
guaje sexista al uso del masculino como genéri-
co en laredaccion.

Llama la atencién la presentacién del equipo en
algunos de los departamentos que a pesar de
ser en su totalidad mujeres sus categorias pro-
fesionales son presentadas en masculino.

Imagenes

90.

91.

92.

La entidad comarcal destaca por un respeto
impecable de la transmisién de mensajes en las
imagenes que presentan. Salvo en casos muy
puntuales, que pudieran inducir al reflejo de
estereotipos, las imagenes en memorias, web,
campanas publicitarias... son neutrales.

Las manifestaciones de figuras humanas pre-
sentan por igual al hombre que a la mujer sin
gue ningun sexo se encuentre en detrimento
por el otro.

Las redes sociales son quienes mayor nimero
deimagenes de personas reflejan, todas ellas sin
sexismo y con una representacién equitativa de
ambos sexos. A pesar de que la paridad se cum-
ple en la mayor parte de las representaciones es
la figura masculina la que lleva mayor peso.

En el Consejo
Comarcal del Bierzo
se respeta de manera
impecable las
imagenes en todas sus
comunicaciones
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93.

94.

95.
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Las noticias generadas por la institucién, por
contra, producen una mayor visibilizacién de
las figuras masculinas sobre las femeninas tan-
to ensolitariocomo en grupo. La prioridad de la
imagen masculina individual responde al hecho
de que la presidencia de la entidad recae en un
hombre siendo su imagen la que aparece.

La mayoria de figuras masculinas en las image-
nes de grupo es como consecuencia de que hay
un mayor indice de hombres en politica lo que
condiciona la proyeccioén visual, ya que muchas
de las noticias reflejan la cotidianeidad politica
de la entidad.

Destaca la posicion que ocupan las noticias de
igualdad, ya que ocupan el dltimo lugar en la vi-
sibilidad de las noticias que genera la entidad y
a posteriori se difunden en la pagina principal
del Consejo Comarcal. En la pagina del Depar-
tamento FEDIOJ también ocupa la posicidon
mas baja, pero hay que resaltar que la seccién
de igualdad en esta ultima se puso en marcha
durante el periodo de confinamiento.
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96. La entidad tiene una consolidada trayectoria 'y

un fuerte compromiso con las politicas deigual-
dad respaldada con la aprobaciéon de cuatro
Planes de Igualdad para la comarca berciana,
la aplicacion de la perspectiva de género en to-
dos los programas promovidos por la entidad y
la puesta en marcha del Programa Alba con un
Servicio de Asistencia a Victimas de Violencia
Machista y un programa de insercion laboral
especifico para mujeres en contexto de prosti-
tucion, todo ello auditado internamente con el
estudio “Aplicacion de la perspectiva de género
en los presupuestos del CCB. 2019-2020".
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B) CONCLUSIONES FINALES

10.

11.

El Plan de Igualdad se dirige a la plantilla labo-
ral (independientemente de su relacion labo-
ral). Excluye al funcionariado de habilitaciéon
nacional y a los cargos electos.

El Consejo Comarcal de El Bierzo es una em-
presa feminizada. (74,58% M / 25,45 % H)

Predomina la segregacion horizontal que se ve
reflejada en la reproduccion de roles en el des-
empeno del cargo. Asi, los servicios de atencién a
colectivos se encuentran feminizados y los servi-
cios de informaticay forestales masculinizados.

La plantilla es de mediana edad, practicamente
idéntica en ambos sexos. (51 afios).

La media de antigliedad en laempresa es eleva-
da, ligeramente mayor en ellas. (17 afios).

La mayor parte de la plantilla tiene titulacion
universitaria, (71,42%) siendo las mujeres quie-
nes mayor indice de estudios presentan. (82,5%
del total de las mujeres frente al 17,5% del total
de los hombres).

Las licenciaturas en Derecho y Psicologia y las
Diplomaturas en Trabajo Social y Turismo con
las que predominan en la entidad comarcal.

La formacion del personal trabajador es direc-
tamente proporcional, en su mayor parte, al
puesto de trabajo que desempena. Lo que im-
plica que el CCB oferta servicios que requie-
ren alta especialidad técnica.

Mas de la mitad de la plantilla tiene formaciéon
en igualdad (54,23%), predominando la forma-
cion complementaria. Destaca el hecho que las
dos Unicas personas que tienen el tercer ciclo
universitario, Diploma de Estudios Avanzados,
son mujeres y esta relacionado con la especia-
lidad de género.

La plantilla femenina se posiciona principal-
mente en categorias contrapuestas, en coordi-
nacion de departamentos y trabajos técnicos
por unladoy de auxiliar administrativo por otro.

No existe segregacion vertical en tanto en
cuanto pueden optar en igualdad de oportu-
nidades a todas categorias profesionales que
ofrece la empresa, siendo ocupados en su ma-
yoria los puestos de coordinacién por mujeres.
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Mas de un cuarto de la plantilla (27,11%) pre-
senta discrepancias entre la titulacion acadé-
micay la categoria profesional ya que desem-
pefa un trabajo por debajo de su formacién. La
mayoria son mujeres (66,66%) concentrandose
casi la totalidad en la categoria de auxiliar ad-
ministrativo (90%).

El perfil tipo del personal trabajador del CCB
es una mujer de 51 afos, con 17 afos de anti-
gliedad en la empresa, con titulacién universi-
taria, formacion basica en igualdad de oportu-
nidades y un desempeno de actividad laboral
técnica especialista.

Los procesos de seleccion de la entidad co-
marcal garantizan los principios de igualdad,
mérito, capacidad, transparencia y seguridad
juridica que todo procedimiento de concurren-
cia competitiva debe contemplar en las admi-
nistraciones publicas.

La inexistencia de una politica de promocién
frena la mejora profesional a toda la plantilla,
independientemente de su sexo.

La entidad comarcal no aplica la carrera profe-
sional horizontal y evaluacién del desempeio.
Decreto 49/2022, de 22 de diciembre, por el
que se desarrolla la carrera profesional hori-
zontal de los empleados publicos de la Admi-
nistracion de la Comunidad de Castilla y Ledn.
(BOCyL de 23 de diciembre de 2022).

La entidad carece de un plan de formaciéon
propio para su personal, aunque cerca del 60%
de la plantilla se forma habitualmente, prefe-
rentemente fuera del horario laboral y en for-
macion online.

La entidad presenta cerca del 38% de la plan-
tilla en proceso de estabilizacion. Por sexos el
59,09% de mujeres y 40,91 hombres. No obs-
tante, estas cifras suponen el 30,23% de las
mujeres de la plantillay el 60% de los hombres.

No se ha producido ninguna inaplicacion del
convenio colectivo.

Las horas extras se limitan a servicios concre-
tos y son compensadas con descansos.

Los permisos y licencias son en abrumadora
mayoria solicitados por mujeres (95,23%). Los
permisos de conciliacion (6,78%) han sido soli-
citados por ellas en exclusividad. Se han conce-
dido el 100%.
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Los permisos por formacién para la mejora de
la eficienciay eficacia en el puesto de trabajo se
conceden, aunque ha habido un caso con dis-
crepanciacon el responsable del departamento
por su conveniencia o no.

Las bajas laborales han sido en un 71,42% de
larga duracion, todas femeninas. Las faltas de
asistencia han sido todas justificadas.

No ha habido modificacién funcional de las con-
diciones de trabajo, ni movilidad entre adminis-
traciones publicas, ni traslados voluntarios.

No hay regulacién del teletrabajo. No hay poli-
tica de desconexion digital.

La plantilla identifica dolencias y/o enferme-
dades vinculadas al ejercicio profesional de su
puesto de trabajo principalmente musculoes-
queléticas, sensoriales y psicosociales.

La entidad comarcal no cuenta con un Plan de
Prevencion de Riesgos Laborales con perspec-
tiva de género.

Las medidas de conciliacidon por cuidado de
menores reguladas en el convenio colectivo su-
peran a las legalmente establecidas. Las medi-
das para ascendientes son insuficientes.

Se necesita una RPT actualizada y un plan es-
tratégico de recursos humanos.

El Lenguaje del que hace uso la administracion
comarcal en su comunicacién externa respe-
ta escrupulosamente el uso de un lenguaje no
sexista.

En la comunicacién interna no existe una pauta
generalizada desde la entidad comarcal que indi-
que la necesidad de hacer uso de un lenguaje no
sexista en la cotidianeidad de la actividad laboral
dejandolo al criterio personal de quien escribe.

Como pauta general tanto en la comunicacién
interna como externa no se aprecia subordi-
nacién, violentacién, ni reflejo de estereotipos,
reduciéndose en exclusividad el uso de un len-
guaje sexista al uso del masculino como genéri-
co en laredaccion.

La entidad comarcal destaca por un respeto
impecable de la transmision de mensajes en las
imagenes que presentan, salvo casos muy pun-
tuales las imagenes son neutrales.

En redes sociales a pesar de que se respeta la
paridad es la figura masculina la que lleva ma-
yor peso, por contra, las noticias generadas por
la institucidon producen una mayor visibiliza-
cion de las figuras masculinas sobre las femeni-
nas tanto en solitario como en grupo.

35.
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La prioridad de la imagen masculina individual
responde al hecho de que la presidencia de la
entidad recae en un hombre, en grupo es como
consecuencia de que hay un mayor indice de
hombres en politica lo que condiciona la pro-
yeccién visual.

La posicién de las noticias de igualdad ocupa el
ultimo lugar en las noticias que general la enti-
dad comarcal.

El personal técnico es conocedor de los recur-
sos para las mujeres ya que trabaja habitual-
mente con servicios especificos de atencién a
la mujer.

La entidad tiene una prolongada y sélida tra-
yectoria enigualdad de oportunidades. Desta-
car que laaprobaciéndel IV Plan de Igualdad de
Oportunidades y contra las violencias machis-
tas de la Comarca de El Bierzo fue aprobado
por unanimidad de todos los grupos politicos
gue conforman el pleno del CCB.

2021 fue el primer afno de presupuesto asigna-
do por la propia entidad, para actuaciones de
igualdad y/o ejecucion del Plan de Igualdad al
margen de entidades externas.

Tanto la plantilla, como la direccién, como el
comité afirman que la entidad respeta la igual-
dad de trato y el respeto a la igualdad de opor-
tunidades. Aunque el comité es quien puntua
mas bajo. Por el contrario, cuando se habla de
sensibilizacion en igualdad es el comité quien
mas refuerza la respuesta.

La plantilla refuerza en todas sus respues-
tas el respeto de la igualdad en los procesos
de seleccioén, formacién, promocion, carrera
profesional, retribuciéon y conciliaciéon. No
obstante, se queja de falta de informacién
respecto a las medidas de conciliacion y sus
repercusiones.

Los tres bloques encuestados afirman que
la igualdad es compatible con la filosofia de
la entidad, aunque la plantilla con un 53,3%
tiene mas dudas y la direccién con cerca del
67% no lo garantiza como el comité al 100%.
Asi mismo llama la atencién la respuesta de la
direccion respecto a la bisqueda de reequili-
brar situaciones donde uno de los sexos esta
subrepresentado ya que ninguna de las res-
puestas obtiene mayoria, habiendo un empate
técnico del 33,33% en todas.

Los tres bloques afirman que hay que aprobar
un protocolo en caso de acoso sexual o por
razoén de sexo, aunque la direccioén, sin tenerlo,
curiosamente afirma que lo hay.
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45.

46.

47.

48.

49.

Respecto a la aprobacion del Plan de Igualdad,
los tres bloques son conscientes de su necesi-
dad y repercusién positiva. A pesar de haberlo
hecho, no toda la plantilla es consciente de ello,
asi como la direccion, lo que hace pensar que
hay una falta de comunicacién satisfactoria. El
comité de empresa es el bloque mayormente
informado, al que le sigue la plantillay la direc-
cion.

La direccién no tiene claro el compromiso de
implantar un plan que implique cambios sus-
tanciales, lo que es un hecho preocupante.

La feminizacion de la entidad es argumentada
por los tres bloques sobre la base del tipo de
sector y trabajo realizado.

La direccion opina que las mujeres tienen me-
nos oportunidades en la promocién, frente a la
negativa de la plantillay el comité.

La plantilla opina que es necesario implantar
medidas de accién positiva paraincrementar la
presencia masculina en la plantilla. Asi mismo,
la direccién estima que lo son para que ocupen
puestos de coordinacion.

Las necesidades de la plantillay el comité coin-
cidenen:

e Unificar criterios técnicos en el desem-
peno del puesto para aplicar la pers-
pectiva de género: lenguaje, desglose
de datos por sexo...

medidas para que haya
mas presencia masculina
en la plantilla

Do

| PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES

Un/a responsable de personal desvin-
culado del area politica

Relacion de Puestos de Trabajo actua-
lizada

Auditoria Salarial externa que proceda
aunaregularizacién salarial

Plan de Formacioén para la plantilla
Formacién en Igualdad

Mejorar las medidas de conciliacidon
(Flexibilidad de horarios, bolsa horaria
medidas para ascendentes, equiparar
las bajas de paternidad con la de ma-
ternidad...)

Informar de las medidas de concilia-
cion

Regular el teletrabajo

Protocolo contra el acoso sexual
Mayor presupuesto en igualdad
Potenciar mayor equidad en la plantilla
Falta de promocion

Registro Salarial

Desconocimiento del resto de los de-
partamentos

Plan de prevencion de riesgos labora-
les con perspectiva de género

///INFORME DIAGNOSTICO
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C) PROBLEMAS, NECESIDADES Y
FORTALEZAS

10.

11.

12.

13.
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No existe automatizacion en la recogida y ges-
tién de datos del personal de la entidad.

Feminizacion de la entidad comarcal. (74,58%
M/ 25,45 % H)

Segregacion horizontal: reproduccién de roles
sociales estereotipados en el desempeio del
cargo: servicios de atencion a colectivos estan
feminizados y los servicios de informatica y fo-
restales masculinizados.

Nivel de formacién superior de las mujeres so-
bre los hombres.

Polarizacion femenina en categorias contra-
puestas: coordinacién de departamentos y tra-
bajos técnicos/auxiliar administrativo.

Sobrecualificacion de la plantilla, mayoritaria-
mente de mujeres (66,66%), que desempefan
un trabajo por debajo de su formacion.

Inexistencia de una practica de promocion fre-
na la mejora profesional a toda la plantilla, in-
dependientemente de su sexo.

No se aplica la carrera profesional horizontal y
evaluacion del desempeno. Decreto 49/2022,
de 22 de diciembre, por el que se desarrolla la
carrera profesional horizontal de los emplea-
dos publicos de la Administracion de la Comu-
nidad de Castilla y Ledn. (BOCyL de 23 de di-
ciembre de 2022).

Irregularidades administrativas producidas por
falta de realizacion del correspondiente proce-
so de promocion.

Se carece de un plan de formacién propio para
su personal, aunque cerca del 60% de la plan-
tilla se forma habitualmente, preferentemente
fuera del horario laboral y en formacién online.

No se realizan acciones formativas en materia
deigualdad.

Alto porcentaje de plantilla en proceso de esta-
bilizacion (38%). Por sexos el 59,09% de muje-
res y 40,91 hombres. No obstante, estas cifras
suponen el 30,23% de las mujeres de la plantilla
y el 60% de los hombres.

Permisos y licencias solicitados por mujeres
(95,23%). Los permisos de conciliacion (6,78%)
han sido solicitados por ellas en exclusividad.
Se han concedido el 100%.
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Bajas laborales causadas por mujeres, de las
cuales mas del 70% corresponden a larga du-
racion.

Existencia de brecha salarial con respecto a los
complementos especificos y de destino.

Falta de correspondencia de niveles en puestos
de trabajo de igual valor.

No hay regulacion del teletrabajo con caracter
ordinario.

No estd implantada una politica de desco-
nexion digital.

Vinculacion de dolencias y/o enfermedades con
el ejercicio profesional de su puesto de trabajo
principalmente musculoesqueléticas, sensoria-
les y psicosociales.

No se cuenta con un Plan de Prevencién de
Riesgos Laborales con perspectiva de género.

Insuficientes medidas de conciliacion para as-
cendientes.

Falta de informacion respecto a las medidas de
conciliacién y sus repercusiones.

RPT desactualizada.

Se carece de un plan estratégico de recursos
humanos.

Inexistencia de un registro salarial actualizado
anualmente.

Inexistencia de un/a persona responsable de
personal sin vinculacién politica.

Falta de difusiény formacion protocolo en caso
de acoso sexual o por razén de sexo.

No existe un protocolo de prevencién y actua-
cion en caso de acoso laboral.

No existe una pauta generalizada de comuni-
cacion interna con respecto a la utilizacién de
lenguaje no sexista.

La posicién de las noticias de igualdad ocupa el
altimo lugar en las noticias que general la enti-
dad comarcal.

Web institucional sin visibilizacién de laRSC de
forma especifica.
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Feminizacion.

Segregacién horizontal.

Sobrecualificacion de las personas en niveles inferiores, especialmente las mujeres.
Polarizacion femenina en categorias contrapuestas.

Alto porcentaje de plantilla en proceso de estabilizacion.

Bajas laborales causadas por mujeres y de éstas, la mayoria de larga duracion.

Brecha salarial en complementos especificos y de destino.

Falta de correspondencia de niveles en puestos de trabajo de igual valor especialmente
en los que implican mayor responsabilidad.

Dolencias y/o enfermedades con el ejercicio profesional del puesto de trabajo.

. Insuficientes medidas de conciliacién para ascendientes.

Desconocimiento de medidas de conciliacién y repercusiones.
Desinformacién con respecto a la aplicacién de la perspectiva de género en el
desemperio del puesto (lenguaje, desglose de datos por sexos...)

Automatizacion en la recogiday gestion de datos del personal de la entidad.
Regularizacién administrativa de promociones pendientes.

Plan de promocién y Aplicacién del Decreto 49/2022, de 22 de diciembre, por el que se
desarrollalacarreraprofesional horizontal de los empleados publicos de la Administraciéon
de la Comunidad de Castillay Ledn.

Plan de formacién.

Formacién en materia de género.

Difusion y formacion del protocolo de prevencion de acoso sexual y acoso por razén de
género.

Disefo de protocolo de prevencién y actuacién en caso de acoso laboral.

Regulacion del teletrabajo con caracter ordinario.

Politica de desconexién digital.

Plan de prevencioén de riesgos laborales con perspectiva de género.

Actualizacién de la RPT.

Plan estratégico de recursos humanos.

Actualizacion anual del Registro Salarial.

Dotar de un/a responsable de personal sin vinculacién politica.

Estrategia de informacion y comunicacion (canales, formas, herramientas, respeto de la
perspectiva de género, identificacion de valores y mision de la entidad)

Dar mayor visibilidad a noticias y contenidos de igualdad en la web institucional.
Plantear una web que visibilice el compromiso de la entidad con la RSC y con una
administracién publica innovadora.

Rentabilizar el capital humano que presenta discrepancias entre la titulacion académicay
la categoria profesional.
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FORTALEZAS

1. Respeto escrupuloso del convenio colectivo.

2. Los servicios ofertados requieren una alta especializacién técnica.

3. Capitalhumanoconaltoniveldeformaciony cualificacién profesional,fundamentalmente
las mujeres.

4. El personal empleado y politico estd sensibilizado con la igualdad y es proactivo a la
implantacién de acciones positivas.

5. Lamayoriade laplantilla cuenta con formaciéon en materia de igualdad,especialmente las
mujeres.

6. No existe segregacion vertical
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D) OBJETIVOS ESTRATEGICOS

OE1. Aumentar el nimero de hombres que
acceden a puestos relacionados con servicios
sociales, salud, administracién general y forma-
cion.

OE2. Incrementar el nimero de mujeres que
acceden a puestos relacionados con las diver-
sasingenierias, arquitectura, tecnologia y otros
en los que se encuentra subrepresentada.

OE3. Impulsar la promocion de mujeres a pues-
tos de mayor nivel.

OEA4. Agilizar el proceso de estabilizacion.

OES5. Disminuir las bajas laborales de las muje-
res.

OEé. Eliminar la brecha salarial en los comple-
mentos especificos y de destino.

OE7. Equilibrar los niveles en los puestos de
igual valor y en concreto, los correspondientes
a mayor responsabilidad.

OEB8. Reducir y/mitigar las dolencias y enferme-
dades relacionadas con el ejercicio profesional
del puesto de trabajo.

OE9. Avanzar en las medidas de conciliacion
por ascendientes.

OE10. Lograr que las medidas de conciliacién
no supongan un freno para el desempefio y ca-
rrera profesional.

OE11. Contar con una pauta generalizada de
comunicacién interna con respecto a la aplica-
cion de la perspectiva de género en el desem-
peino del puesto.

OE12. Disponer de un sistema que permita la
interoperabilidad del registro y consulta de
datos del personal que facilite la obtencién de
indicadores en materia de igualdad.

OE13. Regularizar las situaciones administra-
tivas que pudieran provocar desigualdades de
cualquier tipo.

OE14. Garantizar la promocién de la plantilla
en condiciones igualitarias.

OE15. Favorecer el desarrollo y el progreso
profesional del personal trabajador de la enti-
dad comarcal.

I PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES
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OE16. Asegurar que el personal al servicio de
la administracion dispone de las capacidades y
competencias necesarias para satisfacer las de-
mandas de la ciudadania.

OE17.Conseguir que el personal trabajador re-
conozca las formas posibles desigualdades.

OE18. Preservar la integridad de las trabaja-
doras ante situaciones de acoso sexual y acoso
por cuestion de sexo.

OE19. Prevenir y actuar en casos de acoso la-
boral.

OE20. Facilitar la conciliacién personal, fami-
liar y laboral del personal de la administracion
comarcal.

OE21. Potenciar la desconexién digital como
medida de salud mental y bienestar.

OE22. Mejorar significativamente la efectivi-
dady la equidad del plan de prevencién de ries-
gos laborales.

OE23. Disponer de una relacion de puestos de
trabajo acorde a las necesidades actuales, a la
igualdad de géneroy a la equidad laboral.

OE24. Establecer una estructura organizati-
va que permita optimizar el capital humano al
servicio de la administracién comarcal desde la
igualdad de género.

OE25. Contribuir a la transparencia, equidad
salarial y el cumplimiento de la normativa en
materia de igualdad retributiva.

OE26. Promover la imparcialidad, eficiencia y
profesionalizacion de la gestion de los recursos
humanos de la entidad comarcal.

OE27. Fomentar un ambiente inclusivo y refle-
jar el compromiso con la igualdad mediante di-
rectrices para la aplicacion de la perspectiva de
género en el desempeno del puesto.

OE28. Proporcionar un medio transparente
para comunicar acciones y politicas de igual-
dad.

OE29. Fortalecer la confianza de la ciudadania
y mejorar la percepcién del servicio publico re-
cibido.

OE30. Fomentar larendiciéon de cuentasy el ac-
ceso facil ainformacion de interés comunitario.
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E) TABLA DE OBJETIVOS Y
SITUACIONES A RESOLVER

OE1l. Aumentar el numero de hombres
gue acceden a puestos relacionados con
servicios sociales, salud, administracion
general y formacion.

I PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES

PROBLEMAS DETECTADOS Y NECESIDADES

P1. Feminizacion.

OE2. Incrementar el nimero de mujeres
gue acceden a puestos relacionados con
las diversas ingenierias, arquitectura,
tecnologia y otros en los que se encuentra
subrepresentada.

P2. Segregacidn horizontal.

OE3. Impulsar la promocién de mujeres a
puestos de mayor nivel.

P3. Sobrecualificacién de las personas en
niveles inferiores, especialmente las mujeres.
P4. Polarizacidon femenina en categorias
contrapuestas.

OEA4. Agilizar el proceso de estabilizacion.

OES5. Disminuir las bajas laborales de las
mujeres.

P5. Alto porcentaje de plantilla en proceso de
estabilizacion.

P6. Bajas laborales causadas por mujeres y de
éstas la mayoria de larga duracién.

N10. Plan de prevencion de riesgos laborales
con perspectiva de género.

OE6. Eliminar la brecha salarial en los

complementos especificos y de destino.

P7. Brecha salarial complementos
especificos y de destino.

N11. Actualizacion de la RPT.

en

OE7. Equilibrar los niveles en los
puestos de igual valor y en concreto, los
correspondientes a mayor responsabilidad.

P8. Falta de correspondencia de niveles en
puestos detrabajodeigual valorespecialmente
en los que implican mayor responsabilidad.
N11. Actualizacion de la RPT.

OE8. Reducir y/mitigar las dolencias y
enfermedades relacionadas con el ejercicio
profesional del puesto de trabajo.

P9. Dolencias y/o enfermedades con el
ejercicio profesional del puesto de trabajo.
N10. Plan de prevencion de riesgos laborales
con perspectiva de género.

OE9. Avanzar en las medidas de conciliacién
por ascendientes.

P10. Insuficientes medidas de conciliacién
para ascendientes.

2. Un mismo objetivo puede resolver varias
situaciones y necesidades.
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OE11. Contar con una pauta generalizada
de comunicacion interna con respecto a la
aplicacion de la perspectiva de género en el
desempeno del puesto.

N15. Estrategia de informacidn y comunicacidn
(canales, formas, herramientas, respeto de la
perspectiva de género, identificacién de valores
y misién de la entidad)

P12. Desinformacion con respecto a la
aplicacion de la perspectiva de género en el
desempeno del puesto (lenguaje, desglose de
datos por sexos...)

OE12. Disponer de un sistema que permitala
interoperabilidad del registro y consulta de
datos del personal que facilite la obtencion
de indicadores en materia de igualdad.

N1. Automatizacidn en la recogida y gestidon de
datos del personal de la entidad.
N13. Actualizacién anual del Registro Salarial.

situaciones
provocar

OE13. Regularizar las
administrativas que pudieran
desigualdades de cualquier tipo.

N2. Regularizacion  administrativa  de
promociones pendientes.

N3. Plan de promocién y aplicacién del Decreto
49/2022, de 22 de diciembre, por el que se

desarrolla la carrera horizontal.

OE14. Garantizar la promocidn de la plantilla
en condiciones igualitarias.

N2. Regularizacion  administrativa  de
promociones pendientes.

N3. Plan de promocién y aplicacién del Decreto
49/2022, de 22 de diciembre, por el que se

desarrolla la carrera horizontal.

OE15. Favorecer el desarrollo y el progreso
profesional del personal trabajador de la
entidad comarcal.

N4. Plan de formacion.

OE16. Asegurar que el personal al servicio de
laadministracién dispone de las capacidades
y competencias necesarias para satisfacer
las demandas de la ciudadania.

N4. Plan de formacion.

N5. Formacion en materia de género.

OE17. Conseguir que el personal
trabajador reconozca las formas posibles
desigualdades.

N5. Formacion en materia de género.

OE18. Preservar la integridad de las
trabajadoras ante situaciones de acoso
sexual y acoso por cuestién de sexo.

N6. Difusion y formacion del protocolo de
prevencién de acoso sexual y acoso por razén
de género.

OE19. Prevenir y actuar en casos de acoso
laboral.

N7. Disefio de protocolo de prevencion vy
actuacion en caso de acoso laboral.

OE20. Facilitar la conciliacién personal,

P10. Insuficientes medidas de conciliacion
para ascendientes.

L P11. Desconocimiento de medidas de
familiar y laboral del personal de Ia e .
. ., conciliacién y repercusiones.
administracion comarcal. . . .
N8. Regulacion del teletrabajo con caracter
ordinario.
0O
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OE21. Potenciar la desconexién digital como
medida de salud mental y bienestar.

P9. Dolencias y/o enfermedades con el
ejercicio profesional del puesto de trabajo.
N10. Plan de prevencidn de riesgos laborales
con perspectiva de género.

N9. Politica de desconexidn digital.

OE22. Mejorar significativamente la
efectividad y la equidad del plan de
prevencién de riesgos laborales.

P9. Dolencias y/o enfermedades con el
ejercicio profesional del puesto de trabajo.
N10. Plan de prevencidn de riesgos laborales
con perspectiva de género.

N9. Politica de desconexidn digital.

OE23. Disponer de una relacién de puestos
de trabajo acorde a las necesidades
actuales, a la igualdad de género y a la
equidad laboral.

N11. Actualizacién de la RPT.

N12. Plan estratégico de Recursos Humanos.
N13. Dotar de un/a responsable de personal
sin vinculacién politica.

OE24. Establecerunaestructuraorganizativa
que permita optimizar el capital humano
al servicio de la administracion comarcal
desde la igualdad de género.

N11. Actualizacién de la RPT.

N12. Plan estratégico de Recursos Humanos.
N13. Dotar de un/a responsable de personal
sin vinculacién politica.

OE25. Contribuir a la transparencia, equidad
salarial y el cumplimiento de la normativa
en materia de igualdad retributiva.

N1. Automatizacion en la recogida y gestiéon de
datos del personal de la entidad.
N13. Actualizacién anual del Registro Salarial.

OE26. Promover la imparcialidad, eficiencia
y profesionalizacién de la gestion de los
recursos humanos de la entidad comarcal.

N11. Actualizacion de la RPT.

N12. Plan estratégico de Recursos Humanos.
N13. Dotar de un/a responsable de personal
sin vinculacidn politica.

OE27. Fomentar un ambiente inclusivo
y reflejar el compromiso con la igualdad
mediante directrices para la aplicacién de la
perspectiva de género en el desempefio del
puesto.

N15. Estrategia de informacion y comunicacién
(canales, formas, herramientas, respeto de la
perspectiva de género, identificacion de valores
y misién de la entidad)

P12. Desinformacién con respecto a la
aplicacién de la perspectiva de género en el
desempeno del puesto (lenguaje, desglose de
datos por sexos...)

OE28. Proporcionar un medio transparente
para comunicar acciones y politicas de
igualdad.

N16. Dar mayor Vvisibilidad a noticias vy
contenidos de igualdad en la web institucional.
N17. Plantear una web que visibilice el
compromiso de la entidad con la RSCy con una
administracion publica innovadora.
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Objetivos

Plan de Igualdad: Q/,/
L\

OBJETIVOS GENERALES

Favorecer una cultura de empresa que permita impulsar el principio de igualdad de tra-
to y oportunidades en todas las areas de la empresa. (Integrar la perspectiva de género
de manera transversal).

Asegurar y garantizar unaigualdad de trato y oportunidades a toda la plantilla.

Promover el empleo igualitario, desde su acceso hasta la promocién y ascenso con vo-
caciéon de equilibrio, estableciendo criterios objetivos que impidan las limitaciones por
consecuencias indirectas del sexo.

Proponer las medidas necesarias para evitar los desequilibrios en materia de igualdad
de oportunidades.

Eliminaciéon de estereotipos tanto a nivel empresarial, como a nivel social en el entorno
préximo.

Afianzar todas las medidas en referencia a la salud laboral de las personas empleadas,
valorando las especificidades desagregadas por sexos con mayor impacto en las muje-
res.

Continuar promoviendo medidas de conciliacién de la vida laboral, familiar y personal,
sin distincién de sexo.

Garantizar y asegurar el principio de igualdad retributiva.

Reforzar la adecuada utilizacién del lenguaje no sexista en las comunicaciones internas
y externas de la administracion.

Garantizar un sistema de prevencién del acoso sexual y por razén de sexo en el centro
de trabajo.
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Medidas a implantar

1.- Seleccién y
Contratacion

Poner en marcha una
estructura departamental
y procedimental que
garantice la igualdad

en el acceso al empleo
publico.

Corregir la
infrarrepresentacion
entre sexos en los puestos
de trabajo y drganos
decisorios de seleccion de

personal.

11
1.2

13

14

1.5

1.6

1.7

1.8

1.9

1.10

111

1.12

1.13

114

1.15

1.16
1.17
1.18
1.19

Crear un area especifica de RRHH con personal especializado en género.

Realizar una planificacion estratégica de los recursos humanos necesarios anualmente en la
plantilla con perspectiva de género.

Crear un comité especializado, con formacién en género, permanente y renovable para la
organizacion y puesta en marcha de los procesos de seleccién.

Elaborar un Reglamento de Bolsas de Empleo que incluya la perspectiva de género de manera
especifica.

Incluir en todas las convocatorias, bases y/o procesos de seleccién el deber de los tribunales o
comisiones de seleccién de velar por el cumplimiento del Art 14 de la CE, que ampara el principio
de igualdad de oportunidades.

Incluir en todas las convocatorias la prevision de atender a las aspirantes embarazadas y/o en
periodo de lactancia.

Hacer uso del lenguaje no sexista y evitar sesgos y estereotipos de género en toda la documentacion
generada (bases, anexos, anuncios...) en las convocatorias y/o procesos de seleccion, indicando de
manera expresa que la oferta va dirigida a ambos sexos.

Disefiar un manual con criterios no sexistas para aplicar en todos los procesos de seleccidn, creacion
de bolsas de empleo o similares.

Elaborar un manual de acogida, con perspectiva de género, para el nuevo personal.

Elaborar un informe anual del impacto de género de los puestos de trabajo vacantes que indique la
composicion numeérica existente por sexo de las categorias a cubrir, asi como la infrarrepresentacién
entre sexos.

Elaborar un informe de género en todas las convocatorias, ofertas de empleo y/o pruebas de
seleccidn que indique si existe en el correspondiente grupo infrarrepresentacion de personas de
alguno de los sexos.

Incluir en todas las bases de las convocatorias, ofertas de empleo y/o pruebas de seleccion las
conclusiones del informe de género y el compromiso del CCB en alcanzar la paridad entre mujeres
y hombres en todos los puestos de trabajo.

Incluir en el acta de seleccidon la relacion numérica y porcentual por sexos de las personas que
optan a la plaza, asi como de las seleccionadas.

Establecer una cldusula que aplique la accidn positiva temporal a favor del sexo menos representado
en caso de empate entre dos personas candidatas en un proceso selectivo, siempre y cuando no
existan motivos, no discriminatorios, para preferir a la otra candidatura.

Incluir materias de politicas de igualdad entre mujeres y hombres y contra la violencia de género
en los temarios.

Realizar andlisis de impacto de género de todos los procesos de seleccion de la entidad.
Establecer equipos paritarios en los tribunales de seleccién y/o comisiones de valoracién.

Incluir en el acta de seleccidon la relacion numérica y porcentual por sexos de las personas que
componen el tribunal de seleccion y/o la comision de valoracién.

Implantar cldusulas de igualdad obligatorias en convenios, conciertos, subvenciones y/o contratos.

48

o
[N




@ EL BIERZO

I PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES ///PI10: OBJETIVOS

2.1 Difundir campafias de sensibilizacion para la plantilla sobre la base de la misién y los principios
igualitarios en la entidad.
2.2 Elaborar un Plan de Formacion para la plantilla con perspectiva de género.
23 Disefiar un Plan de Formacion en Igualdad y no discriminacion para la plantilla y representantes
2.-Sensibilizacion y sindicales.
Eormacion 2.4 Incluir a toda la plantilla en las acciones y/o beneficios formativos independientemente de los
permisos, excedencias y/o jornada que pudieran disfrutar.
2.5 Establecer el horario laboral como prioritario para acceder a la formacion continua del desempefio
del puesto y/o de formacion en igualdad.
3.1 Regularizar el proceso de promocioén interna de las situaciones actuales en la entidad.
. 3.2 Establecer un censo de personal promocionable con el fin de priorizarlo ante vacantes.
3.-Promocion - o ) . )
33 Definir un Plan de Promocidn interna horizontal, vertical o temporal que proyecte el talento interno.
3.4 Poner en marcha el desarrollo de la Carrera Profesional horizontal con perspectiva de género.
4.1 Fijar los criterios y mecanismos de la evaluacién del desempefio en el puesto de trabajo con
perspectiva de género en la negociacion colectiva.
4.2 Regular el teletrabajo como forma habitual del desempefio del puesto de trabajo.
4.3 Poner en marcha un Protocolo de Desconexion Digital.
v atacion 4.4 Elaborar el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales con perspectiva de género.
delldesempefio 4.5 Establecer conciertos médicos, como beneficio social, para la atencidn fisica y/o psicologica de la
. plantilla.
e 4.6 Informar a la plantilla de las prestaciones y/o ayudas por riesgo de embarazo y/o lactancia.
laborales 4.7 Incluir medicamentos y material de higiene femenina en los botiquines de los centros de trabajo.
Dotar de partida presupuestaria para la adecuacién ergonémica de mobiliario, herramientas o
4.8 similares.
Implementar un Portal de Jubilacion que favorezca el vinculo del personal jubilado de la entidad
4.9 con la administracion.
5.1 Realizar planificacidn de plantilla aplicando la perspectiva de género.
5.2 Implantar un software integrado de gestion de RRHH con transversalidad de género.
5.3 Realizar una RPT con perspectiva de género.
5.4 Incluir el puesto de Agente de Igualdad interdepartamental en la RPT.
5.5 Incorporar plazas de Agentes de Igualdad interdepartamental en la entidad comarcal.
5.-Retribuciones 5.6 Afiadir un sistema retributivo transparente en el convenio colectivo de aplicacién.
5.7 Resolver las situaciones administrativas irregulares que puedan causar conflicto y desigualdad.
Solventar las situaciones laborales en proceso de estabilizacion que pudieran causar conflicto y
5.8 desigualdad.
5.9 Actualizar el Registro Salarial anualmente.
5.10 Dotar de un/a responsable de personal sin vinculacion politica.
6.1 Sumar medidas de conciliacién por atencién a ascendientes en el convenio colectivo de aplicacién.
6.-Ejercicio 6.2 Difundir las medidas de conciliacién y sus repercusiones (acciones de sensibilizacién, fichas web)
6.3 Ampliar en una hora la flexibilidad de horario de entrada y salida.

corresponsable




@ EL BIERZO

I PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES

7.1 Establecer una clausula que aplique la accién positiva temporal a favor del sexo femenino si
es el menos representado (segtin informe de impacto de género) en caso de empate entre
dos personas candidatas en un proceso selectivos, siempre y cuando no existan motivos, no

7 -Infrarrepresentacion discriminatorios, para preferir a la otra candidatura.
femenina 7.2 Establecer un censo de mujeres promocionables con el fin de priorizarlas ante vacantes en
departamentos infrarrepresentados.
Elaboracion de material de divulgacion del protocolo de prevencion de acoso sexual y acoso
8.1 por razén de sexo.
Realizar acciones de informacion y formacion sobre el protocolo de prevencién de acoso
8.-Prevencién del 8.2 sexual y acoso por razén de sexo.
acoso sexual y por Participar en las campafias anuales contra acoso.
razén de sexo 83 Realizar campafias de sensibilizacion sobre el acoso en el puesto de trabajo, segun criterios
8.4 aprobados en el protocolo.
Disefiar una campafia de prevencién y denuncia de la violencia machista.
91 Poner en marcha talleres de sensibilizacion para la prevencion y denuncia de la violencia de
92 género y cdmo actuar en estos casos (cuando se sufre y cuando se observa).
Participar en actuaciones y campafias en contra de la violencia de género.

93 Establecer convenio de colaboracidn con entidades actoras para realizar acciones comunes

24 contra la violencia machista en el ambito laboral.

Realizar, si fuese necesario, cambio de centro de trabajo de una trabajadora en situacién de

9.-Violencia de 93 violencia machista con el fin de proteger su integridad fisica y mental, sin que ello suponga un
género perjuicio para la misma.

Realizar, si fuese necesario, cambio de horario y/o jornada de una trabajadora en situacion de

6 violencia machista con el fin de proteger su integridad fisica y mental, sin que ello suponga un
perjuicio para la misma.

10.1 Elaborar un manual de comunicacién y lenguaje no sexista para la plantilla y para el equipo
de Gobierno.

10.2 Elaborar un documento guia para la aplicacion de la perspectiva de género en el desempefio
del puesto de trabajo.

10.-Comunicacién y 10.3 Disefiar acciones de formacion y sensibilizacion para el uso de un lenguaje no sexista.
lenguaje no sexista 10.4 Incluir en las paginas webs del Consejo Comarcal una seccion que visibilice el Plan de Igualdad
aprobado.

10.5 Participar en actuaciones y campafias anuales por la igualdad.

Incluir la seccién “Responsabilidad Social Corporativa” en la web institucional y dotarla de

111 contenido.

Crear un grupo de trabajo para desarrollar una hoja de ruta que refuerce vy visibilice la

1.2 contribucidn de la entidad comarcal al bien social comun.

L. : Participar en las actuaciones y campafias anuales que se realizan en favor de la integracion
11.-Politica social 11.3

sociolaboral de colectivos vulnerables.
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1.- AREA SELECCION Y Objetivo 1: Poner en marcha una estructura departamental y pro-
CONTRATACION cedimental que garantice laigualdad en el acceso al empleo publico

y corrija la infrarrepresentacion entre sexos en puestos de trabajo
y érganos decisorios de seleccion de personal.

Ficha de Medida

1.- SELECCION Y CONTRATACION

Medida 1.1 Crear un area especifica de RRHH con personal especializado en género.

- Poner en marcha una estructura departamental y procedimental
gue garantice la igualdad en el acceso al empleo publico.

- Dotaralainstitucién de un equipo profesional estable y permanente
gue garantice la igualdad en los procesos de seleccion.

Objetivos que
persigue

Creacion de un departamento especifico de recursos humanos en la
estructura organica de la entidad comarcal dotado de personal con
formacion en género.

Personas . .
La totalidad de la plantilla

Descripcion detallada
de la medida

Cronograma de
implantacién

Responsable Equipo de gobierno / Consejeria de personal

Afos 1y 2

Recursos asociados Personal propio / Personal externo

- Verificar la creacién o no del drea especifica de recursos humanos.
- Nivel formativo y / o experiencia en la aplicacion de politicas de
género en recursos humanos del personal responsable.
Indicadores de - Fuentes de verificacién: Acta de aprobacidn del nuevo organigrama,
seguimiento incluida en el expediente correspondiente de Firmadoc. Asignacion
econdmica en el presupuesto. Convocatoria de plazas del personal
responsable. Contratacién del personal responsable.
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Ficha de Medida

Area de actuacién 1.- SELECCION Y CONTRATACION

Realizar una planificacion estratégica de los recursos humanos

Medida 1.2 . . . .
necesarios anualmente en la plantilla con perspectiva de género.

- Poner en marcha una estructura departamental y procedimental
que garantice la igualdad en el acceso al empleo publico.

- Determinar las vacantes existentes en la plantilla anualmente.

- Tener en cuenta las necesidades de género en la planificacion de las
vacantes a cubrir.

- Establecer un proceso de seleccion acorde a las especificaciones de
cada vacante.

Objetivos que
persigue

Al inicio del afo se relacionardn todas las vacantes existentes en la
plantilla, asi como el proceso de seleccion correspondiente a cada una
teniendo en cuenta la perspectiva de género: demandas de reduccidon
blHadsat e ElIEGER de jornada, necesidades especiales de embarazadas y/o periodos

de la medida de lactancia, sexos subrepresentados, necesidades de conciliacidn,
reformulacion de jornadas laborales, uso no sexista del lenguaje,
definicion de perfiles sin estereotipos, compensar desequilibrios de
género en departamentos...

Personas .
. . Personal externo / Personal interno
destinatarias
Cronograma de ~

ronograma Afios 1,2, 3, 4

implantacién

Responsable Comité de Empresa / Presidencia/ Consejeria de personal
Recursos asociados Personal propio

- \Verificar si se ha realizado o no de la planificacion anual de las
necesidades de la plantilla.

- Proporcidn de vacantes planificadas a cubrir frente a las necesidades
reales.

- Grado de aplicaciéon de la perspectiva de género en la planificacion
de las necesidades de la plantilla.

- Fuentes de verificacidn: Inclusion en el expediente correspondiente
de Firmadoc. Difusidn en el BOP de la oferta de empleo publico de
la entidad. Difusion en la sede electrdnica y tablones de anuncios
de las convocatorias para cubrir las vacantes. Difusion e prensa
y servicios publicos vacantes. Difusion en prensa para cubrir las
vacantes.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Crear un comité especializado con formacién en género, permanente
Medida 1.3 y renovable para la organizacion y puesta en marcha de los procesos de
seleccién

- Poner en marcha una estructura departamental y procedimental que
garantice la igualdad en el acceso al empleo publico.

-  Cubrir con celeridad las vacantes sobrevenidas en la entidad.

Objetivos que - Agilizar los procesos de seleccion que deban ponerse en marcha.

persigue - Acelerar el proceso de estabilizacion de la plantilla.

- Evitar el bloqueo departamental ante futuras bajas laborales.

- Estar al dia de las novedades legislativas en los procedimientos de
seleccién y contratacion de personal.

Seleccionar de la plantilla un equipo de titulares y suplentes, que formen
parte de un tribunal de seleccion permanente con el fin de organizar sin
demoras los procesos selectivos.

Descripcion detallada
de la medida

Personas Plantilla que cumpla los requisitos necesarios para participar en los
destinatarias tribunales de seleccion.

Cronograma de
implantacion

Responsable Secretaria/ Comité de Empresa/ Consejeria de personal/ Presidencia

Recursos asociados Personal propio

Afos 1y 2

- Verificar si se ha constituido o qué grado de desarrollo tiene la creacion
del comité.

- Numero y tipo de obstaculos que se han detectado en la creacién del
comité.

- Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas que
forman parte del comité.

- Numero de procesos de seleccion que el comité ha puesto en marcha.

- Numero de procesos que se han resuelto de manera satisfactoria.

- Fuentes de verificacidn: Acta de constitucion del comité, incluido en el
expediente correspondiente de Firmadoc.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Elaborar un Reglamento de Bolsas de Empleo que incluya la perspectiva
de género de manera especifica.

Medida 1.4

- Poner en marcha una estructura procedimental que garantice la
igualdad en el acceso por méritos al empleo publico.

- Establecer el funcionamiento de las diferentes bolsas de empleo de
personal temporal del CCB.

Objetivos que - Hacer uso del mismo para las bolsas de personal funcionariado

persigue interino y para la contratacion temporal en sus diferentes

modalidades.

- Cubrir con celeridad las vacantes sobrevenidas en la entidad.

- Agilizar los procesos de seleccidon que deban ponerse en marcha.

- Evitar el bloqueo departamental ante futuras bajas laborales.

Aprobar un Reglamento que ampare la creacién, el funcionamiento
y el seguimiento de las diferentes bolsas de empleo que la entidad
necesitara para cubrir vacantes.

Personas Externas
destinatarias
Cronograma de =
: & 0 Afos 1y 2
implantacién
Responsable Secretaria/ Comité de Empresa/ Consejeria de personal/ Presidencia

Recursos asociados Personal propio

Descripcion detallada
de la medida

- Verificar si se ha constituido o qué grado de desarrollo tiene la
elaboracion del reglamento.

- Numeroy tipo de obstaculos que se han detectado en la elaboracion
del reglamento.

- Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas que
forman parte del equipo de redaccion del reglamento.

- Numero de bolsas de empleo que se ha puesto en marcha al amparo
del reglamento.

- NuUmero de bolsas de empleo que se han cubierto de manera
satisfactoria las vacantes.

- Fuentes de verificacidn: Acta de aprobacién del reglamento, incluida
en el expediente correspondiente de Firmadoc. Publicacion en el
BOP. Difusion en la sede electrénica del CCB.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Incluir en todas las convocatorias, bases y/o procesos de seleccion
el deber de los tribunales o comisiones de seleccion de velar por el
cumplimiento del Art 14 de la CE, que ampara el principio de igualdad
de oportunidades.

Objetivos que
persigue

- Poner en marcha una estructura procedimental que garantice la
igualdad en el acceso al empleo publico.

- Dar garantia a las personas candidatas de que no van a ser
discriminadas por condiciones o circunstancias personales o sociales
en los procesos de seleccién de la entidad comarcal.

Se redactard un articulo que especifique el siguiente texto “El tribunal

y/o comision de seleccion deberd garantizar en el procedimiento de

b S ElIEER seleccion el cumplimento del Art. 14 de la Constitucion espafiola, sin
de la medida que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de nacimiento,

raza, sexo, religion, opinion o cualquier otra condicion o circunstancia

personal o social de los/as aspirantes”

Personas

. . Internas/Externas
destinatarias /

Cronograma de
implantacién

Responsable Secretaria
Recursos asociados Personal propio

Afos1,2,3y4

- Verificar si se ha incluido o no el articulo referido en las bases y/o
convocatorias de procesos de seleccidn.

- Numero de procesos en los que se ha incluido el articulo.

- Numero de procesos en los que no se ha incluido el articulo.

- Tipo de argumentacion utilizada para la exclusién del articulo.

- Fuente de verificacion: Soporte documental de las bases y/o
convocatorias, incluido en el expediente correspondiente de
Firmadoc, publicado en la sede electronica, el BOP y demas medios
de difusion publica.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacién

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Incluir en todas las convocatorias la prevision de atender a las aspirantes

ida 1. i i
bl e embarazadas y/o en periodo de lactancia.

- Poner en marcha una estructura procedimental que garantice la
igualdad en el acceso al empleo publico.

- Garantizar la participacion de las mujeres embarazadas y/o en
periodo de lactancia en los procesos de selecciéon que la entidad
convoca.

- Evitar que la maternidad sea un obstaculo en el acceso al empleo de
la entidad comarcal.

Objetivos que
persigue

Se incluira un articulo que contemple la posibilidad de aplazar la entrega
de documentacion o realizacion de pruebas a aquellas mujeres que,
el eE=llE B previo justificante médico, acrediten la imposibilidad de realizar los

de la medida tramites y/o pruebas por circunstancias relacionadas con el embarazo
y/o lactancia, con el fin de poder optar al proceso de seleccion fuera del
plazo establecido como pauta general.

Personas
: : Internas/Externas
destinatarias /
Cronograma de .

. & 1 Anos 1,2,3y4

implantacién

Responsable Secretaria
Recursos asociados Personal propio

- Verificar si se ha incluido o no el articulo referido en las bases y/o
convocatorias de procesos de seleccion.

- Numero de procesos en los que se ha incluido el articulo.

- Numero de procesos en los que no se ha incluido el articulo.

Indicadores de - Tipo de argumentacion utilizada para la exclusién del articulo.

seguimiento - Numero de mujeres que han hecho uso de la medida relacionada.

- Fuente de verificacién: Soporte documental de las bases y/o
convocatorias, incluido en el expediente correspondiente de
Firmadoc, publicado en la sede electrénica, el BOP y demas medios
de difusion publica.
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Ficha de Medida

Area de actuacié

Medida 1.7

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacién
Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Hacer uso de lenguaje no sexista y evitar sesgos y estereotipos de género
en toda la documentacién generada (bases, anexos, anuncios...) y en las
convocatorias y/o procesos de seleccion, indicando de manera expresa
que la oferta va dirigida a ambos sexos.

- Poner en marcha una estructura procedimental que garantice la
igualdad en el acceso al empleo publico.

- Incorporar a ambos sexos en los documentos generados en los
procesos de seleccidn y contratacion.

- Evitar la asignacidn estereotipada de puestos de trabajos a ambos
Sexos.

- Evitar el uso del masculino genérico como excusa de la economizacion
del lenguaje.

Se redactardn los documentos que soporten los procesos de seleccion
haciendo uso de terminologia genérica y en el caso de que no fuese
posible desdoblando ambos sexos,

Internas/Externas
Afos1,2,3y4
Secretaria
Personal propio

- Verificarsise ha hecho uso del lenguaje no sexista en la documentacion
que articula los procesos de seleccion.

- Numero de procesos en los que se ha hecho uso del lenguaje inclusivo.

- Numero de procesos en los que se no se ha hecho uso del lenguaje
inclusivo.

- Tipo de argumentacion utilizada para la exclusién del lenguaje no
sexista.

- Numero de errores cometidos en los documentos publicados.

- Tipo de errores cometidos en los documentos publicados.

- Fuente de verificacion: Soporte documental de las bases y/o
convocatorias, incluido en el expediente correspondiente de
Firmadoc, publicado en la sede electrénica, el BOP y demas medios
de difusion publica.
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Ficha de Medida

Area de actuacién

Descripcion detallada

Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacién
Responsable
Recursos asociados

58

Medida 1.8

Objetivos que
persigue

de la medida

Indicadores de
seguimiento

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Diseflar un manual con criterios no sexistas para aplicar en todos los
procesos de seleccidn, creacion de bolsas de empleo o similares.

- Poner en marcha una estructura procedimental que garantice la
igualdad en el acceso al empleo publico.

- Integrar la perspectiva de género en el procedimiento de seleccién
del CCB.

— Incluir directrices a seguir en todas las fases del proceso de seleccién
para evitar cualquier tipo de discriminacion.

— Ofertar pautas de uso genérico para que todos los procesos de
seleccidon que convoque la entidad sigan criterios objetivos.

- Mejorar la selecciéon de personal de la entidad evitando que los
perjuicios culturales y sociales discriminen a las mujeres en los
procesos de seleccidn y contratacion.

Se elaborard un documento que establezca pautas y buenas practicas
igualitarias en todas las fases de los procesos de seleccion.

Internas
Ao 2
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

Personal propio

- Verificar la elaboracién o no del documento previsto.

- Numero de pautas del manual reflejadas en los procesos de seleccién
gue la entidad convoca.

- Numero de procesos en los que no se incluyen las pautas relacionadas
en el manual.

- Tipo de justificacién para no seguir las sugerencias del manual.

- Fuentes de verificacién: soporte documental publicado en las
diferentes webs de la entidad y en la intranet del CCB destinada a
la difusién de las actuaciones del Plan de Igualdad. Difusion en el
expediente correspondiente incluido en Firmadoc.
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Ficha de Medida

Area de actuacién

Medida 1.9

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacion
Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Elaborar un manual de acogida, con perspectiva de género, para el nuevo
personal.

- Poner en marcha una estructura procedimental que garantice la
igualdad en el acceso al empleo publico.

- Establecer un protocolo de bienvenida que guie el proceso de
adaptacion del personal recién contratado.

- Ayudar a las personas recién contratadas a comprender los objetivos
de su puesto de trabajo y los resultados que se esperan de ellas.

- Informar sobre el funcionamiento de la entidad comarcal, de sus
fines, valores y estructura organizativa.

- Dar a conocer las politicas de igualdad y los criterios de aplicacion de
la perspectiva de género en la actividad laboral de la entidad al nuevo
personal.

Se elaborara un documento que establezca informacién clara y sencilla
sobre el puesto de trabajo a realizar, el departamento en el que se
enmarca, la persona que guiara la adaptacién, el organigrama, servicios
gue presta la entidad, protocolo de acoso, canal de denuncias, medidas de
igualdad en la empresa, convenio colectivo, comité de empresa, canales
de comunicacion internos y externos, teléfonos internos y de interés...

Internas
Afo 2
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

Personal propio

- Verificar la elaboracién o no del documento previsto.

- Numero de personas que han comenzado a trabajar al amparo del
protocolo de acogida.

- Numero de personas que han comenzado a trabajar y no se les ha
aplicado el protocolo de acogida.

- Tipodejustificacién para no seguir las pautas del protocolo de acogida.

- Fuentes de verificacion: Difusion en expediente correspondiente
incluido en la intranet del CCB (Firmadoc)
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Ficha de Medida

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Elaborar un informe anual del impacto de género de los puestos de trabajo
Medida 1.10 vacantes que indique la composicién numérica existente por sexo de las
categorias a cubrir, asi como la infrarrepresentacidn entre sexos.

- Identificar las brechas de género existentes en la composicion
numeérica de las categorias de puestos de trabajo vacantes.

- Detectar los puestos de trabajo y departamentos en los que existen
infrarrepresentacidon femenina y/o masculina.

- Corregir la infrarrepresentacion entre sexos en los puestos de trabajo
del organigrama de la entidad comarcal.

- Evaluar, en términos de equidad de género, si se estan logrando
avances en la reduccion de desequilibrios de género y en la promocion
de igualdad de oportunidades.

Objetivos que
persigue

A la planificacién anual de los recursos humanos necesarios en la plantilla
b le e EellEER se acompaiard un informe que desglose, junto a los puestos vacantes, la

de la medida composicion numeérica por sexo de las categorias a cubrir y que indique si
existe o no subrepresentacién de alguno de los sexos.

Personas Internas
destinatarias

C.ronogram.alde Afos 2,3y 4
implantacion

Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad, Comité
Responsable ,
de Empresa y Secretaria

Recursos asociados Personal propio

- Verificar la elaboracién o no del documento previsto.

- Numero de categorias con vacantes desglosadas por sexos.

- Numero de categorias con vacantes identificadas con
infrarrepresentacion o sobrerrepresentacion.

- Fuentede verificacion: Acta, incluida en el expediente correspondiente
de Firmadoc, que acredite la presentacion del informe en el érgano
competente.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion 1.-SELECCION Y CONTRATACION

Elaborar un informe de género en todas las convocatorias, ofertas
de empleo y/o pruebas de seleccién que indique si existe en el
correspondiente grupo infrarrepresentacion de personas de alguno de
los sexos

Medida 1.11

— Corregir la infrarrepresentacion entre sexos en los puestos de
trabajo del organigrama de la entidad comarcal.

— Detectar los puestos de trabajo y departamentos en los que existen
infrarrepresentacion femenina y/o masculina.

— Proporcionar transparencia sobre la distribucion de género en los
puestos de trabajo vacantes.

Objetivos que
persigue

Cada proceso de seleccion se acompaiara de un informe que indicara si
el grupo profesional al que pertenece la categoria profesional vacante
esta infrarrepresentada.

Personas Internas
destinatarias
Cronograma de ~
ALl e e Afos 1,2,3y 4
implantacion
Responsable Coordinacion de cada departamento y Secretaria.

- Verificar la elaboracién o no del documento previsto.

- Numero de categorias con vacantes desglosadas por sexos.

- Numero de categorias con vacantes identificadas con
infrarrepresentacion o sobrerrepresentacion.

- Fuente de \verificacion: Acta, incluida en el expediente
correspondiente de Firmadoc, que acredite la presentacion del
informe en el drgano competente.

Descripcion detallada
de la medida

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Incluirentodaslas bases delas convocatorias, ofertas de empleoy/o pruebas
de seleccion las conclusiones del informe de género y el compromiso del
CCB en alcanzar la paridad entre mujeres y hombres en todos los puestos
de trabajo.

Medida 1.12

- Identificar desequilibrios de género en la composicién numérica de las
categorias de puestos de trabajo vacantes.

- Corregir la infrarrepresentacién entre sexos en los puestos de trabajo
del organigrama de la entidad comarcal.

- Visibilizar los puestos de trabajo y departamentos en los que existen
infrarrepresentacion o sobrerrepresentacién femenina y/o masculina.

Objetivos que - Implantar medidas y estrategias para atraer y retener talento del sexo
persigue infrarrepresentado.
- Eliminar sesgos inconscientes que pudieran influir en la seleccién del
personal.

- Proporcionar transparencia sobre la distribucion de género en los
puestos de trabajo vacantes.

- Poner de manifiesto el compromiso de la entidad ante la promocién de
laigualdad de género.

En cada proceso de seleccidn se incluira una base o indicara la conclusién del

e e e a el ERER informe de género y un texto que identifique el siguiente texto “el Consejo
de la medida Comarcal de El Bierzo se compromete a implantar medidas para alcanzar la

paridad entre mujeres y hombres en todos los puestos de trabajo”.

Personas Internas
destinatarias
Cronograma de o
. g T Anos 1,2,3y4
implantacion

Responsable Secretaria

Recursos asociados Personal propio

- Verificar la inclusidn o no de las conclusiones del informe de género.

- Verificar la inclusién o no del compromiso del CCB en alcanzar la
paridad.

- Numero de bases y/o convocatorias en las que se incluyen las
conclusiones del informe de género.

- Numero de bases y/o convocatorias en las que se incluyen el
compromiso del CCB en alcanzar la paridad.

- Fuente de verificacion: Soporte documental de las bases y/o
convocatorias incluido en el expediente correspondiente de Firmadoc
y publicado en la sede electrénica, el BOP y demdas medios de difusién
publica.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Medida 1.3

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Crear un comité especializado con formacién en género, permanente
y renovable para la organizacién y puesta en marcha de los procesos de
seleccién

- Poner en marcha una estructura departamental y procedimental que
garantice la igualdad en el acceso al empleo publico.

- Cubrir con celeridad las vacantes sobrevenidas en la entidad.

- Agilizar los procesos de selecciéon que deban ponerse en marcha.

- Acelerar el proceso de estabilizacion de la plantilla.

- Evitar el bloqueo departamental ante futuras bajas laborales.

- Estar al dia de las novedades legislativas en los procedimientos de
seleccidn y contratacion de personal.

Seleccionar de la plantilla un equipo de titulares y suplentes, que formen
parte de un tribunal de selecciéon permanente con el fin de organizar sin
demoras los procesos selectivos.

Plantilla que cumpla los requisitos necesarios para participar en los
tribunales de seleccidn.

Afos 1y 2
Secretaria/ Comité de Empresa/ Consejeria de personal/ Presidencia

Personal propio

- Verificar si se ha constituido o qué grado de desarrollo tiene la creacion
del comité.

- Numero y tipo de obstaculos que se han detectado en la creacién del
comité.

- Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas que
forman parte del comité.

- Numero de procesos de seleccidon que el comité ha puesto en marcha.

- Numero de procesos que se han resuelto de manera satisfactoria.

- Fuentes de verificacion: Acta de constitucién del comité, incluido en el
expediente correspondiente de Firmadoc.
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Ficha de Medida

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Elaborar un Reglamento de Bolsas de Empleo que incluya la perspectiva de
género de manera especifica.

Medida 1.4

- Poner en marcha una estructura procedimental que garantice la
igualdad en el acceso por méritos al empleo publico.

- Establecer el funcionamiento de las diferentes bolsas de empleo de

Objetivos que personal temporal del CCB.

persigue - Hacer uso del mismo para las bolsas de personal funcionariado interino

y para la contratacion temporal en sus diferentes modalidades.

- Cubrir con celeridad las vacantes sobrevenidas en la entidad.

- Agilizar los procesos de seleccion que deban ponerse en marcha.

- Evitar el bloqueo departamental ante futuras bajas laborales.

Aprobar un Reglamento que ampare la creacién, el funcionamiento y el
seguimiento de las diferentes bolsas de empleo que la entidad necesitara
para cubrir vacantes.

Personas Externas
destinatarias
Cronograma de ~
: & " Afos 1y 2
implantacion
Responsable Secretaria/ Comité de Empresa/ Consejeria de personal/ Presidencia

- Verificar si se ha constituido o qué grado de desarrollo tiene la
elaboracion del reglamento.

- Numero y tipo de obstaculos que se han detectado en la elaboracion
del reglamento.

- Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de las personas que
forman parte del equipo de redaccion del reglamento.

- Numero de bolsas de empleo que se ha puesto en marcha al amparo
del reglamento.

- Numero de bolsas de empleo que se han cubierto de manera
satisfactoria las vacantes.

- Fuentes de verificacidn: Acta de aprobacién del reglamento, incluida
en el expediente correspondiente de Firmadoc. Publicacidn en el BOP.
Difusién en la sede electrdnica del CCB.

Descripcion detallada
de la medida

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Incluir materias de politicas de igualdad entre mujeres y hombres y contra
la violencia de género en los temarios.

Medida 1.15

- Sensibilizar a las personas que optan a vacantes sobre terminologia y
politicas de igualdad de oportunidades.

- Dar a conocer conceptos, fases, tipos y recursos de apoyo a en el
marco de la violencia machista.

- Promover activamente la igualdad de género como valor fundamental
en la sociedad.

- Comprender las politicas de igualdad y de prevencion de la violencia
de género para

- ldentificar situaciones de discriminacion y desigualdad asi como las
causas y consecuencias de la violencia contra las mujeres.

Objetivos que
persigue

En cada convocatoria para cubrir una vacante donde sea necesario una
fase de oposicidn se incluiran al menos tres temas en el marco de la
igualdad de oportunidades y contra la violencia machista.

FEISonas Externas
destinatarias

cronogram?’de Afio1,2,3y4
implantacion

Descripcion detallada
de la medida

Responsable Secretaria

Recursos asociados Personal propio

- Verificar la inclusién de las materias referidas en los temarios de las
convocatorias.

- Numero total de procesos de seleccién donde se incluye el temario.

- Numero total de procesos de seleccion donde no se incluye el temario.

- Tipo de justificacién para no incluir los temarios indicados.

- Numero de procesos de seleccién donde se plantean preguntas sobre
el temario indicado.

- Numero de preguntas & Numero de respuestas acertadas.

- Numero de hombres & Numero de mujeres que responden
acertadamente las preguntas.

- Fuente de verificacion: Soporte documental de las bases y/o
convocatorias incluido en el expediente correspondiente de Firmadoc,
publicado en la sede electrénica, el BOP y demas medios de difusiéon
publica.

Indicadores de
seguimiento
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Area de actuacié

Personas
destinatarias
onograma de
implantacion
Responsable
Recursos asociados
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Medida 1.16

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Indicadores de
seguimiento

| PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Establecer equipos paritarios en los tribunales de seleccion y/o comisiones de
valoracién.

- Involucrar de manera igualitaria tanto a hombres como a mujeres en la
toma de decisiones.

- Evitar sesgos inherentes a la subrepresentacién de uno de los sexos.

- Minimizar parcialidades y prejuicios estigmatizados por la pertenencia a
uno u otro sexo que pudieran condicionar la evaluacidn de candidaturas.

- Garantizar la variedad de perspectivas y experiencias con el fin de
enriquecer los diferentes puntos de vista en la valoracién de candidaturas
y/0 méritos.

- Corregir la infrarrepresentacion entre sexos en los 6rganos decisorios de
seleccion de personal.

- Favorecer la participacién de las mujeres en la toma de decisiones vy
responsabilidades.

- Aumentar la credibilidad y transparencia del proceso de seleccién.

A la hora de elegir el personal que formara parte de un tribunal y/o comisién
de valoracioén se optar3, si los requisitos técnicos lo permiten, porque ninguno
de los sexos supere al otro en la proporcidn del 60% o esté por debajo del 40%.

Internas
Afo1l,2,3y4
Secretaria

Personal propio

- \Verificar el respeto o no de la proporcion numérica en la composicion de

un tribunal.

- Numero total de procesos de selecciéon donde se incluye la paridad del
tribunal.

- Numero total de procesos de seleccidon donde no se incluye la paridad del
tribunal.

- Tipo de justificacién para no respetar la paridad indicada.

- Numero de procesos de seleccién & Numero de procesos de seleccidn
con tribunal paritario.

-  Numero de hombres & Numero de mujeres que forman parte de cada
proceso de seleccidn.

- Numero de hombres & NUumero de mujeres que forman parte del proceso
de seleccidn segln el computo anual.

- Fuente de verificacidn: Soporte documental de las bases y/o convocatorias
incluido en el expediente correspondiente de Firmadoc, publicado en la
sede electroénica, el BOP y demads medios de difusién publica.
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Area de actuacion

Medida 1.17

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

Personas destinatarias
Cronograma de
implantacion
Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

1.-SELECCION Y CONTRATACION

Incluir en el acta de seleccidn la relacién numérica y porcentual por sexos
de las personas que componen el tribunal de seleccidon y/o la comision de
valoracion.

- Involucrar de manera igualitaria tanto a hombres como a mujeres en
la toma de decisiones.

- Evitar sesgos inherentes a la subrepresentacién de uno de los sexos.

- Minimizar parcialidades y prejuicios estigmatizados por la pertenencia a
uno u otro sexo que pudieran condicionar la evaluacién de candidaturas.

- Garantizar la variedad de perspectivas y experiencias con el fin
de enriquecer los diferentes puntos de vista en la valoracién de
candidaturas y/o méritos.

- Corregir la infrarrepresentacion entre sexos en los érganos decisorios
de seleccién de personal.

— Favorecer la participacion de las mujeres en la toma de decisiones y
responsabilidades.

— Aumentar la credibilidad y transparencia del proceso de seleccién.

En el articulo de las bases, convocatoria o instrucciones de un proceso
de seleccion que refiera al tribunal de seleccidn se indicara numérica y
porcentualmente el desglose por sexo de la composicién del mismo,
diferenciando titulares y suplentes, si los hubiera.

Internas
Afos1,2,3y4
Secretaria

Personal propio

- Verificar la inclusién o no de los datos numéricos y/o porcentuales en
las actas de los procesos de seleccion.

- Numero de actas de procesos de seleccion en los que se incluyen los
datos referidos.

- Numero de actas de procesos de seleccidn en los que no se incluyen
los datos referidos.

- Tipo de justificacién para no incluir los datos referidos en las actas.

- Numeroy porcentaje, desagregado por sexo, de los/as componentes titulares
y suplentes de los tribunales que componen cada proceso de seleccion.

- Numero y porcentaje, desagregado por sexo, de los/as componentes
titulares y suplentes de los tribunales que componen los procesos de
seleccidn por computo anual.

- Fuentes de verificacion: Inclusion del acta en el expediente
correspondiente de Firmadoc.
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Ficha de Medida

1.-SELECCION Y CONTRATACION
Medida 1.18 Reallz:?\f un anaI|S|§ de impacto de género de todos los procesos de
seleccion de la entidad.

- Unificar en un solo documento las medidas de género aplicadas en
cada proceso de seleccion.

- Evaluar la efectividad de las politicas de igualdad de género
implementadas en los procesos de seleccion.

- . - Determinar sesgos o barreras que impidan la igualdad de

Objetivos que persigue oportunidades en la plantilla.

— Compilar datos para realizar adecuadamente el diagndstico del
préximo Plan de Igualdad.

- Aumentar la credibilidad y transparencia del proceso de seleccién.

- Generar confianza entre la plantilla, las personas candidatas y otras
partes interesadas.

Realizar un informe anual que incluya las conclusiones de los analisis
de impacto de cada uno de los procesos de seleccion que la entidad ha
realizado.

Se incluirdn todos los puntos relacionados en las medidas 1.10 a 1.17:
Composicidon numérica de las vacantes a cubrir, indicacion en bases y/o
actas de la infrarrepresentacidon, compromiso de obtener la paridad,
inclusion del temario de igualdad, composicion numérica de las
personas que optan a plazas, de las seleccionadas, del tribunal, y de la
clausula de accidn positiva.

Personas destinatarias Internas
no de o
. g > Afo1l,2,3y4
implantacion
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad.
Responsable P P , 2 e
Secretaria

- Verificar la realizaciéon o no el informe del impacto de género en
cada proceso de seleccion.

- Verificar la realizacién o no del informe anual de impacto de género
gue compile todos los procesos de seleccion.

- Numero de procesos de seleccién realizados & NUmero de informes
individuales realizados.

Indicadores de - Tipo de justificacion para no realizar los informes parciales y/o anuales.

seguimiento - Conclusiones obtenidas en los informes parciales de cada proceso

de seleccién.

- Conclusiones obtenidas en el informe anual de todos los procesos
de seleccién.

- Fuentes de \verificacion: Acta, incluida en el expediente
correspondiente de Firmadoc, que acredite la presentacién del
informe en el drgano competente.

Descripcion detallada de
la medida
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Ficha de Medida

Area de actuacion 1.-SELECCION Y CONTRATACION

Implantar clausulas de igualdad como obligatorias en convenios, conciertos,

Medida 1.1
edidai1,19 subvenciones y/o contratos.

— Incorporar criterios de igualdad en los procesos de relaciones con
entidades y/o empresas ajenas a la entidad comarcal.
— Incluir criterios de género en la contratacion publica y en las subvenciones

publicas.
— Utilizar los convenios, contratos y las subvenciones publicas como
Objetivos que herramienta para reducir las desigualdades de género y fomentar la
persigue igualdad entre mujeres y hombres.

— Hacer uso de forma eficiente los fondos publicos como un medio al
servicio de la igualdad de género.

— Establecer condiciones especiales con el fin de promover la igualdad
entre mujeres y hombres en los sectores publicos y/o empresariales.

— Aumentar la credibilidad y transparencia de la gestion econdmica de la
entidad.

Se incluiran clausulas de igualdad en cada uno de los convenios, conciertos,
subvenciones y/o contratos que la entidad ponga firme y/o adjudique.

Para ello se tomara como referencia: https://www.tusitio.org/contenido/
clausulas-de-igualdad-en-administracion

Personas Externas
destinatarias
Cronograma de o
el B Afo1,2,3y4
implantacion
Responsable Secretaria

Descripcion
detallada de la
medida
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2.- AREA FORMACION.

Ficha de Medida

| PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES

Objetivo 2: Fomentar la formacion en igualdad
de oportunidades.

Area de actuacion

Medida 2.1

Objetivos que
persigue -

2.-FORMACION

Difundir campafias de sensibilizacién para la plantilla sobre la base de la
mision y los principios igualitarios en la entidad.

Informar a la plantilla sobre la misidon y principios igualitarios de la
entidad.

Crear conciencia y hacer comprender la necesidad de contemplar la
perspectiva de género en el desempefio del puesto.

Sensibilizar a la plantilla sobre los beneficios de una -cultura
organizacional equitativa.

Involucrar a la plantilla en la misidn igualitaria de la organizacion.
Fomentar un ambiente inclusivo y equitativo en el centro de trabajo.

bl e dladleaie a1 [EER Se realizard una campafia con soportes documentales informativos sobre
de la medida los principios igualitarios en la entidad

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de -
seguimiento =

70

Plantilla

Ano 1

Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

Personal propio

Verificar la realizacidon o no de la campafia de sensibilizacion.

Numero de campafias previstas & NUmero de campafias realizadas.
Numero de sitios web del CCB & Numero de sitios web en los que se
cuelga la campafia.

NUmero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

Numero de accesos a las pdginas web.

Fuentes de verificacion: soporte documental publicado en las diferentes
webs de la entidad y en la intranet del CCB destinada a la difusion de las
actuaciones del Plan de Igualdad.
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Ficha de Medida

Area de
actuacion

Medida 2.2

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

Cronograma de

implantacion

Responsable

Recursos
asociados

2.-FORMACION

Elaborar un Plan de Formacidn para la plantilla con perspectiva de género.

— Desarrollar un Plan de Formacidn para la plantilla que respete los principios
de igualdad.

- Introducir conceptos y pautas de igualdad en las acciones formativas que
promueva el CCB.

- Favorecer cambios de actitud respeto a posibles estereotipos de género y
asignacion de roles.

- Contemplar las necesidades especificas de conciliacién para acceder a la
formacion.

- Tener en cuenta las situaciones particulares de grupos de trabajadoras
para acceder a la formacion (maternidad, lactancia, cargas familiares,
excedencias, permisos, bajas...)

Disefio y aprobacién de un Plan de Formacién para la plantilla con inclusiéon de
la perspectiva de género

Plantilla

Ano 2

Presidencia y Consejeria de Personal.

Personal propio
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@

Ficha de Medida

Disefiar un Plan de Formaciéon en lIgualdad y no discriminacion para la
plantilla y representantes sindicales.

Medida 2.3

- Desarrollar un Plan de Formacion para la plantilla en el marco de los
principios de igualdad.

- Favorecer cambios de actitud respeto a posibles estereotipos de género

Objetivos que y asignacion de roles.

persigue - Desarrollar habilidades de liderazgo que capaciten lideres sin sesgos

estereotipados.

- Proporcionar herramientas formativas que promuevan el
empoderamiento femenino en el desempefio del puesto.

Disefiar en el marco del Plan de Formacion una linea formativa especifica

o de temdtica en Igualdad de Oportunidades anual.
Descripcion

detallada de la

medida 4 Acciones formativas: ¢ Cémo aplicar la perspectiva de género en mi puesto

de trabajo? Introduccién a la |0 y conceptos basicos. Uso no sexista del
lenguaje. Negociacion colectiva con perspectiva de género.

Personas

. . Plantilla y Representacion Sindical
destinatarias y Rep

Cronograma de
implantacion

Afos 2,3y 4

Responsable Consejeria de Personal.

Recursos asociados Personal propio y/o externo
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Ficha de Medida

Area de actuacion 2.-FORMACION

Incluir a toda la plantilla en las acciones y/o beneficios formativos
Medida 2.4 independientemente de los permisos, excedencias y/o jornada que
pudieran disfrutar.

- Garantizar un acceso equitativo de oportunidades de desarrollo
profesional y formativo.

- Evitar el alejamiento del entorno laboral por circunstancias personales
sobrevenidas.

Objetivos que - Frenar la pérdida de sentimiento de pertenencia y compromiso con el

persigue CCB.

- Evitar la exclusidon del personal que habiendo formado parte de la
plantilla durante un tiempo ya no pertenece a la misma cuando la
accion formativa se imparte.

- Promover un clima laboral justo y no discriminatorio.

IncluirenelPlandeformacidonunarticuloque especifique que “seconsiderard
alumnado de pleno derecho cualquier trabajador/a independientemente
blHadsele e[Sl IEGEY de su jornada, de si se encontrara de permiso y/o excedencia y aquel

de la medida personal trabajador que siendo admitido en una accidn formativa cuando
desempefiaba su puesto, ya no tuviera relacion contractual con la entidad
comarcal cuando ésta se impartiera”.

Personas
: . Plantilla
destinatarias
Cronograma de o
. & T Ahos 2,3y 4
implantacion
Responsable Consejeria de Personal.

Recursos asociados Personal propio y/o externo
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Ficha de Medida

Establecer el horario laboral como prioritario para acceder a la formacion

pit bt continua del desempefio del puesto y/o de formacién en igualdad.

- Facilitar el acceso equitativo a la formacién a toda la plantilla
independientemente de su situacion personal.

- Reducir las barreras surgidas por factores personales en el acceso a la
formacion fuera del horario laboral.

Objetivos que - Mejorar la conciliacidn de la vida laboral, personal o familiar.

persigue - Generar un clima laboral justo y no discriminatorio.

- Promover una mejora constante en las habilidades y competencias de
la plantilla.

- Incrementar el rendimiento laboral por el incremento del nivel
formativo.

Incluir en el Plan de formacidén un articulo que especifique que “se
blaedloediey e (a1 B EN priorizard la formacion continua del desempefio del puesto y/o de

de la medida formacion en igualdad en horario laboral contemplando la misma como
una responsabilidad laboral mds”.

Personas
destinatarias

implantacion
Responsable Consejeria de Personal.

Plantilla

Recursos asociados Personal propio y/o externo

- Verificar la inclusidn del articulo en el marco del Plan de Formacion.

- N9 de acciones formativas propuestas & N2 de acciones formativas
realizadas en horario laboral.

- N2 de participantes que realizan las actividades formativas en horario
laboral desglosadas por departamentos y sexo.

- N2dehorasrecibidas en horario laboral desglosadas por departamentos
Yy sexo.

- N2 de horas impartidas durante la jornada laboral & N2 de horas
impartidas fuera de la jornada laboral. Por departamentos y sexo.

- Tipo de argumentacion para no realizar la actividad formativa en
horario laboral.

- Nivel de calidad percibida.

- Fuentes de verificacion: articulo incluido en el Plan de Formacion
insertado en el expediente correspondiente de Firmadoc y en la
intranet del CCB destinada a la difusidn de las actuaciones del Plan de
Igualdad. Encuestas de satisfaccion.

Indicadores de
seguimiento
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3.- AREA PROMOCION Objetivo 3: Garantizar la promocién de la plantilla
' ) en igualdad de oportunidades.

Ficha de Medida

Regularizar el proceso de promocién interna de las situaciones actuales en
la entidad.

Medida 3.1

- Garantizar un acceso equitativo de oportunidades de desarrollo
profesional.

- Promover un clima laboral justo y no discriminatorio.

- Garantizar la transparencia y equidad en el avance profesional de la
entidad.

- Eliminarlos desequilibrios que producen descompensaciones laborales.

Objetivos que
persigue

blsedlaelepie 51 [EER Convocar un proceso de promocidn interna que regularice las situaciones

de la medida de “practica tolerada” con la normativa laboral actual.
Personas
: : Plantilla
destinatarias
Cronograma de o
g Afos 2,3y 4

implantacién

Responsable Consejeria de Personal. Secretaria.

Recursos asociados Personal propio

- \Verificar la convocatoria de regularizacidon de las categorias laborales
afectadas.

- Numero de puestos de trabajo que necesitan regularizar la promocion
interna & N2 de puestos de trabajo que regularizan la promocién

Indicadores de interna.

seguimiento - Numero de puestos de trabajo promocionables por departamento y

Sexo.

- Numero de categorias profesionales afectadas.

- Fuentes de verificacion: Inclusion en el expediente correspondiente de
Firmadoc. Acta de aprobacién del rgano competente.
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Ficha de Medida

Establecer un censo de personal promocionable con el fin de priorizarlo
ante vacantes.

Medida 3.2

- Fomentar la retencion del talento interno al ofertar oportunidades de
desarrollo profesional.

- Reducir tiempo asociado y esfuerzo asociado con la contratacion

Objetivos que externa.

persigue - Fomentar un ambiente de trabajo donde la plantilla se sienta valorada

en su desempeio y potencial.

- Promover la equidad y transparencia en las oportunidades de ascenso
dentro de la entidad.

Se relacionara un listado con nombre, apellidos y cargo que desempefian
las personas promocionables, asi como la categoria a la que optan a
promocionatr.

Descripcion detallada
de la medida

Personas

. : Internas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable Comité de Empresa. Responsable de personal. Secretaria

Recursos asociados Personal propio

Afos 1,2,3y4

- Verificar la creacién o no del censo de personal promocionable.

- Numero de personas trabajadoras incluidas en el ceso & N2 de personas
que promocionan.

- Numero de personas promocionables por departamento y sexo.

- Numero de categorias profesionales afectadas.

- Fuentes de verificacion: Inclusidn en el expediente correspondiente de
Firmadoc. Acta de aprobacién del proceso de promocion del érgano
competente.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion 3.-PROMOCION

Definir un Plan de Promocidn interna horizontal, vertical o temporal que

Medida 3.3 .
SRS proyecte el talento interno.

- Fomentar la retencion del talento interno al ofertar oportunidades de
desarrollo profesional.
- Reducir tiempo asociado y esfuerzo asociado con la contratacidn

externa.
Objetivos que - Fomentar un ambiente de trabajo donde la plantilla se sienta valorada
persigue en su desempefio y potencial.

- Promover la equidad y transparencia en las oportunidades de ascenso
dentro de la entidad.

- Dar oportunidades de mejora a la plantilla.

- Regular la movilidad funcional en la estructura organizativa.

e le)pe el [EEE - Disefo y aprobacion de un Plan de Promocion para la plantilla con inclusion
de la medida de la perspectiva de género

Personas
. . Internas
destinatarias

Cronograma de Afios 1,2,3y4

implantacién

Responsable Comité de Empresa. Responsable de personal. Secretaria

Recursos asociados Personal propio

- Verificar la elaboracién o no del Plan de Promocion.

- Asignacion de partida presupuestaria.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

- Grado de cumplimiento de las lineas establecidas.

- Grado de repercusion en el desempeiio laboral y en el desarrollo

profesional.
- Tipos de cambios en la estructura organizativas de la plantilla
Indicadores de - Coste de implantacidon del Plan de promocion & efectividad de su
seguimiento puesta en marcha.

- Numero de personas beneficiadas por el plan por departamento y sexo
y por tipo de promocion.

- Numero de categorias profesionales beneficiadas por el plan y por tipo
de promocion.

- Fuentes de verificacion: Inclusidn en el expediente correspondiente de
Firmadoc. Acta de aprobacion del proceso de promocion del érgano
competente. Asignacion de partida econdmica en el presupuesto.
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Area de actuacion 3.-PROMOCION

Impulsar la puesta en marcha y el desarrollo de la carrera profesional

Medida 3.4 : i 2
edida 3 horizontal con perspectiva de género.

- Favorecer la implicacién del personal del CCB en el logro de los objetivos
de la administracion comarcal.

- Reconocer el esfuerzo y méritos en el desempefio del puesto de trabajo.

- Dar a conocer la definiciéon de la carrera horizontal, sus caracteristicas,
estructura y categoria profesional.

- Establecer los requisitos de acceso, la progresién en el sistema de carrera
y tiempos de permanencia en cada una de las categorias profesionales.

- Regular el complemento de carrera, como herramientas de retribucion en
la carrera profesional.

- ldentificar las areas, personal evaluador y proceso de puesta en marcha
de la carrera horizontal.

- Aplicarla perspectiva de género en las situaciones particulares que afectan
a los requisitos de permanencia en la carrera horizontal (excedencias por
cuidados de familiares, por violencia de género, terrorismo...), asi como
en la evaluacién del desempefio del puesto.

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas Internas
destinatarias
onograma de ~
: & 1 Anhos 2,3vy4
implantacion
Responsable Comité de Empresa. Responsable de personal. Secretaria
Recursos asociados Personal propio

- Verificar la redacciéon o no del documento que regule la carrera profesional
horizontal.

— Asignacion de partida presupuestaria.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

— Grado de cumplimiento de las lineas establecidas.

- Grado de repercusion en el desempefio laboral y en el desarrollo profesional.

— Coste de implantacién de la carrera profesional horizontal & efectividad de
su puesta en marcha.

- Numero de personas beneficiadas por la carrera profesional horizontal por
departamento y sexo y por categoria.

- Numero de categorias profesionales beneficiadas y por tipo de nivel
promocional horizontal.

- Fuentes de verificacion: Inclusién en el expediente correspondiente de
Firmadoc. Acta de aprobacion de la carrera horizontal por el dérgano
competente. Asignacion de partida econdmica en el presupuesto.

Se aprobard un procedimiento que materialice los cinco ultimos objetivos de
manera detallada en un documento escrito.

Indicadores de
seguimiento
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4.- AREA EVALUACION Objetivo 4: Mejorar la calidad del desempefio

i ~ de puesto de trabajo y proteger la salud laboral
DEL DESEMPENO Y de mujeres y hombres.
CONDICIONES LABORALES

Area de actuacion

Medida 4.1

Objetivos que -
persigue

Descripcion

detallada de la
medida

Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacién
Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

4.-EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDICIONES LABORALES

Fijar los criterios y mecanismos de la evaluacién del desempefio en el puesto
de trabajo con perspectiva de género en la negociacion colectiva.

Proporcionar transparencia y evitar la arbitrariedad en el proceso de
evaluacion del puesto independientemente del sexo y/o condiciones
personales del personal trabajador.

Eliminar sesgos de género al evaluar el desempefio sobre la base de
criterios objetivos no influenciados por estereotipos.

Asegurar que las politicas de evaluacién del desempefio no discriminen ni
favorezcan a un género sobre otro.

Utilizar la evaluacién del desempefio como una herramienta para
identificar posibles brechas de género en el entorno laboral.

Contemplar que la adaptabilidad al puesto de trabajo segin condiciones
personales no condicione la evaluacion del desempefio (medias jornadas,
horarios flexibles, medidas de conciliacidn...)

En el proceso de negociacidn colectiva se incorporaran como minimo dos
articulos que incluyan por un lado, criterios y por otro, mecanismos de
evaluacion del desempefio en el puesto objetivas, no sexistas, asi como
pautas para identificarlos.

Internas
Afos 2,3y 4
Comité de Empresa. Responsable de personal. Equipo de gobierno
Personal propio

Verificar la inclusion del/os articulos en el marco del convenio colectivo.
Numero de criterios de evaluacién propuestos & N2 de criterios incluidos
en el convenio colectivo.

NuUmero de mecanismos de evaluacién propuestos & N2 de mecanismos
de evaluacién incluidos en el convenio colectivo.

Grado de aceptacién del equipo de gobierno de los mecanismos
propuestos.

Fuentes de verificacidn: articulo/s incluido/s en el convenio colectivo
aprobado.
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Ficha de Medida

4.-EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDICIONES LABORALES
Medida 4.2 Regular fel teletrabajo como forma habitual del desempefio del puesto
de trabajo.

- Regular la actividad que el personal laboral desempefie en su
domicilio.

- Garantizar que la plantilla que realice trabajo fuera de su centro de
trabajo habitual esté cubierto por las mismas regulaciones laborales
que el personal presencial.

- Proporcionar un entorno laboral que facilite el equilibrio de las
responsabilidades laborales con la vida personal y familiar.

- Proporcionar a la plantilla que se acoja al teletrabajo los recursos
tecnoldgicos y de ciberseguridad necesarios para el desempefio de
su actividad.

- Incluir en el desarrollo de la cotidianeidad laboral al personal que
se encuentre en remoto a través de comunicaciones virtuales o
seguimiento semipresencial.

Objetivos que persigue

ol terge el EEG S Incluir en el Convenio Colectivo un articulado que regule la actividad
la medida laboral en remoto: condiciones, recursos, evaluacion, desempefio...

Personas destinatarias Internas

Cronograma de Afios 2,3y 4

implantacion

Responsable Comité de Empresa. Responsable de personal. Equipo de gobierno

Recursos asociados Personal propio

- Verificar la inclusion del/os articulos en el marco del convenio
colectivo.

- Numero de articulos propuestos & N2 de criterios incluidos en el
convenio colectivo.

- Numero de mecanismos de regulacién del teletrabajo propuestos &
Numero de mecanismos de regulacion del teletrabajo incluidos en
el convenio colectivo.

- Grado de aceptacién del equipo de gobierno de los mecanismos
propuestos.

- NUmero de personas beneficiadas por el teletrabajo por
departamento y sexo y por categoria profesional.

- Numero de categorias profesionales beneficiadas y tipo a las que les
afecta el teletrabajo.

- Fuentes de verificacién: articulo/s incluido/s en el convenio colectivo
aprobado.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Medida 4.3 Poner en marcha un Protocolo de Desconexion Digital.

4.-EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDICIONES LABORALES

- Visibilizar la relacidn entre descanso y desconexion con la efectividad
con el rendimiento adecuado en desempefio del puesto.
- Evitar la doble jornada laboral de la plantilla al sumar horas al horario

habitual.
- Evitar que uno de los dos sexos tenga sobrecarga de trabajo sobre el
Objetivos que otro por no hacer uso de la desconexion digital.
persigue - Priorizar la salud mental del personal laboral frente a las consecuencias

de la sobreexposicién laboral.

- Garantizar que la plantilla pueda desconectarse de la actividad laboral
fuera de su horario habitual sin temor a represalias o consecuencias
negativas.

- Regular la disponibilidad fuera del horario laboral y la compensacion
por la misma.

e g lelpe el [EER Incluir en el Convenio Colectivo un articulado que regule la desconexién
de la medida digital

LEEEIED Internas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Afos 2,3y 4

Responsable Comité de Empresa. Responsable de personal. Equipo de gobierno

- Verificar la inclusion del/os articulos en el marco del convenio colectivo.

- Numero de articulos propuestos & N2 de criterios incluidos en el
convenio colectivo.

- Numero de mecanismos de regulacién de la desconexién propuestos
& N2 de mecanismos de regulacion de la desconexidn incluidos en el
convenio colectivo.

- Grado de aceptacién del equipo de gobierno de los mecanismos
propuestos.

- Numero de personas beneficiadas por la desconexion digital por
departamento y sexo y por categoria profesional.

- Numero de categorias profesionales beneficiadas y por tipo a las que
les afecta la desconexion digital.

- Fuentes de verificacion: articulo/s incluido/s en el convenio colectivo
aprobado.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion 4.-EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDICIONES LABORALES

Medida 4.4 ;:éanbec;?r el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales con perspectiva de

- Garantizar la salud laboral de mujeres y hombres de la plantilla comarcal.

- Revisar con la mutua la aplicacidn de la perspectiva de género en el Plan
de PRL.

- ldentificar los riesgos laborales especificos asociados a cada sexo en el

- lugar de trabajo.

Objet'IV.OS que - Evitar la discriminacién por sexos en materia de seguridad y salud

IR laboral.

- Poner en marcha medidas adaptadas a las necesidades especificas de
cada sexo.

- Integrar la perspectiva de género en todas las fases del ciclo de la
prevencion de riesgos laborales.

- Formar e informar a la plantilla sobre las medidas aprobadas.

e le)pe el [EE Solicitar y consensuar con la Mutua la aplicacion de la perspectiva de
de la medida género en el Plan de PRL

Personas Internas
destinatarias
C d o
JelielABuIE b Afios 2,3y 4
implantacion
Mutua. Comité de Empresa, responsable de PRL. Responsable de
Responsable . .
personal. Equipo de gobierno
Recursos asociados Personal propio y externos (Mutua)

- Verificar la realizacién o no de los cambios en el Plan de PRL.

- Asignacién de partida presupuestaria.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

- Grado de cumplimiento de las lineas establecidas.

- Gradoderepercusion en el desempefio laboral y en la salud de la plantilla.

- Coste de implantacién del Plan de PRL & efectividad de su puesta en
marcha.

- Numero de medidas propuestas a incluir en el Plan de PRL & N2 de
medidas incluidas en el Plan de PRL

- Numero de personas beneficiadas por el plan por departamento y sexo
y por tipo de promocién.

- Numero de categorias profesionales beneficiadas por el plan y por tipo
de promocion.

- Fuentes de verificacién: Cambios en el contenido del Plan de PRL.
Implantacion o no de medidas de seguridad, proteccién y/o ergonémicas
demandadas. Asignacidon de partida econdémica en el presupuesto.
Inclusién en el expediente de Firmadoc.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

4.-EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDICIONES LABORALES

Establecer conciertos médicos, como beneficio social, para la atencidon

Medida 4.5 fisica y/ o psicolégica de la plantilla.

- Favorecer la prevencién y la atencion temprana en problemas de salud
fisica y mental.

- Poneradisposicién del personal laboral servicios médicos y psicolégicos
de manera rapida y asequible.

- Ofertar recursos y apoyo sanitarios como medida de prevencion y
autocuidado.

- Proporcionar seguridad al personal ante la facilidad de acceder a
recursos sanitarios de confianza.

Objetivos que
persigue

El CCB ofrecera a la plantilla una relacidn de servicios sanitarios fisicos
y mentales con los que previamente ha firmado un concierto de abono
gratuito de determinadas consultas.

Descripcion detallada
de la medida

Personas
destinatarias

implantacion

Responsable Comité de Empresa, responsable de PRL. Responsable de personal.

Internas

Recursos asociados Profesionales y/o empresas externas

- Verificar la realizacién o no de los conciertos sanitarios

- Asignacion de partida presupuestaria.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

- Grado de repercusion en el desempefio laboral y en la salud de la

plantilla.
Indicadores de - Coste de implantacidn de los conciertos sanitarios & efectividad de su
seguimiento puesta en marcha.

- Numero de personas beneficiadas por los conciertos sanitarios por
departamento y sexo y categoria profesional.

- Numero de categorias profesionales beneficiadas y tipo de categoria

- Fuentes de verificacién: Convenios firmado por el CCB y las entidades
sanitarias correspondientes. Inclusién en el expediente correspondiente
de Firmadoc. Asignacién de partida econdmica en el presupuesto.
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Area de actuacion

Medida 4.6

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién
Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

84

4.-EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDICIONES LABORALES

Informar ala plantilla de las prestaciones y/o ayudas por riesgo de embarazo
y/ o lactancia.

Dar a conocer los derechos y beneficios durante el embarazo y/o
lactancia.

Facilitar el acceso de las empleadas a los apoyos econdmicos existentes
proporcionados por otras entidades.

Evitar situaciones de riesgo para las trabajadoras embarazadas y/o en
situacion de lactancia.

Se dara difusién en el espacio de la intranet del Plan de Igualdad,
del comité de empresa, y por correo electrénico a la plantilla de las
prestaciones y ayudas por riesgo de embarazo y/o lactancia.

Internas: Mujeres embarazadas y/o en periodo de lactancia

Afos 2,3y 4

Comité de Empresa, responsable de PRL. Responsable de personal. Area

de lgualdad.

Personal propio

Verificar la realizacion o no de la difusion prevista.

Numero de ayudas y/o prestaciones publicitadas.

Numero de ayudas y/o prestaciones tramitadas & N2 de ayudas y/o
prestaciones concedidas.

Numero de mujeres beneficiadas por departamento y por tipo de
ayuda y/o prestacion.

Fuentes de verificacidn: Informacidn publicada en la intranet del CCB
destinada a la difusion de las actuaciones del Plan de Igualdad y/o
comité de empresa. Envio de correos electronicos con la informacion
referida desde el comité de empresa.
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Ficha de Medida

Area de actuacion 4.-EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDICIONES LABORALES

Incluir medicamentos y material de higiene femenina en los botiquines de

Medida 4.7 los centros de trabajo.

- Garantizar un acceso equitativo entre hombres y mujeres en el acceso
a los elementos incluidos en los botiquines.

- Promover la igualdad de género y el respeto por las necesidades
especificas de las trabajadoras.

- Garantizar la salud laboral de las mujeres en el desempeiio del puesto.

- Facilitar comodidad y apoyo para la plantilla femenina ante la necesidad
de material especifico.

Objetivos que
persigue

- Normalizar las necesidades de las trabajadoras favoreciendo un
entorno inclusivo.

Se incluirdn kits de higiene femenina y medicamentos utilizados
mayoritariamente por las mujeres en los bafos o lugares identificados para
ello.

Descripcion detallada
de la medida

Personas

. . Internas: Mujeres de la plantilla
destinatarias ) P

Cronograma de
implantacién

Responsable Comité de Empresa, responsable de PRL. Responsable de personal.

Recursos asociados Comité de Empresa, responsable de PRL. Personal externo (Mutua)

Afos1,2,3y4

- Verificar la inclusidn o no del material indicado.

- Numero de material incluido.

- Numero de material incluido & N2 de material retirado.

- Numero de mujeres beneficiadas por departamento.

- Fuentes de verificacion: Supervision de la existencia y disponibilidad
del material referido.

Indicadores de
seguimiento




Ficha de Medida

| PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES

Area de actuacion

Medida 4.8

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida
Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién
Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento
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4.-EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDICIONES LABORALES

Dotar de partida presupuestaria para la adecuacién ergondémica de
mobiliario, herramientas o similares.

Proteger la salud ocupacional y seguridad de la plantilla.

Adaptar el mobiliario y las herramientas a las necesidades fisicas del
personal trabajador.

Evitar dolencias especificas de cada sexo como consecuencia de la
actividad laboral segregada en la entidad.

Mejorar el rendimiento y la productividad laboral.

Evitar bajas laborales de continuidad.

Mejorar el clima laboral y la satisfaccion en el desempefio del puesto.
Cumplir con los estdndares normativos de regulacion laboral.

Incluir en el presupuesto del CCB, una partida de inversiones, que incluya
mobiliario, herramientas o similares ergondmicas.

Internas
Afos 1,2,3y4
Comité de Empresa, responsable de PRL. Responsable de personal.

Personal interno

Verificar la dotacidn o no de partida presupuestaria.

Cantidad econdmica presupuestada

Proporcion de presupuesto invertido en material ergonémico respecto
al presupuesto total de inversiones.

Numero de material ergonédmico adquirido.

Numero de material ergonédmico solicitado & N2 de ergondmico
adquirido.

Numero de personal beneficiado por sexo, departamento y categoria
profesional.

Numero de categorias profesionales beneficiadas y tipo de categoria.
Fuentes de verificaciéon: Supervision de la asignaciéon de partida
presupuestaria. Disponibilidad del material referido.
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Ficha de Medida

4.-EVALUACION DEL DESEMPENO Y CONDICIONES LABORALES

Implementar un Portal de Jubilacién que favorezca el vinculo del personal
jubilado de la entidad con la administracion.

Medida 4.9

- Evitar la ruptura del vinculo entre la administracién comarcal y su
plantilla saliente.

- Permitir el vinculo con la entidad a través de la participacion en
actividades relacionadas con el CCB.

- Facilitar un canal de comunicacién bidireccional entre el personal
jubilado y la entidad.

- Ofertar informacion sobre temas de interés para las personas jubiladas:
beneficios, pensiones, servicios de salud, ocio...

- Crear una comunidad virtual que permita el contacto entre la plantilla
saliente y la contractual.

Objetivos que
persigue

Se creara en la web del CCB un espacio interactivo bajo el nombre de “Portal
de Jubilacion” con acceso a la plantilla jubilada, a través de usuario/a y
contraseia.

Personas Internas
destinatarias
Cronograma de ~
: s e Ahos3y4
implantacion
Responsable Comité de Empresa. Responsable de personal. Equipo de informatica.

- \Verificar la creacién o no del espacio web referido.

- Cantidad econdémica presupuestada.

- Numero de personas afectadas.

- Numero de personal saliente beneficiado por sexo, departamento y
categoria profesional.

Indicadores de - Numero de categorias profesionales beneficiadas y tipo de categoria.

seguimiento - Numero de visitas.

- Numero de interactuaciones.

- Tipo de contenido en el espacio web.

- Nivel de actualizacion del espacio web.

- Fuentes de verificacion: Supervisidon de la creacién del espacio web
referido. Comprobacidn de la partida presupuestaria asignada. Accesos
al espacio web.

Descripcion detallada
de la medida

87
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por trabajos de igual valor.

5.- RETRIBUCIONES I Objetivo 5: Garantizar el principio de igual retribucion

Ficha de Medida

Medida 5.1 *Realizar planificacion de la plantilla aplicando la perspectiva de género

— Conocer las competencias y niveles de talento de todo el personal
con especial atencion al capital humano femenino y determinar como
se pueden cubrir carencias de competencias mediante contratacion,
promocién y formacion.

— Detectar desequilibrios de género.

- Mejorar la eficiencia operativa: asegurar que hay suficientes personas
para realizar las tareas, evitar sobrecargas de trabajo o la ociosidad.

- Planificar adecuadamente los servicios.

- Controlar los costes.

Objetivos que
persigue

Realizar un analisis de la plantilla: identificacion de necesidades, elaboracion
de organigrama, analisis de objetivos, determinacién de equipos de trabajo,
valoracién de herramientas fisicas y digitales utilizadas por cada equipo,
evaluaciones de desempeiio individuales y grupales, evaluacién 360 ¢,
valoracién del flujo de trabajo y organizacion del mismo, valoracién de la
implantacién de nuevos protocolos y de inclusidon de nuevos procedimientos
para ahorrar tiempos y costes, etc.

Descripcion detallada
de la medida

Personas

. : Toda la plantilla
destinatarias P

Cronograma de
implantacién

Ano 1

Responsable Equipo de Gobierno/Consejeria de Personal
Contratacion externa

Verificaciéon de la realizacion de la planificacion: informe del trabajo
realizado y propuesta ejecutiva de planificacion. Supervision de la
asignacion de partida presupuestaria.

Indicadores de
seguimiento

88
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Ficha de Medida

Implantar un software integrado de gestién de RRHH (incluida la gestidn de

Medida 5.2 L. . ’
néminas) con transversalidad de género.

Corregir carencias detectadas como consecuencia de la falta de
evolucién tecnoldgica y funcional de la entidad comarcal, carencias
qgue implican la imposibilidad de adaptacion a las nuevas necesidades
derivadas del proceso de transformacién digital que requiere una
administracion publica actual.

Visibilizar el cumplimiento del principio de igualdad de oportunidades
y de transparencia retributiva.

Garantizar el cumplimento de los principios de eficacia y eficiencia en
el ambito publico que requiere dotacién de herramientas adecuadas
para atender las demandas en materia de gestion de personal.

Dotar de un sistema que satisfaga de forma eficaz y eficiente las
necesidades de todos y cada uno de los actores que intervienen en los
diversos procesos relacionados con la gestién de recursos humanos.

Objetivos que
persigue

Implantar un software de gestién integral de RRHH que incorpore en
el mismo todas las funcionalidades desarrolladas en varios mddulos:
administracion, plantilla y provision, némina, formacion, seleccion y todas
las necesarias para dicha gestidn, asi como médulos de igualdad que
permitan obtener las brechas de género.

Realizacién de la formacién necesaria para el manejo de la herramienta
para el personal de gestién de personal y de igualdad

Personas . . .
: : Trabajadoras de la entidad comarcal y, en general toda la plantilla
destinatarias
Cronograma de =
: E v Ano 1
implantacion
Responsable Equipo de Gobierno/Consejeria de Personal

Recursos asociados Contratacion externa

Descripcion detallada
de la medida

Verificacion de la realizacion de la implantacién del software,
comprobacion de los moddulos incorporados y de su correcto
funcionamiento, asi como la realizacion de la formacién para el personal
que utilice la herramienta.

Fuentes de verificacion: herramienta software, entrevistas al personal
usuario de la misma.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion 5.- RETRIBUCIONES

Elaborar una RPT (Relacién de Puestos de Trabajo) con perspectiva de

Medida 5.3 ,
género

Proporcionar una vision clara y transparente de la estructura actual de
puestos de trabajo.

Identificar y eliminar desigualdades en la distribucion de hombres y
mujeres en diferentes puestos de trabajo y niveles jerarquicos.
Eliminar cualquier discriminacion de género que pudiera afectar en las
retribuciones salariales de la plantilla.

Garantizar el principio de igualdad retributiva entre mujeres y hombres
Asegurar transparencia y equidad en los procesos de seleccion,
promocién y asignacion de tareas.

Objetivos que
persigue

Elaborar un instrumento de gestion de RRHH (RPT factorial) actual,
organizado y estructurado segln factores o dimensiones especificas
para clasificar y valorar los puestos de trabajo existentes en la entidad
comarcal y que permitan determinar equitativamente y sin ningun sesgo,
la remuneracién de los puestos de trabajo, prestando especial atencién
a los complementos de destino y especificos que pudieran influir en la
remuneracion de las mujeres.

Descripcion detallada
de la medida

Personas

. : Toda la plantilla
destinatarias P

Cronograma de
implantacién

Responsable Equipo de Gobierno/Consejeria de Personal

Recursos asociados Contratacion externa

Verificacion de la realizacién de la nueva RPT.
Fuentes de verificacién: manual de RPT y entrevistas al personal usuario
del mismo.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion 5.- RETRIBUCIONES

Medida 5.4 Incluir el puesto de Agente de Igualdad interdepartamental en la RPT

Fortalecer la estructura de igualdad en la RPT y en la organizacion.
Reforzar los departamentos para garantizar la incorporaciéon del
principio de igualdad.

Objetivos que
persigue

Incorporar el puesto de Agente de lgualdad interdepartamental en la
b sdddadtene=llEER nueva RPT, con el fin de facilitar la integracién del principio de igualdad a

de la medida la actividad de cada servicio/departamento de la entidad comarcal y sirva
de apoyo para el disefio de programas, elaboracidon de presupuestos e
informes con enfoque de género.

Personas

. . Toda la plantilla
destinatarias P

Cronograma de

: g Afo 2

implantacién

Responsable Equipo de Gobierno/Consejeria de Personal
Recursos asociados Personal propio/personal externo

Verificacion de la inclusion de la nueva RPT.
Fuentes de verificaciéon: manual de RPT y entrevistas al personal usuario
del mismo.

Indicadores de
seguimiento




Ficha de Medida
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Area de actuacion

Medida 5.5

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

92

5.- RETRIBUCIONES

Incorporar plazas de Agente de Igualdad Interdepartamental en la entidad
comarcal.

Fortalecer, garantizar y visibilizar el compromiso con la igualdad de
oportunidades.

Facilitar a los departamentos/servicios la inclusion del principio de
igualdad en toda la actividad que desarrollan.

Incorporar al menos 1 Agente de Igualdad interdepartamental que facilite
la integracién del principio de igualdad a la actividad de cada servicio/
departamento de la entidad comarcal y sirva de apoyo para el disefio
de programas, elaboracidon de presupuestos e informes con enfoque de
género.

Toda la plantilla

Afo 2

Equipo de Gobierno/Consejeria de Personal

Personal propio/personal externo

Verificacion de la incorporacion de al menos un/a Agente de Igualdad.
Fuentes de verificaciéon: comprobacién del proceso de reclutamiento,
procedimiento administrativo realizado para la incorporaciéon. Si es
incorporacidon externa: verificacién del proceso y de los documentos
vinculantes. (Fuente de verificacion: proceso de licitacion, contrato de
servicios/laboral y/o alta seguridad social si procede.
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Ficha de Medida

Area de actuacion 5.- RETRIBUCIONES

Afadir un sistema retributivo transparente en el convenio colectivo de

Medida 5.6 L
aplicacion.

Objetivos que Garantizar el principio de transparencia retributiva.
persigue Evita posibles situaciones de conflicto.
Ofrecer seguridad laboral y retributiva a la plantilla.

Proponer al Comité de Empresa la inclusidon de las tablas salariales del
personal laboral de la entidad comarcal en la negociaciéon del nuevo
convenio colectivo.

Descripcion detallada
de la medida

Personas

. . Toda la plantilla
destinatarias P

Cronograma de

: v Ano 1

implantacion

Responsable Equipo de Gobierno/Comité de Empresa
Recursos asociados Comité de Empresa

Verificacidon de la inclusidn de las tablas en el nuevo convenio colectivo

Indicadores de o s .
Fuentes de verificacion: documento de acuerdo firmado.

seguimiento
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Ficha de Medida

*Resolver las situaciones administrativas irregulares que puedan causar
conflicto y desigualdad

Medida 5.7

Realizar los procesos de regularizacién correspondientes a las categorias
y personas afectadas

Cumplir con la legalidad y regulacidn laboral.

Garantizar los principios de igualdad y de transparencia retributiva.
Salvaguardar la integridad y reputacion de la entidad comarcal.
Ofrecer credibilidad y confianza

Evitar posibles situaciones de conflicto.

Objetivos que
persigue

Materializar el proceso de promocién interna correspondiente a las
personas incluidas en el puesto de trabajo 21 Auxiliar Administrativo,
Descripcion detallada cuyas retribuciones corresponden a una categoria superior.

de la medida
Restaurar al nivel que corresponde a aquella/s persona/s a las que se
les ha modificado a un nivel superior por sustituciones con caracter
temporal.

Personas
destinatarias

Cronograma de o
. 8 0 Ano 1
implantacion

Responsable Equipo de Gobierno/Consejera de Personal/RRHH

Trabajadoras en la situacién descrita

Recursos asociados Personal propio de la Administracién

Verificacién de la realizacidn del proceso realizado

Fuentes de verificacion: comprobacién de la existencia del expediente
del proceso realizado en la herramienta de gestion administrativa de la
entidad comarcal, comprobaciéon de los procedimientos incluidos en dicho
expediente y de la adecuacion de los mismos a la legalidad vigente.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion 5.- RETRIBUCIONES

Solventar las situaciones laborales en proceso de estabilizacién que

Medida 5.8 pudieran causar conflicto y desigualdad

Cumplir con la legalidad y regulacidn laboral.

Garantizar los principios de igualdad y de transparencia retributiva.
Salvaguardar la integridad y reputacion de la entidad comarcal.
Ofrecer credibilidad y confianza

Evitar posibles situaciones de conflicto y desigualdad.

Objetivos que
persigue

e elpe =l BB Materializar el proceso de estabilizacion de las mujeres y hombres de la
de la medida entidad comarcal que se encuentran en esta situacion

Personas

: . Trabajadoras y trabajadores en la situacion descrita
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable Equipo de Gobierno/Consejera de Personal/RRHH

Recursos asociados Personal propio de la Administracién

Ano 1

Verificacién de la realizacién del proceso realizado

Fuentes de verificacién: comprobacién de la existencia de los expedientes
de los procesos realizados en la herramienta de gestién administrativa de la
entidad comarcal, comprobacion de los procedimientos incluidos en dicho
expediente y de la adecuacién de los mismos a la legalidad vigente.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Medida 5.9

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

96

5.- RETRIBUCIONES

Actualizar el Registro Salarial anualmente

- Cumplir con la normativa vigente al respecto evitando requerimientos
y sanciones administrativas.

- Analizar la estructura salarial de la plantilla detectando discrepancias o
desigualdades.

- ldentificar los puestos de trabajo donde es necesario realizar ajustes
salariales.

De acuerdo con el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre desde el
14 de febrero de 2021, fecha de su entrada en vigor, las empresas y/o
administraciones publicas tiene la obligacién de realizar el Registro salarial
de manera anual, enmarcado desde el 1 de enero y hasta 31 de diciembre
del afio correspondiente.

Se deberdan incluir: desagregacion de los conceptos retributivos en atencidn a su naturaleza
(salario base, complementos salariales y percepciones extrasalariales), conceptos
retributivos percibidos por su plantilla (plus de antigliedad, participaciones en beneficios,
complemento por trabajo nocturno, etc.), las percepciones extrasalariales (entre otras,
indemnizaciones, prestaciones complementarias, pluses de distancia y transporte,
indemnizaciones correspondientes a traslados, suspensiones y despidos, dietas por
alojamiento y manutencion).

El registro salarial es un documento interno que debera archivarse en el expediente
correspondiente para ponerlo a disposicion de la plantilla. Puede incluirse como anexo a la
hora de registrar el Plan de Igualdad en el REGCON, pero no es obligatorio.

Internas

Afos 1,2,3,4

Equipo de gobierno / Consejeria de personal

Personal propio

- Verificar la realizacidn o no del Registro Salarial

- Numero de consultas solicitadas

- Numero de consultas solicitadas & Numero de consultas concedidas.

- Tipo de argumentacion para no conceder la consulta.

- Fuentes de verificacion: Acta de la Comisién de Igualdad en la que
aprueba el Registro Salarial incluida en el expediente correspondiente
de Firmadoc. Registro Salarial incluido en el expediente especifico del
Plan de Igualdad del CCB en Firmadoc.
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Area de actuacion

Medida 5.10

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

5.- RETRIBUCIONES

Dotar de un/a responsable de personal sin vinculacién politica

- Poner en marcha una estructura departamental y procedimental que
garantice la igualdad en las politicas de recursos humanos.

— Dotar a la institucion de un equipo profesional estable y permanente,
no politico, que garantice la igualdad en los asuntos de personal.

- Asignar un/a responsable permanente en plantilla que no oscile con los
cambios electorales.

Incluiren la plantilla con plaza estable, a un/aresponsable del departamento
de recursos humanos integrado en la estructura organica de la entidad
comarcal con formacién en género.

Externas

Afo 4

Equipo de gobierno / Consejeria de personal

Personal propio / Personal externo

- Verificar la creacidn de la plaza o no del responsable de personal.

- Nivel formativo y / o experiencia en la aplicacion de politicas de género
en recursos humanos del personal responsable.

- Fuentes de verificacion: Acta de aprobacion de la nueva vacante incluida
en el expediente correspondiente de Firmadoc. Asignacion econdmica
en el presupuesto. Convocatoria de plaza del personal responsable.
Contratacion del personal responsable.
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6.- EJERCICIO CORRESPONSABLE Objetivo 6: Facilitar la conciliaciéon y promover la
) corresponsabilidad del personal con el fin de que
DE LOS DERECHOS DE LA VIDA

pueda trabajar y desarrollar su talento en el entor-

PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL no laboral de forma compatible con el resto de su

desarrollo personal.

Ficha de Medida

Area de actuacién 6.-EJERCICIO CORRESPONSABLE

- Sumar medidas de conciliacidn por atencién de ascendientes en el convenio

Medida 6.1 . .
colectivo de aplicacion.

Facilitar la compatibilizacién de trabajo con las responsabilidades
familiares y/o sociales.

Eliminar las desigualdades entre la plantilla por la diferencia de
beneficios por el cuidado de diferentes tipos de dependientes.
Unificar a las personas dependientes que generan derechos
de conciliacidn, con diferencia de su vinculo por ascendencia o
descendencia.

Objetivos que
persigue

e Incluir en el articulado de medidas de conciliacidon existente en el
Descripcion detallada convenio colectivo, al personal ascendiente como persona a cargo

de la medida para hacer uso de las medidas por conciliaciéon (horarios flexibles,
teletrabajo u otras).

Personas
: : L li la plantill
Cr
implantacion
Responsable Equipo de Gobierno/Comité de Empresa

Verificar la inclusion del articulo en el Convenio Colectivo

Tipo de beneficios (permisos, excedencias y/o jornada.) a los que afecta.
Nuimero de permisos de conciliacién por ascendientes solicitados &
Numero de permisos de conciliacién por ascendientes concedidos.
Numero de permisos de conciliacién por ascendientes concedidos.
Numero de permisos de conciliacién por ascendientes concedidos por
departamento y sexo.

Numero de permisos de conciliacion por ascendientes concedidos &
Numero de permisos de conciliacion por descendientes concedidos.
Fuentes de verificacién: articulo incluido en el Convenio Colectivo.
Inclusidn en el acta correspondiente del acuerdo acordado. Publicacién
en la intranet del CCB destinada a la difusion de las actuaciones del
Plan de Igualdad.

Indicadores de
seguimiento
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Area de actuacion

Medida 6.2

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

destinatarias
Cronograma de
implantacién

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

6.-EJERCICIO CORRESPONSABLE

Difundir las medidas de conciliacidn y sus repercusiones

Se

Facilitar la compatibilizacién de trabajo con las responsabilidades
familiares y/o sociales.

Informar a la plantilla sobre las medidas de conciliacidon que la entidad
oferta.

Visibilizar las diferentes medidas de conciliacién, asi como los requisitos
para el uso de las mismas.

realizara una campafa con soportes documentales informativos sobre

las medidas de conciliaciéon y sus requisitos.

Plantilla
Afo 1
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

Personal propio

Verificar la realizacion o no de las campafias de sensibilizacion.
Numero de campafias informativas previstas & Numero de campanias
informativas realizadas.

Numero de sitios web del CCB & Numero de sitios web en los que se
cuelga la campafia.

Nidmero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

Numero de accesos a las pdaginas web.

Verificacién del conocimiento del material por parte de la plantilla.
Fuentes de verificacion: soporte documental publicado en las diferentes
webs de la entidad y en la intranet del CCB destinada a la difusion de las
actuaciones del Plan de Igualdad. Encuesta directa.
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Area de actuacion

6.-EJERCICIO CORRESPONSABLE

Medida 6.3 Ampliar en una hora la flexibilidad de horario de entrada y salida.

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

100

Facilitar la compatibilizacion de trabajo con las responsabilidades
familiares y/o sociales.

Brindar la oportunidad de adaptar el horario laboral a las necesidades
personales de la plantilla.

Facilitar la gestién del tiempo personal y laboral del personal laboral.
Mejorar el clima laboral por la confianza que la empresa manifiesta.

Incluir en el articulado de medidas de conciliacién existente en el
convenio colectivo, la flexibilidad de una hora en la entrada y salida,
como una medida de conciliacién mas.

La totalidad de la plantilla

Ano 1

Equipo de Gobierno/Comité de Empresa

Personal propio

Verificar la inclusion del articulo en el Convenio Colectivo

Numero de personal trabajador que hace uso de la medida.

Numero de personal trabajador que hace uso de la medida por sexo,
departamento y categoria profesional.

Tipo de categorias profesionales afectadas por la medida, por sexo.
Fuentes de verificacidn: articulo incluido en el Convenio Colectivo.
Inclusidn en el acta correspondiente del acuerdo acordado. Publicacién
en la intranet del CCB destinada a la difusidon de las actuaciones del
Plan de Igualdad.

Do



+
2%

g “ELBIERZO

| PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES ///PI10: OBJETIVOS

7 - INFRARREPRESENTACION Objetivo 7: Lograr una la presencia equilibrada

FEMENINA

Area de
actuacion

Medida 7.1

Objetivos que
persigue

Descripcion
detallada de la
medida

Personas
destinatarias

onograma de
mplantac
Responsable

Recursos
asociados

Indicadores de
seguimiento

de mujeres y hombres en todos los niveles del
CCB.

7.-INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Establecer una clausula que aplique la accién positiva temporal a favor del sexo femenino,
si es el menos representado, en caso de empate entre dos personas candidatas en un
proceso selectivo, siempre y cuando no existan motivos, no discriminatorios, para preferir
a la otra candidatura.

- Corregir la infrarrepresentacion femenina en los puestos de trabajo del organigrama
de la entidad comarcal.

- Garantizar la presencia de mujeres en todos los niveles de la entidad comarcal.

- Corregirdesequilibrios de géneroy promover laigualdad de oportunidades existentes
en la plantilla.

- Fomentar la diversidad de ambos sexos creando un entorno mas inclusivo vy
enriquecedor.

En cada convocatoria, bases y/o requisitos de acceso para cubrir una vacante se incluira
un articulo o indicacién que indique el texto siguiente: “En caso de empate entre dos
personas candidatas en un proceso selectivo, se optard por el sexo menos representado
en la categoria profesional vacante, en el departamento correspondiente, siempre y
cuando no existan motivos, no discriminatorios, para preferir a la otra candidatura”.

Externas

Anos 1,2,3y4

Secretaria

Personal propio

- Verificar la inclusién o no de la clausula de preferencia en el procedimiento de
seleccion.

- Numero total de procesos de seleccion donde se incluye la cldusula de accidn positiva
referida.

- Numero total de procesos de seleccion donde no se incluye la clausula de accién
positiva descrita.

- Tipo de justificacién para no incluir la clausula indicada.

- Numero de procesos de seleccion donde se aplica la clausula.

- Numero de mujeres seleccionadas al amparo de la medida de accién positiva indicada.

- Numero de hombres & Numero de mujeres seleccionadas al amparo de la medida de
accion positiva indicada.

Fuente de verificacién: Soporte documental de las bases y/o convocatorias incluido en el

expediente de Firmadoc y publicado en la sede electrénica, el BOP y demas medios de

difusion publica.
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Ficha de Medida

7.-INFRARREPRESENTACION FEMENINA.

Establecer un censo de mujeres promocionables con el fin de priorizarlas
ante vacantes en departamentos infrarrepresentados.

Medida 7.2

- Fomentar la retencion del talento femenino interno al ofertar
oportunidades de desarrollo profesional.

- Reducir tiempo asociado y esfuerzo asociado con la contratacion

Objetivos que externa.

persigue - Fomentar un ambiente de trabajo donde la plantilla femenina se sienta

valorada en su desempefio y potencial.

- Promover la equidad y transparencia en las oportunidades de ascenso
de las mujeres dentro de la entidad.

Se relacionara un listado con nombre, apellidos y cargo que desempefian
las mujeres promocionables, asi como la categoria a la que optan a
promocionatr.

Descripcion detallada
de la medida

Personas

. . Internas
destinatarias

Cronograma de
implantacién

Afos 1,2,3y4

Responsable Comité de Empresa. Responsable de personal. Secretaria

- Verificar la creacién o no del censo de personal promocionable.

-  Numero de mujeres incluidas en el ceso & N2 de mujeres que
promocionan.

- NuUmero de mujeres promocionables

Indicadores de - Numero de mujeres promocionables por departamento

seguimiento - Numero de categorias profesionales afectadas.

- Numero de mujeres promocionables & Numero de hombres
promocionables

- Fuentes de verificacion: Inclusion en el expediente correspondiente de
Firmadoc. Acta de aprobacién del proceso de promocion del 6rgano
competente.
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8.- PREVENCION DEL ACOSO Objetivo 8: Ofrecer un entorno libre de acoso
SEXUAL POR RAZON DE GENERO.

sexual y acoso por razén de sexo en el CCB.

Ficha de Medida

8.-PREVENCION DEL ACOSO

Elaboracién de material de divulgacién del protocolo de prevencion de
acoso sexual y acoso por razén de sexo.

Medida 8.1

- Garantizar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo

en el CCB.
Objetivos que - Facilitar el conocimiento a la plantilla sobre las medidas de prevencion
persigue del acoso sexual que la entidad oferta.

- Dar a conocer el contenido del protocolo, asi como las herramientas
gue pone a disposicion de la plantilla para poner freno al acoso.

Disefio de diptico y de fichas temdticas especificas del protocolo y difusidn
de las mismas entre el personal de la entidad comarcal mediante los
canales habituales de comunicacién y lugares accesibles.

Descripcion detallada
de la medida

Personas

. : La totalidad de la plantilla
destinatarias P

Cronograma de Aol

implantacién

Equipo de Gobierno/Consejera de Igualdad/Delegada/o PRL
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

Recursos asociados Personal propio

- Verificar la realizacién o no de las campafias de sensibilizacion.

- Numero de campafias informativas previstas & Numero de campanias
informativas realizadas.

- Numero de sitios web del CCB & Numero de sitios web en los que se
cuelga la campafia.

Indicadores de - Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

seguimiento - Numero de accesos a las paginas web.

- Numero de tablones departamentales donde se cuelga.

- Verificacién del conocimiento del material por parte de la plantilla.

- Fuentes de verificacion: soporte documental publicado en las diferentes
webs de la entidad y en la intranet del CCB destinada a la difusion de las
actuaciones del Plan de Igualdad. Encuesta directa.

Responsable
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Ficha de Medida

Medida 8.2 Realizar acciones de informacién y formacién sobre el protocolo de
' prevencion de acoso sexual y acoso por razéon de sexo.

- Garantizar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo

en el CCB.
Objetivos que - Informar a la plantilla sobre las medidas de prevencidn del acoso sexual
persigue que la entidad oferta.

- Solventar las dudas que, sobre el contenido del protocolo, tuviese la
plantilla para poner freno al acoso.

Se realizaran talleres y/o sesiones informativas y/o formativas cuando,
una vez divulgado el material informativo sobre el protocolo, se demande
mayor informacidn y/o aclaracion de puntos por parte de la plantilla.

Personas
. : La totalidad de la plantilla
S ELEES P

Cronograma de

Descripcion detallada
de la medida

Afos 1y 2

implantacion

Equipo de Gobierno/Consejera de Igualdad/Delegada/o PRL

R |
esponsable Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

Recursos asociados Personal propio

- Verificar la realizacién o no de las sesiones informativas y/o formativas.

- Numero de sesiones informativas y/o formativas previstas & NUumero
de sesiones informativas y/o formativas realizadas.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

Indicadores de - Numero de personas que asisten a las sesiones informativas y/o

seguimiento formativas por sexos y departamentos.

- Grado de aclaracién de las dudas planteadas.

- Fuentes de verificacion: Informacidon publicada en las diferentes
webs de la entidad, en la intranet del CCB destinada a la difusidon de
las actuaciones del Plan de lgualdad y en tablones departamentales
Encuestas de satisfaccion.
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Ficha de Medida

Medida 8.3 Participar en las campafias anuales contra el acoso

- Garantizar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo
Objetivos que en el CCB.

persigue - Sensibilizar a la plantilla a través de los dias internacionales contra el
acoso en cualquiera de sus formas.

Editar material informativo-divulgativo para los dias mundiales e
e el sElEER  internacionales en contra del acoso en cualquiera de sus formas y para

de la medida cualquier otra campafia que se realice relacionada con la tematica e
incluirlo en la web, intranet y tablones departamentales.

Personas

. : La totalidad de la plantilla
destinatarias P

Afos 1,2,3y4
Dias especificos: 28 de abril de cada afio. Dia Mundial de la Seguridad y
Salud en el trabajo (la violencia y el acoso en el mundo del trabajo)

Cronograma de
implantacién

Equipo de Gobierno/Consejera de Igualdad
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

Responsable

Recursos asociados Personal propio

- Verificar la realizacién o no de las campanfias anuales

- Numero de campafas anuales previstas & Numero de campafas
anuales realizadas.

- Numero de sitios web del CCB & Numero de sitios web en los que se
cuelga la campafia.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

- Numero de accesos a las paginas web.

- Numero de tablones departamentales donde se cuelga.

- Verificacién del conocimiento del material por parte de la plantilla.

- Fuentes de verificacion: soporte documental publicado en las diferentes
webs de la entidad, en la intranet del CCB destinada a la difusidon de
las actuaciones del Plan de Igualdad y en tablones departamentales.
Encuesta directa.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Medida 8.4 Realizar campafias de sensibilizacion sobre el acoso en el puesto de trabajo,
' segun criterios aprobados en el protocolo.

- Garantizar un entorno libre de acoso sexual y acoso por razén de sexo

en el CCB.
Objetivos que - Sensibilizar e informar a la plantilla sobre los diferentes tipos de acoso
persigue que se pueden originar en el marco del protocolo.

- Proporcionar a la plantilla herramientas para identificar las conductas
consideradas acoso.

bl e dletenie a1 EER Disefio de flayers y/o fichas tematicas que identifiquen las conductas que
de la medida son contempladas como acoso en el marco del protocolo del CCB.

Personas . .
La totalidad de la plantilla
implantacion
Responsable Equo de Gobierno/Consejera de Igualdac_]/l?elegada/o PRL
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

- Verificar la realizacién o no de las campafias de sensibilizacion.

- Numero de campafias informativas previstas & Numero de campanias
informativas realizadas.

- Numero de sitios web del CCB & Numero de sitios web en los que se
cuelga la campafia.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

- Numero de accesos a las paginas web.

- Numero de tablones departamentales donde se cuelga.

- Verificacién del conocimiento del material por parte de la plantilla.

- Fuentes de verificacion: soporte documental publicado en las diferentes
webs de la entidad, en la intranet del CCB destinada a la difusidon de
las actuaciones del Plan de lgualdad y en tablones departamentales
Encuesta directa.

Indicadores de
seguimiento
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9.- VIOLENCIA DE GENERO Objetivo 9: Desarrollar una cultura empresarial
comprometida con la lucha contra la violencia de
género.

Ficha de Medida

9.-VIOLENCIA DE GENERO

Medida 9.1 Disefiar una campanfa de prevencion y denuncia de la violencia machista.

Concienciar sobre la importancia de prevenir comportamientos de

violencia de género.

Facilitar herramientas para que una mujer identifique violencia

machista en su entorno personal y/o laboral.

Facilitar herramientas para que la plantilla identifique violencia

Objetivos que machista en el entorno personal y/o laboral de una trabajadora.
persigue Evitar conductas en el desempefio del puesto de trabajo que pudieran

generar violencia de género.

Prevenir agresiones en el centro de trabajo contra las trabajadoras.

Identificar conductas fisicas y verbales que supongan violencia con las

mujeres de la plantilla.

Diagnosticar espacios del miedo en los centros de trabajo del CCB.

blada el e [aelIEGER Disefio de flayers y/o fichas tematicas que identifiquen las conductas que
de la medida son contempladas como violencia machista en el centro de trabajo.

Personas . .
La totalidad de la plantilla
implantacion
e e Equilpo de Gobierno/Consejera de IgualdatEi/I?elegada/o PRL
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

- Verificar la realizacién o no de las campanfias de sensibilizacion.

- Numero de campafias informativas previstas & Numero de campanfas
informativas realizadas.

- Numero de sitios web del CCB & Numero de sitios web en los que se
cuelga la campafia.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

— Numero de accesos a las paginas web.

- Numero de tablones departamentales donde se cuelga.

- Verificacién del conocimiento del material por parte de la plantilla.

- Fuentes de verificacion: soporte documental publicado en las diferentes
webs de la entidad, en la intranet del CCB destinada a la difusidon de
las actuaciones del Plan de lgualdad y en tablones departamentales
Encuesta directa.

Indicadores de
seguimiento
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Poner en marcha talleres de sensibilizacién para la prevencién y denuncia de
la violencia machista.

Medida 9.2

— Concienciar sobre la importancia de prevenir comportamientos de
violencia de género.

- Facilitar herramientas para que una mujer identifique violencia machista
en su entorno personal y/o laboral.

- Facilitar herramientas para que la plantilla identifique violencia machista
en el entorno personal y/o laboral de una trabajadora.

- Evitar conductas en el desempeio del puesto de trabajo que pudieran

Objetivos que generar violencia de género.

persigue - Prevenir agresiones en el centro de trabajo contra las trabajadoras.

- Identificar conductas fisicas y verbales que supongan violencia con las
mujeres de la plantilla.

- Diagnosticar espacios del miedo en los centros de trabajo del CCB

- Informar a la plantilla sobre las medidas de prevencion de la violencia
machista y los recursos para hacerle frente.

- Solventar las dudas que sobre el contenido de las campafias de
sensibilizacidn contra la violencia machista tuviese la plantilla para ponerle
freno.

Se realizaran talleres y/o sesiones informativas y/o formativas cuando, una vez
e s=l EER divulgado el material informativo sobre la sensibilizacion para la prevencion

de la medida y denuncia de la violencia machista, se demande mayor informacién y/o
aclaracion de puntos por parte de la plantilla.

Personas . .
. . La totalidad de la plantilla
destinatarias

C'ronogram.a’de Afios 1y 2
implantacion

Equipo de Gobierno/Consejera de Igualdad/Delegada/o PRL
Responsable L L
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad
Recursos asociados Personal propio

- Verificar la realizacidn o no de las sesiones informativas y/o formativas.

- Numero de sesiones informativas y/o formativas previstas & Numero de
sesiones informativas y/o formativas realizadas.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

Indicadores de - NuUmero de personas que asisten a las sesiones informativas y/o formativas

seguimiento por sexos y departamentos.

- Grado de aclaracion de las dudas planteadas.

- Fuentes de verificacién: Informacién publicada en las diferentes webs de la
entidad, en laintranet del CCB destinada a la difusidn de las actuaciones del
Plan de Igualdad y en tablones departamentales Encuestas de satisfaccion.
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Ficha de Medida

Area de actuacion 9.-VIOLENCIA DE GENERO

Participar en actuaciones y campanias dirigidas a la lucha contra la violencia
Medida 9.3 de género.

- Concienciar sobre la importancia de prevenir comportamientos de
Objetivos que violencia de género.

persigue - Sensibilizar a la plantilla a través de los dias internacionales contra la
violencia machista en cualquiera de sus formas.

Editar material informativo-divulgativo para los dias mundiales e
e ddlele el EER  internacionales en contra la violencia machista en cualquiera de sus formas

de la medida y para cualquier otra campafia que se realice relacionada con la tematica e
incluirlo en la web, intranet y tablones departamentales.

Personas

. : La totalidad de la plantilla
destinatarias P

Afos 1,2,3y4
Dias especificos: 25 de noviembre de cada afo. Dia Mundial contra la
violencia machista

Cronograma de
implantacién

Equipo de Gobierno/Consejera de Igualdad
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

Responsable

Recursos asociados Personal propio

- Verificar la realizacién o no de las campafias anuales

- Numero de campafas anuales previstas & NuUmero de campafas
anuales realizadas.

- Numero de sitios web del CCB & Numero de sitios web en los que se
cuelga la campafia.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

- Numero de accesos a las paginas web.

- Numero de tablones departamentales donde se cuelga.

- Verificacién del conocimiento del material por parte de la plantilla.

- Fuentes de verificacion: soporte documental publicado en las diferentes
webs de la entidad, en la intranet del CCB destinada a la difusion de
las actuaciones del Plan de Igualdad y en tablones departamentales.
Encuesta directa.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

9.-VIOLENCIA DE GENERO

Establecer convenios de colaboracién con entidades actoras con el fin de
Medida 9.4 llevar a cabo acciones comunes dirigidas a erradicar la violencia de género
en el entorno laboral

- Concienciar sobre la importancia de prevenir comportamientos de
violencia de género.

- Unir esfuerzos contra la violencia machista en la sociedad berciana.

- Contemplar puntos de vista diferentes que luchen por erradicar la
violencia machista en el Bierzo.

Objetivos que
persigue

bladsele e[l [EGER Realizar convenios y/o conciertos de colaboracion con agentes sociales
de la medida que trabajen contra la violencia machista en el Bierzo

Personas

: . L li la plantill

destinatarias a totalidad de la plantilla

Cronograma de Afos 1,2,3y4
implantacién

Equipo de Gobierno/Consejera de Igualdad/Delegada/o PRL
Responsable . Aot
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

- Verificarlarealizacidn o no de convenios y/o conciertos de colaboracion.

- Numero de convenios y/o conciertos de colaboracion previstas &
Ndmero de convenios y/o conciertos de colaboracidn realizados.

- Numeroy tipo de actores sociales con los que se colabora.

- Presupuesto asignado a los convenios y/o conciertos de colaboracidn.

- Satisfaccién de las entidades por la colaboracion con el CCB

- Gasto realizado en los convenios y/o conciertos de colaboracion.

- Fuentes de verificacion: soporte documental publicado en las diferentes
webs de la entidad, en la intranet del CCB destinada a la difusidon de
las actuaciones del Plan de Igualdad y en tablones departamentales.
Encuesta directa.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion 9.-VIOLENCIA DE GENERO

Realizar, si fuese necesario, cambio de centro de trabajo de una trabajadora
Medida 9.5 en situacion de violencia machista con el fin de proteger su integridad fisica
y mental, sin que ello suponga un ejercicio para la misma.

- Promover un ambiente laboral seguro, respetuoso y de apoyo.

- Salvaguardar la seguridad y bienestar de la trabajadora de cualquier
amenaza o situacion de violencia pudiera surgir en el entorno laboral.

- Apoyar a la trabajadora para que evite una situacion de estrés
emocional.

- Evitar que rompa el vinculo laboral con la empresa facilitando el seguir
trabajando en la empresa.

- Fomentar una cultura organizacional que condene la violencia machista
y promueva la igualdad de oportunidades.

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada

: Incluir en el convenio colectivo un articulo que especifique la medida.
de la medida

Personas

. : Trabajadoras de la plantilla
destinatarias ! P

Cronograma de
implantacion

Afos 1,2,3y4

Recursos asociados Personal propio

Responsable Comité de Empresa/ Responsable de personal/Equipo de gobierno

- Verificar si se ha incluido o no el articulo referido en el convenio
colectivo.

- Numero de mujeres que han solicitado la medida.

- Numero de mujeres que han solicitado la medida por categoria
profesional y centro de trabajo.

- Grado de adaptacion de la trabajadora a los cambios.

- Fuentes de verificacidn: articulo incluido en el convenio colectivo
aprobado.

Indicadores de
seguimiento

111

Do



.
oo
g CH BiRRS 1 PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES

Ficha de Medida

Realizar, si fuese necesario, cambio de horario y/o jornada de una
Medida 9.6 trabajadora en situacion de violencia machista con el fin de proteger su
integridad fisica y mental, sin que ello suponga un perjuicio para la misma.

- Promover un ambiente laboral seguro, respetuoso y de apoyo.

- Salvaguardar la seguridad y bienestar de la trabajadora de cualquier
amenaza o situacion de violencia pudiera surgir en el entorno laboral.

- Apoyar a la trabajadora para que evite una situacion de estrés
emocional.

- Evitar que rompa el vinculo laboral con la empresa facilitando el seguir
trabajando en la empresa.

- Fomentar una cultura organizacional que condene la violencia machista
y promueva la igualdad de oportunidades.

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada

: Incluir en el convenio colectivo un articulo que especifique la medida.
de la medida

Personas

. : Trabajadoras de la plantilla
destinatarias ! P

Cronograma de
implantacion

Afos 1,2,3y4

Responsable Comité de Empresa/ Responsable de personal/Equipo de gobierno

- Verificar si se ha incluido o no el articulo referido en el convenio
colectivo.

- Numero de mujeres que han solicitado la medida.

- Numero de mujeres que han solicitado la medida por categoria
profesional y centro de trabajo.

- Grado de adaptacion de la trabajadora a los cambios.

- Fuentes de verificacion: articulo incluido en el convenio colectivo
aprobado.

Indicadores de
seguimiento
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10.- COMUNICACION Y LENGUAJE Objetivo 10: Garantizar el uso del lenguaje inclu-

sivo y no sexista en todas las acciones de comuni-
cacioén.

INCLUSIVO

Ficha de Medida

Area de actuacion

Medida 10.1

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

Personas
destinatarias
Cronograma de
implantacion
Responsable
Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento

10.-COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Elaborar y difundir un Manual de Comunicacion y Lenguaje no sexista
dirigido a la plantilla.

- Garantizar que la imagen y comunicacién (interna y externa) de la
entidad sea no sexista.

- Crear conciencia sobre laimportancia del lenguaje inclusivo y no sexista
en el entorno laboral.

- Sensibilizar y concienciar a la plantilla sobre la importancia de evitar
perpetuar estereotipos de género en la comunicacién verbal y escrita.

- Capacitar ala plantilla con herramientas para hacer un uso correcto del
lenguaje no sexista en el desempefio del puesto.

- Proporcionar al personal trabajador las habilidades necesarias para
comunicarse de manera inclusiva y respetuosa en las interacciones
laborales.

Se elaborara un documento que establezca pautas y buenas practicas para
hacer un uso no sexista del lenguaje.

Internas
Afio 2
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

Personal propio

- Verificar la elaboracién o no del documento previsto.

- Numero y tipo de pautas del manual reflejadas en los expedientes de
los diferentes programas de la plantilla.

- NuUmero de departamentos en los que se incluyen las pautas
relacionadas en el manual.

- Numero de departamentos en los que no se incluyen las pautas
relacionadas en el manual.

— Tipo de justificacién para no seguir las sugerencias del manual.

- Fuentes de verificacidn: soporte documental publicado en las diferentes
webs de la entidad y en la intranet del CCB destinada a la difusién de las
actuaciones del Plan de Igualdad.

113

Do



£ “EL'BIERZO | PLAN DE IGUALDAD de OPORTUNIDADES entre HOMBRES Y MUJERES

Ficha de Medida

10.-COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Elaborar un documento guia para la aplicacidn de la perspectiva de género

Medida 10.2 en el desempefio del puesto.

- Garantizar que la imagen y comunicaciéon de la entidad sea no sexista.

- Unificarcriterios de género Unicos para toda la plantilla en el desempefio
del puesto.

— Crear conciencia entre la plantilla sobre la importancia de incorporar
la perspectiva de género en el desempefio de sus funciones laborales.

— Sensibilizar al personal sobre cdmo el género puede influir en diferentes

Objetivos que aspectos del trabajo y cémo pueden contribuir a promover la igualdad

persigue de género en su desempenfo laboral.

- Asegurar que la igualdad de género sea considerada en todas las
politicas y practicas laborales del CCB.

- Visibilizar el compromiso de la entidad comarcal con las politicas
transversales de igualdad.

- Presentar una imagen respetuosa del CCB con la igualdad de
oportunidades.

Se elaborard un documento guia y/o fichas especificas que relacionen
pautas sobre cémo aplicar la perspectiva de género en el desemperio del
puesto.

Personas Internas
destinatarias

Descripcion detallada
de la medida

Cronograma de
implantacién

Afo 2

Responsable Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad
Recursos asociados Personal propio

- Verificar la elaboracién o no del documento previsto.

- Numero y tipo de pautas del manual y/o fichas reflejadas en los
expedientes de los diferentes programas de la plantilla.

- Numero de departamentos en los que se incluyen las pautas

Indicadores de relacionadas en el manual.

seguimiento - Numero de departamentos en los que no se incluyen las pautas

relacionadas en el manual.

- Tipo de justificacién para no seguir las sugerencias del manual.

- Fuentesde verificacion: soporte documental publicado en las diferentes
webs de la entidad y en la intranet del CCB destinada a la difusion de las
actuaciones del Plan de Igualdad.
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Ficha de Medida

10.-COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Disefiar acciones de formacién y sensibilizacién para el uso de un lenguaje

Medida 10.3 .
no sexista.

- Garantizar que la imagen y comunicacidn de la entidad sea no sexista.

- Formar a la plantilla para unificar criterios de género Unicos en el
desempeiio del puesto.

— Crear conciencia entre la plantilla sobre la importancia de incorporar
la perspectiva de género en el desempeiio de sus funciones laborales.

— Sensibilizar al personal sobre como el género puede influir en

Objetivos que diferentes aspectos del trabajo y cdmo pueden contribuir a promover

persigue laigualdad de género en su desempefio laboral.

- Asegurar que la igualdad de género sea considerada en todas las
politicas y practicas laborales del CCB.

- Visibilizar el compromiso de la entidad comarcal con las politicas
transversales de igualdad.

- Presentar una imagen respetuosa del CCB con la igualdad de
oportunidades.

Se realizaran talleres y/o sesiones informativas y/o formativas cuando,
e dldleesElEER una vez divulgado el material informativo sobre el uso no sexista del

de la medida lenguaje, se demande mayor informacion y/o aclaracion de puntos por
parte de la plantilla.

Personas Internas
destinatarias

Cronograma’de Afos 2y 3

implantacion

Responsable Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

- Verificar larealizacidn o no de las sesiones informativas y/o formativas.

- Numero de sesiones informativas y/o formativas previstas & Nimero
de sesiones informativas y/o formativas realizadas.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

- Numero de personas que asisten a las sesiones informativas y/o
formativas por sexos y departamentos.

- Grado de aclaracién de las dudas planteadas.

- Fuentes de verificacidn: Informacion publicada en las diferentes webs
de la entidad, en la intranet del CCB destinada a la difusidon de las
actuaciones del Plan de Igualdad y en tablones departamentales
Encuestas de satisfaccion.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

10.-COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 10.4 Incluir en las paginas webs del Consejo Comarcal una seccidn que visibilice
el Plan de Igualdad aprobado.

- Garantizar que la imagen y comunicacidn de la entidad sea no sexista.

- Visibilizar el compromiso de la entidad comarcal con las politicas
transversales de igualdad.

- Presentar una imagen respetuosa del CCB con la igualdad de
oportunidades.

Objetivos que
persigue

Se creard una seccion en todas las webs del CCB que dirijan a la seccion
de igualdad que estara incluida en origen en la web del Servicio Comarcal
para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad, www.tusitio.org

Personas Internas
destinatarias
Cronograma de ~
: = e Afno 1
implantacion
Responsable Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad
Recursos asociados Personal propio

- Verificar la publicaciéon o no del Plan de Igualdad en las diferentes
webs de la entidad comarcal.
Indicadores de - Numero de webs previstas para publicar & Nimero de webs donde
seguimiento se publica el Plan.
- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.
- Fuentes de verificacién: Las diferentes webs de la entidad.

Descripcion detallada
de la medida
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Ficha de Medida

10.-COMUNICACION Y LENGUAJE INCLUSIVO

Medida 10.5 Participar en actuaciones y campafas anuales por la igualdad

- Garantizar que la imagen y comunicacidn de la entidad sea no sexista.

- Visibilizar el compromiso de la entidad comarcal con las politicas
transversales de igualdad.

- Presentar una imagen respetuosa del CCB con la igualdad de
oportunidades.

Objetivos que
persigue

Editar material informativo-divulgativo para los dias mundiales e
gl sel|EER  internacionales a favor de la igualdad y para cualquier otra campafia que

de la medida se realice relacionada con la tematica e incluirlo en la web, intranet y
tablones departamentales.

Personas
: . L li la plantill
Cronograma de Afos1,2,3y4
implantacion Dias especificos reiterados cada afio
Equipo de Gobierno/Consejera de Igualdad
R bl . o
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

- Verificar la realizacién o no de las campanfias anuales

- Numero de campafas anuales previstas & NuUmero de campafas
anuales realizadas.

- Numero de sitios web del CCB & Numero de sitios web en los que se
cuelga la campafia.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

Indicadores de - Numero de accesos a las paginas web.

seguimiento - Numero de tablones departamentales donde se cuelga.

- Verificacién del conocimiento del material por parte de la plantilla.

- Fuentes de verificacion: soporte documental publicado en las
diferentes webs de la entidad, en la intranet del CCB destinada
a la difusion de las actuaciones del Plan de Igualdad y en tablones
departamentales. Encuesta directa.
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11.- POLITICA SOCIAL Objetivo 11: Visibilizar el compromiso de la
' empresa con la RSE.

Ficha de Medida

Incluir la seccion “Responsabilidad Social Corporativa” en la web
institucional y dotar de contenidos.

Medida 11.1

Garantizar que laimageny comunicacién de la entidad sea socialmente
comprometida.

Comunicar de manera transparente el compromiso de la entidad
comarcal con las politicas sociales.

Presentar unaimagen respetuosa del CCB con las necesidades sociales
bercianas.

Inspirar a la plantilla a participar y contribuir a favorecer los cambios
sociales.

Objetivos que
persigue

e s=l BB Se incluird en la web principal del CCB www.ccbierzo.com una seccion que
de la medida presente las lineas prioritarias que definen la RSC de la entidad comarcal.

Personas . .
: : Internas: la totalidad de la plantilla y externas
destinatarias
Crono o

: gram‘alde Ano 1

implantacion

Responsable Direccién y Departamento de RRHH

Recursos asociados Personal propio

- Verificar la realizacién o no de la seccion.
- Numero de visitas.
Indicadores de - Tipo de contenido en la seccion.
seguimiento - Grado de aceptacion de la plantilla.
- Grado de repercusion social.
- Fuentes de verificacion: Supervision de la creacidn de la seccion web
referida. Accesos al espacio web.
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Ficha de Medida

Crear un grupo de trabajo para desarrollar una hoja de ruta que refuerce

Medida 11.2 e S . . . .
y visibilice la contribucién de la entidad comarcal al bien social comun.

- Hacer participe al personal técnico y politico de la plantilla de la
filosofia social de la entidad comarcal.

— Establecer de manera consensuada los objetivos y metas de la
contribucion del CCB al bien social comarcal.

- Inspirar a la plantilla a participar y contribuir a favorecer los cambios
sociales.

- Garantizar que laimagenycomunicacidn de la entidad sea socialmente
comprometida.

- Visibilizar el compromiso con la responsabilidad social del entorno.

Objetivos que
persigue

Se creara un grupo de 5/7 personas, 3/5 técnicas (una que represente
al comité de empresa y una representante de prensa) y 2 politicas, que
fijaran las lineas de trabajo y medidas a poner en marcha para establecer
la contribuciéon del CCB al bien social de la comarca. Asi mismo, se fijard la
temporalidad y sistema de seguimiento y evaluacién del grupo de trabajo.

Personas Internas
destinatarias
Cronograma de Afos 2,3y 4
implantacién
Responsable Plantilla y equipo de trabajo

Recursos asociados Personal propio

Descripcion detallada
de la medida

- Verificar la creacidn o no del grupo de trabajo.

- Numero de reuniones.

- Grado de acuerdo en los puntos de vista del equipo de trabajo

- Grado de cumplimiento de las lineas y medidas estipuladas.

- Nivel de participaciéon del equipo.

- Repercusion social de la estrategia implantada.

- Fuentes de verificacion: actas publicadas en el expediente
correspondiente de Firmadoc y en la intranet del CCB destinada a la
difusidn de las actuaciones del Plan de Igualdad.

Indicadores de
seguimiento
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Ficha de Medida

Area de actuacion

Medida 11.3

Objetivos que
persigue

Descripcion detallada
de la medida

Personas
destinatarias

Cronograma de
implantacion

Responsable

Recursos asociados

Indicadores de
seguimiento
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9.-VIOLENCIA DE GENERO

Participar en actuaciones y campafias anuales que se realizan a favor de
la integracion sociolaboral de colectivos desfavorecidos.

- Visibilizar el compromiso con la responsabilidad social del entorno.

- Presentar unaimagen respetuosa del CCB con las necesidades sociales
bercianas.

- Inspirar a la plantilla a participar y contribuir a favorecer los cambios
sociales.

- Concienciar a la plantilla, a través de los dias internacionales, sobre la
importancia de apoyar a los colectivos mas necesitados.

Editar material informativo-divulgativo para los dias mundiales e
internacionales sobre el empleo justo, el hambre 0, y/o erradicacion de
la pobreza en cualquiera de sus formas y para cualquier otra campanfia
que se realice relacionada con la tematica e incluirlo en la web, intranet
y tablones departamentales.

La totalidad de la plantilla

Afnos 1,2,3y4
Dias especificos: 17 de octubre, Dia de las personas en situacién de
pobreza. Dia 3 de diciembre, Dia de las personas con discapacidad y
otros de interés.

Equipo de Gobierno/Consejera de lgualdad
Servicio Comarcal para el Empleo, Emprendimiento e Igualdad

Personal propio

- Verificar la realizacién o no de las campanfas anuales

- Numero de campaias anuales previstas & NuUmero de campafas
anuales realizadas.

- Numero de sitios web del CCB & Numero de sitios web en los que se
cuelga la campafia.

- Numero de departamentos y/o servicios beneficiarios.

- Numero de accesos a las paginas web.

- Numero de tablones departamentales donde se cuelga.

- Verificacién del conocimiento del material por parte de la plantilla.

- Fuentes de verificacion: soporte documental publicado en las
diferentes webs de la entidad, en la intranet del CCB destinada
a la difusion de las actuaciones del Plan de Igualdad y en tablones
departamentales. Encuesta directa.
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Aplicacion y seguimiento

presente plan tendrd una vigencia desde
el dia siguiente al de su firma hasta el 31

de diciembre de 2027. Seis meses antes
de lafecha de finalizacién de la vigencia, se consti-
tuird la mesa para el |l Plan de Igualdad, si bien el |
Plan se entenderd prorrogado durante seis meses
mas si llegadalafecha del 31 de diciembre del cita-
do afio no se hubiera firmado el Il Plan de Igualdad.

COMUNICACION Y DIFUSION

Con el objetivo de dar a conocer la politica de El Con-
sejo Comarcal de El Bierzo en materia de igualdad de
trato y oportunidades de mujeres y hombres, y ase-
gurarse de que todas las personas trabajadoras de la
Compania conocen el presente Plan de Igualdad, se
realizaran las siguientes acciones de comunicacion:

» Emisién de un comunicado mediante correo
electronico, seccion web, app y tablén de anun-
cios, informando de la aprobacion del presen-
te | Plan de Igualdad de Oportunidades de la
empresa, su puesta a disposicién, asi como de
su compromiso con los principios de igualdad,
igualdad de trato y de oportunidades entre
hombres y mujeres, y no discriminacion por ra-
z6n de sexo.

» Difusion del Plan en los diversos medios de co-
municacion de dmbito local.

» Creacidon de una seccion especifica dentro de
la web para sugerencias en materia de igualdad
y conciliacion a disposicion de toda la planti-
lla. La informacion sobre dichas sugerencias
se reportara periédicamente a la Comisioén de
Seguimiento y Evaluacién del Plan para su ana-
lisis y valoracién. De este modo, se garantiza el
acceso al presente Plan de Igualdad, a la infor-
macion que de él se desprendey a su contenido,
asi como a la consecucién de sus objetivos.

COMISION DE SEGUIMIENTO Y
EVALUACION

En el articulo 46 de La Ley Organica para la lgual-
dad efectiva entre Mujeres y Hombres, se estable-
ce que los Planes de Igualdad fijaran los objetivos
de igualdad a alcanzar, las estrategias y practicas a
adoptar para su consecucion, asi como el estableci-
miento de sistemas eficaces de seguimiento y eva-
luacién de los objetivos fijados.

Lafase de seguimientoy evaluacion de los objetivos
y medidas del | Plan de Igualdad de El Consejo Co-
marcal de El Bierzo, permitird determinar la efecti-
vidad a corto, medioy largo plazo de todas medidas
adoptadas para la eliminacion de las discriminacio-
nes o desigualdades que se hayan podido detectar
en el diagndstico, corrigiendo esas medidas o bien
permitiendo establecer otras mas eficaces.

La Comision Negociadora se constituird en Co-
mision de Seguimiento y Evaluacion del | Plan de
Igualdad de la entidad comarcal, siendo ésta la res-
ponsable del seguimiento y evaluacién del presente
Plan. Mantendra reuniones periédicas, una vez al
afo, con el fin de realizar un seguimiento continuo
de las medidas y acciones recogidas en el citado
Plan de Igualdad, proporcionando de este modo la
flexibilidad necesaria para el éxito del Plan.

Procedimiento de Convocatorias

La Comisidn se reunird 1 vez al ano con caracter
ordinario, pudiéndose celebrar reuniones extraor-
dinarias por iniciativa de una de las partes, previa
comunicacién escrita al efecto indicando los puntos
atratar en el orden del dia.

Las reuniones tendran caracter anual y para el cum-
plimiento de sus funciones, la empresa se compro-
mete a facilitar los medios precisos y necesarios.
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Composicién

La Comisién de Igualdad estara compuesta por seis
personas miembro, tres por parte de la represen-
tacion empresarial y tres por parte de las personas
trabajadoras, y las decisiones se tomaran por con-
senso. Se constituirad en el plazo maximo de dos me-
ses desde su registro en el REGCON y elaborard un
Reglamento de Funcionamiento interno dentro del
mismo plazo sefalado.

El objetivo es crear un espacio de comunicaciéon
con un didlogo fluido, de tal manera que todos los
acuerdos y medidas que se adopten a lo largo del
desarrollo del programa se lleven a cabo con el con-
senso toda la comision.

Funciones de la Comisién:

» Recabar informacién sobre la implantacién y
puesta en marcha de las medidas acordadas co-
laborando en su disefio.

» Seguimiento y evaluacién del cumplimiento de
las medidas previstas en el Plan.

» Recibir los informes que la empresa debe ela-
borar en cumplimiento del plan, asi como ela-
borar un informe con caracter anual que re-
flejara el estado y avances respecto al cumpli-
miento de los objetivos y medidas de igualdad
establecidos en el Plan, orientado a comprobar
la eficiencia de las medidas aplicadas.

» Proponer, debatir y en su caso aprobar nuevas
medidas o medidas correctoras de las iniciales,
con el fin de asegurar el cumplimiento de los
objetivos del Plan si la efectividad de las acor-
dadas en un principio no fuera suficiente para
cumplir los objetivos en los plazos establecidos,
o bien para cubrir nuevas situaciones o necesi-
dades no contempladas inicialmente.

Atribuciones Generales de la Comisién:

» Interpretaciéon del presente | Plan de Igualdad
de Oportunidades.

» Seguimiento de la aplicaciéon del mismo.

» Conocimiento y resolucién de los conflictos
derivados de la aplicacién e interpretacién del
presente Plan de Igualdad. En estos casos sera
preceptiva la intervenciéon de la Comision, con
caracter previo a acudir a la jurisdiccién com-
petente.
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» Puesta en marcha de aquellas medidas que el
propio Plan atribuya a la Comision.

» Conocimiento de los compromisos acordados y
del grado de implantacién de estos, en los pla-
zos marcados en el Plan.

Atribuciones de |la Comisién:

» Reflejar el grado de consecucién de los obje-
tivos contenidos en el Plan y de los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las dife-
rentes medidas.

» Analizar la adecuacién y efectividad de los re-
cursos, metodologias y procedimientos pues-
tos en marcha en el desarrollo del Plan.

» Facilitar una correcta transmision de informa-
cion entre las distintas areas y personas invo-
lucradas.

» Facilitar el conocimiento de los efectos y con-
secuencias que el Plan ha tenido en el entorno
de laEmpresa, de la pertinencia de las actuacio-
nes respecto a las necesidades de la plantilla y
en definitiva de la eficiencia del Plan

Parala realizacion del Seguimiento se utilizaran:

» Las herramientas propuestas en la Guia parala
elaboracion de Planes de Igualdad en las em-
presas, elaborados por el Instituto de las Muje-
res. Ministerio de Igualdad 2021 y que figuran
como anexos en la Documentacion de la Fases
4 de la citada guia y que han sido propuestos
por la totalidad de la Comisién negociado-
ra constituida para la realizacién del Plan de
Igualdad: Fichas de seguimiento de cada medi-
da, cuestionarios de seguimiento, informes de
seguimiento.

» Herramientas disenadas por la entidad para
ello: Matriz de recogida de informacién para
el seguimiento del Plan. Matriz de indicadores:
contexto, realizacién y resultado.
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Medida (Especificar)

Persona/ Departamento
responsable

Fecha implantacion

Fecha de seguimiento

Cumplimientopor

Indicadores deseguimiento

(Trasladar todos los
indicadores incluidos en

la ficha de medidas) (Anexo
Vil de la Fase 3)

Indicadores de resultado

Nivel de ejecucion [ ]Pendiente [ ] En ejecucion [ ]Finalizada

Falta de recursos humanos

Indicar el motivo por el que
la medida no se ha iniciado
o complementado Falta de tiempo

totalmente Falta de participacion

Falta de recursos materiales

Descoordinacién con otros departamentos

Desconocimiento del desarrollo

OO ooaio|d

Otros motivos (especificar)

Indicadores de proceso

Adecuacion de los recursos
asignados

Dificultades y barreras
encontradas para la
implantacion

Soluciones adoptadas (en
su caso)

Indicadores de impacto

Reduccion de desigualdades

Mejoras producidas

Propuestas de futuro

Documentacidn acreditativa
de la ejecucion de la medida
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Evaluacion y revision

comisién anteriormente descrita realizara
La evaluaciones parciales con caracter anual

y una evaluacién intermedia a los dos afios
de vigencia del Plan.

En las evaluaciones parciales y en la final se integra-
ran los resultados del seguimiento junto a la evalua-
cion de resultados e impacto del plan de igualdad,
asi como las nuevas acciones que se puedan em-
prender.

En la evaluacion final del plan de igualdad se deben
tener en cuenta:

» Elgradode cumplimiento de los objetivos del plan

» El nivel de correcciéon de las desigualdades de-
tectadas en el diagnéstico

» El grado de consecucién de los resultados espe-
rados

» El nivel de desarrollo de las medidas emprendi-
das

» El grado de dificultad encontrado/ percibido en
el desarrollo de las acciones

» Eltipo de dificultades y soluciones emprendidas

» Los cambios producidos en las medidas y desa-
rrollo del plan atendiendo a su flexibilidad

» Elgrado de acercamiento alaigualdad de opor-
tunidades en laempresa

» Los cambios en la cultura de la empresa: cam-
bio de actitudes de la direccién, de la plantilla
en general, en las practicas de RRHH, etc.

El seguimientoy laevaluaciéndel | Plan de Igualdad
se realizara atendiendo a los indicadores de género
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validos y fiables para el control de la consecucién
de los objetivos y las medidas, comprobando su via-
bilidad y efectividad. Con la evaluacion efectuada
se obtendran los datos e instrumentos necesarios
paraelaborar las propuestas de mejora, identifican-
do las nuevas necesidades que requieran acciones
concretas.

Se evaluard cuantitativa y cualitativamente los ob-
jetivos propuestos: acciones realizadas, recursos
asignados, plazos de ejecucion, resultados obte-
nidos, etc mediante una recogida sistematica de
informacion a través de cuestionarios, entrevistas
personales, fichas, observacion participativa, etc.

El procedimiento de la evaluacion se articulara en
tres fases, evaluacion de resultado, de proceso y de
impacto con el fin de determinar, que eslo que se ha
hecho, cémo se ha hecho y que se ha conseguido.

1. La evaluacion de resultados determinara el gra-
do de cumplimiento de los objetivos planteados, el
grado de consecucion de los resultados esperados y
el nivel de correccién de las desigualdades empren-
didas. Se hara referencia al nivel de ejecucion del
plan, grado de cumplimiento de los objetivos mar-
cados, personas beneficiarias.

2. La evaluacion del proceso analizara el nivel de
desarrollo de las medidas puestas en marcha, el
grado de dificultad encontrado en el desarrollo de
las medidas, el tipo de dificultades y las soluciones
aportadas, los cambios producidos en las acciones y
desarrollo del plan, y el grado de incorporacién de
laigualdad de oportunidades entre mujeres y hom-
bres en la entidad. Contempla la adecuacién de los
recursos, métodos y herramientas empleadas du-
rante la ejecucién de acciones.
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3. La evolucién de impacto informara de los cam- e/ AAT VvV O I A1
bios producidos en las actitudes de la direccién de
la plantilla o en las diferentes practicas de recur- / \
sos humanos de manera particular y general de la O

reduccion de desequilibrios en la presencia y par- \ /
ticipacién de mujeres y hombres de la plantilla del

Consejo Comarcal. /C)\ /O\
Se utilizaran las herramientas propuestas en la Guia \ / \ /

paralaelaboracién de Planes de Igualdad en las em-
presas, elaborados por el Instituto de las Mujeres.
Ministerio de lgualdad 2021 y que figuran como
anexos en la Documentacién de la Fase 5 de la cita-
da guiay que han sido propuestos y aprobados por
la totalidad de la Comision negociadora constituida
para la realizacién del Plan de Igualdad: Cuestiona-
rios de evaluacion para la comision de seguimiento,
paraladirecciony paralaplantilla. Informes de eva-
luacion intermedia y de evaluacién final.
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. . éQué niveles de
¢En qué grado L
. correccion de las
se han cumplido . . :
L desigualdades ¢Hasta qué grado se han alcanzado los
los objetivos |, i
. identificadas en el resultados esperados?
definidos para . .
o diagnostico se
cada accion?
han alcanzado?
Sobre los Atendiendo a:
resultados
- Las necesidades contempladas ¢Se ha alcanzado el objetivo propuesto con el Plan?
- Los objetivos especificos de cada accion ¢En qué medida se han cumplido los
objetivos marcados para cada accién de acuerdo a los indicadores identificados en
el Plan?
- Las actividades ¢Se han realizado todas las actividades propuestas? Si no se han
realizado todas, ¢por qué? éSe han identificado nuevas necesidades que han
requerido otras acciones? En su caso, éSe han realizado?
. L éSe han
¢Hasta qué nivel .
v e o producido
se han ¢Qué tipo de ¢Qué . S
o ) cambios en las | ¢Qué tipo de
desarrollado las | dificultades se soluciones se . .
. accionesy cambios?
acciones han encontrado? | han tomado?
eI desarrollo del
' Plan?
Sobre el Atendiendo a:
proceso
- Los recursos humanos ¢Se ha implicado toda la empresa en el proceso? ¢En qué
grado? ¢ Qué personas han participado?
- Los recursos materiales ¢ Se han aprovechado? ¢Han sido suficientes? ¢Se han
realizado modificaciones en el presupuesto?
- Calendarizacion ¢Se ha conseguido la propuesta en el Plan? ¢Se ha modificado?
¢Ha sido la adecuada?
¢Ha habido
. , éSe han cambios en las
¢En qué estado . .
. reducido los | actitudes del
se encuentra la éSe han . . . .
empresa en |a roducido desequilibrios equipo ¢En qué han
Sobre el P = . . de presencia directivo, consistido
. relacién a la cambios en la /o I 0505
Impacto igualdad tras la cultura de la e . y .
. - . participacion |opinionesdela| cambios?
ejecucion del entidad? . .
de mujeresy | plantilla, en las
Plan? (..
hombres? practicas de
RRHH...?
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Procedimiento de

modificacion

El procedimiento para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la
aplicacién, seguimiento, evaluaciénorevisiéndel
presente | Plan de Igualdad de Oportunidades,
en tanto que la normativa legal o convencional
no obligue a su adecuacién, sera el siguiente:

Todas aquellas solicitudes o propuestas de
modificacién, cualesquiera que sean, se
presentardn y seran tratadas en la Comisién de
Igualdad creada expresamente para el desarrollo
de este plan. Una vez analizadas y valoradas, se
aprobaran mediante acuerdo explicito entre las
partes que forman la citada Comision.
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