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l. INTRODUCCION Y NORMATIVA

Laigualdad de oportunidadesydetratoentre mujeresyhombres constituye
un elemento clave en las sociedades democraticas desarrolladas y su
consecucion uno de los mandatos normativos vigentes, tanto a nivel
internacional, como nacional, autondmico y local.

Por ello, es necesario que las administraciones publicas desarrollen, en el
ambito de su competencia, politicas dirigidas a cumplir con el principio de
igualdad.

La Diputacion de Ledn, desde hace ya mas de veinte afios, tiene una
reconocida e ininterrumpida trayectoria de compromiso con las politicas de
Igualdad de Oportunidades impulsando distintos proyectos y actuaciones en el
medio rural a través del Il Plan Estratégico para la Igualdad de Oportunidades
entre mujeresy hombres 2008-2011 (actualmente prorrogado).

Entre sus medidas se sefiala un Areainstitucional e interdepartamental con
el siguiente objetivo: la aplicacion del principio de igualdad de oportunidadesy la
incorporacion del enfoque de género, de forma transversal, en todos los ambitos
de su actuacion.

En este momento, sobre la base de la conveniencia y el deber de poner en
marcha politicas y actuaciones cuyo objetivo sea la consecucion de la igualdad,
cumpliendo con los preceptos legales establecidos, se procede a la elaboraciony
puesta en marcha de un Plan de Igualdad de la Diputacion de Ledn cuyo ambito de
actuacion es el personal que integra la misma, referido a todas las personas que
prestan sus servicios en ella, cualquiera que sea su relacion laboral.

El proposito del presente Plan es integrar la perspectiva de igualdad de
género en la gestion de recursos humanos de la Institucion, analizando posibles
desequilibrios, promoviendo la plena igualdad de trato y de oportunidades entre
hombres y mujeres en la Diputacion de Leon y eliminando cualquier tipo de
desigualdad laboral por razon de sexo.

Abordar la elaboracion, aprobacion e implantacion de este Plan supone dar
cumplimiento a la legislacion vigente en materia de igualdad, contribuyendo al
proceso de modernizacion de la Administracion Publica, creando una nueva
culturadonde notenga cabida que, por cuestiones de estereotiposy prejuicios, no
resulten valoradas, en su justa medida, las habilidades y competencias de
mujeres y hombres. Tiene por objeto, también, eliminar cualquier tipo de
discriminacion directa o indirecta y proponer, si fuese necesario, las acciones
positivas que resulten necesarias para corregir cualquier desequilibrio que
pudiese existir.



Los recientes cambios legislativos han venido a habilitar e impulsar dichos
procesos estableciendo la obligatoriedad de la realizacion de planes de igualdad
por parte de las Administraciones Publicas y la integracion transversal del
principio de igualdad de trato y de oportunidades en todas las politicas publicas.

El marco normativo que determina, fundamenta y justifica el desarrollo de
los Planes de Igualdad lo encontramos en:

La Constitucion Espafiola, que en su articulo 14 proclama el derecho a la
igualdad y no discriminacion por razén de sexo. El articulo 9.2 sostiene que
“Corresponde a los poderes publicos promover las condiciones para que la
libertad y la igualdad del individuo y de los grupos en que se integra sean reales y
efectivas; remover los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud y facilitar
la participacion de todos los ciudadanos en la vida politica, economica, cultural y
social’.

LaLeyOrganica3/2007, de 22de marzo, paralaigualdad efectivade mujeres
y hombres, que, en su articulo 45.2, materializa la obligacion de las empresas de
elaborar un plan de igualdad, que debera ser negociado con la representacion
legal de las personas trabajadoras, al establecer que “Las empresas estan
obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral,
y con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tjpo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar
y en su caso acordar, con los representantes legales de los/as trabajadores/as
en la forma que se determine en la legislacion laboral”.

Ademas, el Titulo V de la citada Ley Organica, esta dedicado a la aplicacion
de laigualdad en el empleo publico y en su articulo 51 establece los criterios de
actuacion de las Administraciones Publicas para aplicar el principio de igualdad:
“‘Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias en
aplicacion del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

a) Removerlos obstaculos que impliquen la pervivencia de cualquier tipo
de discriminacion con el fin de ofrecer condiciones de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres en el acceso al empleo publico y en el
desarrollo de la carrera profesional.

b) Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, sin
menoscabo de la promocion profesional.

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

d) Promover la presencia equilibrada de mujeres y hombres en los
organos de seleccion y valoracion.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y el
acoso porrazon de sexo.
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f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion
retributiva, directa o indirecta, por razon de sexo.

g) Evaluar periodicamente la efectividad del principio de igualdad en sus
respectivos ambitos de actuacion”.

El Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico,
aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, en su Disposicion
Adicional Séptima, expresa taxativamente la obligatoriedad de las
Administraciones Publicas de elaborar un Plan de Igualdad a desarrollar en el
Convenio Colectivo o acuerdo de condiciones del trabajo de personal funcionario:

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

2.5in perjuicio de lo dispuesto en el apartado anterior, las Administraciones
Publicas deberan elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar en el
convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario
que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”.

La Ley1/2003, de 3 de marzo, de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres de Castilla y Ledn, dedica su articulo 4 a los planes de igualdad
sosteniendo que ‘para fomentar la promocion y asistencia a la mujer las
Administraciones Publicas de Castilla y Leon llevardn a cabo una planificacion de
las actuaciones dirigidas a incentivar la igualdad de oportunidades entre mujeres
yhombres”.

Il. PRINCIPIOS
Los principios que rigen este Plan de Igualdad son:

« Compromiso politico y técnico para garantizar una mayor
responsabilidad institucional con la igualdad real entre mujeres y
hombres.

« Transversalidad, dado que el enfoque de género e igualdad de
oportunidades implicard a todas las areas, servicios y centros
dependientes de la Diputacion de Leon.

* Dinamismo y flexibilidad, quedando sometido a todos aquellos
cambios que se consideren oportunos para alcanzar su plena
efectividad y su permanente actualizacion.

+ Participacion activa de todo el personal de la Institucion para llevar a
cabo todos los objetivos planteados en el mismo.



I1l. OBJETIVOS

Este Plan de Igualdad persigue los siguientes objetivos generales:

Garantizar en el ambito de la Diputacion la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, asegurando un entorno
laborallibre de discriminacion por razon de sexo.

Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en
la organizacion de la Diputacion, como principio basico y transversal.

Incluir este principio en los objetivos de la politica organizacional,
particularmente en la politica de gestion de recursos humanos.

Impulsar la creacion de una nueva cultura, fomentando la superacion
de los estereotipos y prejuicios en el ambito laboral y la justa
valoracion de las habilidades y competencias del personal sin que la
razon del sexo pueda constituir ningun tipo de elemento diferenciador
o excluyente.

Establecer medidas efectivas para prevenir, evitar, denunciar y
sancionar las situaciones de acoso sexual y/o sexista, mediante la
elaboracion y establecimiento de los correspondientes protocolos de
actuacion.

Implicar a todo el personal, haciéndole participe de los objetivos y
motivar asi sucompromiso para la efectividad de este Plan.

Impulsar la Comision Permanente de Igualdad como 6rgano paritario
encargado de la elaboracion de propuestas y medidas para seguir
avanzando en este ambito, asi como de efectuar un seguimiento del
cumplimiento de las medidas propuestas en el Plan de Igualdad.

IV. PROCEDIMIENTO DE ELABORACION

Durante el primer trimestre de 2018, se realizé un estudio que recogio toda
la informacion necesaria para hacer un diagndstico previo que reflejase la
situacion de partida.

A estos efectos, se analizo la estructura organizativa de la plantilla de
personal, su distribucion, las practicas empleadas para el acceso, provision y
promocion, las retribuciones, las medidas de conciliacion, las medidas y/o
protocolos existentes para prevenir el acoso sexual y laboral y la violencia de

género.

Al mismo tiempo, se dio traslado de un cuestionario a la plantilla de
personaly a la representacion de los y las trabajadoras, asi como al Servicio de
Recursos Humanos.
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Tras el estudio por parte de la representacion de los y las trabajadoras de
los datos recogidos y el diagndstico presentado en las reuniones celebradas de la
Comision Permanente de Igualdad el 25 de enero y 27 de febrero de 2018, se inicio
la elaboracion delas medidas para suimplementacion que, una vez adoptadas por
la Comision Permanente de Igualdad, se someteran asuaprobacion porelérgano
competente.

En el Plan de Igualdad quedan recogidos los objetivos, las medidas y las
areas de intervencion. Se procedera a la implementacion de las acciones
propuestas que trataran de mejorar o corregir los eventuales desequilibrios
detectados en cuanto a la aplicacion del principio de igualdad proponiendo
instrumentos adecuados para hacer posible su seguimiento, asi como la
evaluacion de los resultados obtenidos garantizando, como medidas
transversales y durante todo el proceso, la comunicacion, la informacion, la
sensibilizacion y formacion a todo el personal de la organizacion en relacion con
el compromiso de igualdad, las acciones y las medidas propuestas para alcanzar
el fin deseado, cuidando la imagen interna y externa, asi como el seguimiento de
las acciones durante el desarrollo del Plan.

V.DIAGNOSTICO DE LA SITUACION

Tanto para el andlisis y diagnostico de la situacion, como para la
determinacion de las medidas propuestas y previstas en este Plan, se parte de la
base de que la Diputacion Provincial de Ledn, como Administracion Publica de
ambito Local, se encuentra sujeta a los principios constitucionales de igualdad,
mérito y capacidad, que a su vez se constituyen como principios rectores del
acceso al empleo publico (art 55 del texto refundido de la Ley del Estatuto Basico
del Empleado Publico, aprobado por Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre).

El diagnostico elaborado durante el primer trimestre del afio 2018,se ha
realizado mediante el analisis de los siguientes datos:

e Ladescripcion de las caracteristicas del personal que integra la plantilla
utilizando para ello el estudio de tablas desagregadas por sexo,
solicitadas al Servicio de Recursos Humanos, y en base a diferentes
indicadores de diagndstico o variables objeto de estudio recogidos de la
plantilla presupuestaria para 2018, de los puestos de la relacion de
puestos de trabajo (RPT), sintener en cuentalos contratos temporales que
sustituyen situaciones de incapacidad temporal (IT), acumulacion de
tareas, contratos por obras o servicio, o por programas subvencionadosy
de empleo,(con fecha 31 de diciembre de 2017, la plantilla de personal
estaba integrada por 704 mujeres y 553 hombres, 1.257 en total, de los
cuales 190 personas (15,12 %), 75 hombres (5,97 %) y 115 mujeres (9,15 %), se
encontraban se situacion de interinidad o con contratos temporales por



sustitucion por IT, puestos de acumulacion de tareas, programas
subvencionados, etc., y no se han tenido en cuenta en los distintos
parametros estudiados en el diagndstico salvo en el del tipo de
nombramiento. En estos contratos temporales la mayoria son mujeres
porque los puestos mas sustituidos son los correspondientes a los
centros de los servicios sociales.

Encuestas dirigidas a la representacion de los y las trabajadoras y al
personal de la Diputacion.

Documentacion generada por esta Administracion como el organigrama,
la pagina web, las bases de convocatorias, convenio colectivo vigente,
acuerdo de condiciones de trabajo, distintas modalidades contractuales,
tiempo de trabajo, distribucion de la jornada, etc.

Tanto los datos estadisticos como los cuestionarios forman parte de

anexos que fueron puestos a disposicion de la Comision Permanente de Igualdad
para su analisis y estudio.

Las principales conclusiones del estudio estadistico desagregado por

sexo son:

La distribucion por sexo de la plantilla de personal (funcionario y laboral)
es equilibrada. De total de personas que trabajaban en Diputacion el 31de
diciembre de 2017, en el momento que se realizo el diagndstico, 1.257
personas, 15,12% tienen puestos de acumulacion de tareas, programas
subvencionados, sustitucion de I.T. que como se dijo anteriormente no se
hantenido en cuentaen los parametros estudiados en el diagndstico, salvo
en eltipode nombramiento, por lo que de las 1.067 personas restantes que
sehantenidoencuenta, 478 sonhombresy 589 mujeres, loquerepresenta
el 44,80% y 55,20%, respectivamente. La proporcion esta dentro de los
margenes de referencia (40% / 60%) establecidos en la Disposicion
Adicional Primera de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo.

En la distribucion por grupos de titulacion, se observa que en el grupo Al-I
y Agp-V la presencia de mujeres y hombres se ajusta a los margenes
establecidos por Ley. En los gruposA2-1l y CI1-lll existe un mayor
porcentaje de mujeres alcanzando el 65,92% y el 69,83% respectivamente.
Elgrupo C2-1V registra un menor porcentaje de mujeres (32,01%) frente al
67,99% de hombres.

La concentracion de mujeres en determinados puestos de trabajo como
administracion, limpieza o cuidado asistencial es notoria y también en los
Servicios de Contabilidad, Control Interno, Cooperacion, Derechos
Sociales y Centros de Atencion Personalizada junto con el area de
Recursos Humanos. En todos estos departamentos, el porcentaje de
mujeres supera el 60%, por lo que podemos hablar de segregacion
ocupacional. Por contra, pocas son las mujeres que trabajan en el ambito
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de la Tecnologia, Fomento, Parque Mévil y Deportes. En ambos casos se
considera que ello se debe afactores de indole cultural.

Los puestos de Funcionarios con Habilitacion de Caracter Nacional y las
Jefaturas Superiores de Servicio estan ocupadas por 26 hombres (70,27%)
y 11 mujeres (29,73%). Y las jefaturas intermedias, estan ocupadas por 63
hombres (36,30%) y 93 mujeres (63,70%).

En cuanto ala edad, se observa que el 43,86% tiene una edad comprendida
entre los 46 y 56 afos, frente al 22,31% de mujeres entre 30y 45 afos. Enla
franja de 20-29 afos, hay solo tres mujeres y ningin hombre. Ello viene
motivado por las limitaciones al acceso a la funcion publica impuestas por
las sucesivas leyes de presupuestos generales del Estado en base a la
necesidad de cumplimiento de los principios de equilibrio presupuestario
y sostenibilidad financiera de los entes publicos. Estos datos implican la
limitacion en la utilizacion de algunas medidas de conciliacion
relacionadas con los permisos, responsabilidades por nacimiento y
cuidados de menores. Sin embargo, por el contrario, ello ha conllevado un
incremento de las peticiones de medidas de conciliacion familiar para la
atencion de personas mayores dependientes.

En relacion a las medidas de conciliacion recogidas en la normativa
vigente aplicables a ambos sexos (excedencia por cuidado de familiares,
reduccion de jornada por guarda legal, cuidado de familiar y menor
enfermo) se constata que en mas del 80% de las ocasiones son solicitadas
por mujeres (4 hombres frente a 18 mujeres en 2017). Las medidas de
conciliacion estan recogidas en el acuerdo de la Mesa de Negociacion de
condiciones comunes de trabajo de la totalidad de empleados/as publicos
de la Diputacion de Leon, publicado el 12 de julio de 2017. El articulo 10
recoge elhorariogeneralde lasdependencias administrativasenel que se
establece untiempo fijo y una parte variable de la jornada que permite una
mayor conciliacion de la vida personaly laboral del personal que integrala
Administracion Provincial. Para los centros periféricos, se negocia cada
afio el calendario en el que se realiza la distribucion anual de las horas de
trabajo y los turnos que tienen algunas categorias, con caracter general.
El articulo 20 E recoge los diferentes permisos para la conciliacion de la
vida familiar y laboral; realizacion de exdamenes prenatales y técnicas de
preparacion del parto, lactancia, nacimiento de hijos prematuros, guarda
legal, cuidado de un familiar de primer grado, cuidado de menores
afectados por cancer u otra enfermedad grave.

En términos de antigiiedad, se trata de una plantilla estable dado que la
mayoria tiene una antigiiedad superior a 10 aflos y mas de la mitad mas de
20 afios. En estos datos no estan incluidos los nombramientos y contratos
para sustituir IT, vacaciones, acumulacion de tareas, programas
subvencionados que, a 31 de diciembre, alcanzaban la cifra de 190

personas.



En cuanto al tipo de nombramiento, el 70% del funcionariado es de carrera
y el 30% interino. Del personal laboral, el 77% es fijo y el 23% temporal. El
personal fijo respeta la composicion establecida por Ley (60% / 40%)
mientras que el temporal esta integrado mayoritariamente por mujeres,
por cuanto el mayor indice de contratos temporales por sustituciones y
similar se produce en puestos de trabajo ubicados en sectores y ambitos
ocupados mayormente por mujeres.

En relacion a las ultimas promociones internas convocadas han
participado mas hombres que mujeres, promocionando 19 hombres y 9
mujeres. Se trata de procesos en los que los puestos a promocionar
pertenecenasectorestradicionalmente ocupados por hombres porlo que
las razones de indole cultural estan muy presentes (fundamentalmente
son promociones de puestos de operarios/as a puestos de ayudantes de
estacionesinvernales).

Las comisiones de servicio, atribuciones temporales y movilidad funcional
fueron concedidas a un 48% de hombres y 52% a mujeres. Debe indicarse
que, salvo excepciones tasadas basadas en circunstancias excepcionales
del servicio debidamente justificadas, la participacion del personal en este
tipo de convocatorias de provision de puestos de trabajo es voluntaria.

Los organos de seleccion de todo tipo de procesos selectivos, incluidas
bolsas de empleo y promocion interna, cumplen la composicion paritaria
requerida en la medida en que la imprescindible capacitacion técnica de
sus componentes asi lo permite.

Las bases de las convocatorias de los procesos de seleccion de personal
recogen de forma expresa el deber de los tribunales o comisiones de
seleccion de velar por el cumplimiento del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en cuanto al acceso al empleo publico de
acuerdo con el articulo 14 de la Constitucion Espafiola.

La escala de retribuciones, conforme a la RPT y plantilla presupuestaria,
recoge mas de 179 puestos de trabajo con diferente denominacion y
retribuciony se observa que no presentaningun tipo de discriminacion por
sexo.

En relacion con la formacion, durante el 2017, la Diputacion ha convocado
tres cursos de formacion especificos sobre conduccion y cuidados a
personas que atienden discapacidades intelectuales. En ellos, 17 hombres
recibieron la formacion relativa a la conduccion y 53 mujeres a la atencion
de cuidadores/as. Esta desigualdad en la formacion viene también
derivada del tipo de puesto y ambito al que afecta. No obstante, se observa
que no se ha impartido ningun tipo de formacion relacionada con la
igualdad entre hombres y mujeres.
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- Respecto al lenguaje utilizado en acuerdos, resoluciones, anuncios,
comunicaciones, pagina web, documentacion emitida por la Diputacion de
Leon se usa preferentemente el masculino genérico sin que se esté
integrado un lenguaje inclusivo. Tanto la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres y hombres como la Ley
1/2003, de 3 de marzo, de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en Castilla y Ledn avalan la implantacion de un lenguaje no
sexista en el ambito administrativo.

- Delassubvenciones convocadas por la Diputacion se observa que solo las
que se publican desde el Servicio de Derechos Sociales incluyen el
lenguaje inclusivo en sus bases. La nueva Ley 9/2017, de 8 de noviembre,
de Contratos del Sector Publico, permite que las Administraciones
introduzcan en los pliegos condiciones de tipo social (contratacion de
personas con discapacidad o con dificultades de insercion, etc.) laboral
(favorecer la formacion en el lugar de trabajo y la conciliacion) y
medioambiental (gestion eficiente del agua, reciclado de residuos,
energias renovables) Estas condiciones podran recogerse como
umbrales de solvencia exigidos para acceder a licitaciones como criterios
de puntuacion de las ofertas o como condiciones de ejecucion del contrato.

Tras el analisis de estas conclusiones, se estima que existen patrones
culturales que influyen en la eleccion de los estudios académicos o formacion
profesional y que también se reflejan en las actividades laborales que
desarrollan hombresy mujeres en la Diputacion. Se observa que existen puestos
tradicionalmente masculinizados y feminizados, por lo que se puede hablar de
segregacion ocupacional heredada de las estructuras sociales y culturales de la
sociedad.

Por otro lado, para vislumbrar con cierta precision la cuestion relativaala
subrepresentacion de la mujer en determinadas categorias nos sirve, en
principio, la desagregacion de datos por areas o servicios, en tanto que en la
mayoria de los casos la presencia en un area o servicio es resultado de la libre
eleccion de los/as empleados/as publicos tras superar procesos de acceso y/o
de provision en los que libremente, también, han participado bajo los mismos
principios de igualdad, mérito y capacidad. Causas sociales y culturales explican
esta realidad que debera ir corrigiéndose con la adopcion de medidas que
fomenten el cambio de estos estereotipos.

En cuanto a las encuestas dirigidas a la plantilla de Diputacién, lo primero
que hay que destacar es la escasa participacion obtenida. Fueron
cumplimentadas aproximadamente una tercera parte de las remitidas. Varias
pueden ser las interpretaciones; la eleccion de las fechas en las que se envio, la
escasadisposicion a expresar opiniones en este tipo de consultas o que el asunto
no es sugerente nirelevante para el conjunto de la plantilla, etc.



En relacion a las encuestas dirigidas a la representacion legal de los y las
trabajadoras se destaca la necesidad de que la institucion cuente con un Plan de
Igualdad para cumplir con los preceptos de la Ley y para que se desarrollen las
medidas una vez sean adoptadas en la Comision Permanente de Igualdad, 6rgano
enelque estanrepresentados los sindicatos. Laformacion enigualdad enelseno
de la Institucion Provincialy en larepresentacion legal de los /as trabajadores/as
es un aspectoimportante que debiera serimpulsado en el Plan.

De los datos recogidos y del diagndstico realizado se concluye que en la
Diputacion de Ledn no se observa discriminacion directa por razén sexo en lo
referido alas funciones, caracteristicas y retribuciones de los puestos de trabajo,
ni en los derechos y obligaciones del personal o en la forma de cobertura de los
distintos puestos de trabajo, ya sea permanente o temporal, por cuanto la
solicitud de participacion y de incorporacion a un determinado puesto de trabajo
depende de una decisionindividualy delrespetoy cumplimiento por parte de esta
Institucion Provincial de los principios constitucionales de igualdad, mérito y
capacidad en el acceso a la funcion publica y a la promocion profesional del
personal que laintegra.

No obstante, se observan determinados desequilibrios fruto del contexto
culturaly/o de factores estructurales sociales que deben ser objeto de atenciény
de actuaciones especificas. Asi por ejemplo, en lo relativo a la formacion
especifica en materia de igualdad de oportunidades dirigida al personal de la
Diputacion y al personal directivo. También se hace necesario implantar un
lenguaje administrativo inclusivo, asi como la elaboracion de un protocolo de
actuacion frente acoso sexual y acoso por razon de sexo en el ambito laboral y de
atencion y proteccion de las/los trabajadoras/es victimas de violencia de género.

VI.ACCIONES 0 MEDIDAS PARA INTEGRAR LAIGUALDAD.

Una vez realizado el diagndstico de la situacion de igualdad entre mujeres
yhombres enlaDiputacionde Ledn, extraidas las conclusiones e identificadas las
necesidades, procede proponer las medidas que conduzcan a la mejora de las
condiciones de igualdad de oportunidades en la politica y la practica de la gestion
de recursos humanos y detectar carencias o aspectos que deben abordarse e
incorporarse para hacer efectiva la igualdad en la organizacion, mediante la
definicion de los objetivos concretos, las estrategias y las medidas a llevar a cabo
para la consecucion del fin propuesto y su seguimiento.

En consonancia con lo establecido en la Ley Organica 3/2007 de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, el objetivo principal del
presente Plan sera garantizar en el ambito de la Diputacion la igualdad de tratoy
de oportunidades entre mujeres y hombres asegurando un entorno laboral libre
de discriminacion por razén de sexo.
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Las acciones o medidas a implementar se estructuran en las siguientes 7
areas:

e Area 1: Cultura de la organizacién, informacion y comunicacién para la
igualdad de género

e Area2:Estructuradela plantilla de personal

e Area3:Accesoal empleo plblico y contratacion de personal

e Area4:Provisiénde puestos de trabajo y promocion profesional

e Area5:Formacidn

e Area 6:Medidas de Salud Laboral

e Area7:Conciliacién de la vida laboraly familiar

e Area8:Acoso Sexualy porrazones de Sexo.

e Area?9:Violencia de género



AREA 1. CULTURA DE LA ORGANIZACION, INFORMACION Y COMUNICACION PARA LA

IGUALDAD DE GENERO.

Objetivos del Area:

Profundizar en una politica de igualdad de género para producir un cambio en la
cultura e imagen de la organizacion, colaborando asi en promover una cultura de
igualdad de género y un cambio de mentalidad de la sociedad.

Informary difundir atoda la plantilla la existenciay puestaen marchadel Planatravés
delmétodo mas adecuado en cada uno de los servicios o centros de esta Diputacion.

Implantar un uso inclusivo del lenguaje en la comunicacion interna y externa y
promover una publicidad no discriminatoria y exenta de estereotipos de género.

Generar sinergias con otros 6rganos cuyos fines sean la promocion de la igualdad de
oportunidades, como el Consejo Provincial de la Mujer.

Introducir el concepto de responsabilidad social en los procesos de contratacion de
empresas y/o servicios.
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ACCION 1.1

Informar y difundirla existencia y puesta en marcha del Plan através de una estrategia de
comunicacion disefiada a tal efecto

PROCEDIMIENTO
Nivel externo:
* Ruedade prensadel Presidente/a o de la persona en quien delegue.
e Entrevistasy encuentros con los medios de comunicacion.
e Creacionde un enlace especifico en la pagina web.
Nivelinterno:
e Enviode unacirculardel/la Presidente/a dirigida a toda la plantilla.

e Utilizacionde la cuenta“plandeigualdad@dipuleon.es” como canal permanente de
comunicacion.

ORGANOS RESPONSABLES
e Gabinete Técnico del/la Presidente/a de la Diputacion y/o Area de Presidencia
e AreadeRecursos Humanos
e ServiciodeTecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC)
o AreadeBienestar Social
CRONOGRAMA

En elprimer mes de desarrollo del Plan se lanzara la campafia de difusion y el enlace web
en los primeros seis meses del programa.

INDICADORES
Dossier de prensa que recoja el impacto del nivel externo.
Numero de correos electrénicos enviados o nimero de receptores de esos correos.

Numero de correos electronicos desagregados por sexo recibidos en la cuenta
plandeigualdad@dipuleon.es.

Numero de reuniones informativas a las areasy servicios.
ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.
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ACCION 1.2
Fomentar y facilitar una formacion especifica de Agente de Igualdad al personal cuyo
puesto guarde una relacion directa con la materia de Igualdad de Género

PROCEDIMIENTO
e Fomentaryfacilitar al personal del Servicio de Derechos Sociales cuyo puesto de
trabajo guarde o pueda guardar una relacion directa con esta materia, la
posibilidad de una formacion especifica de Igualdad de Género.
ORGANOS RESPONSABLES
o AreadeRecursos Humanos
o AreadeBienestar Social.
CRONOGRAMA
Enel primerano de desarrollo del Plan
INDICADORES
Numero de formaciones realizadas.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

Deberd valorarse y preverse una dotacion especifica para este fin en la partida
presupuestaria de formacion.
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ACCION 1.3

Difundir entre el personal de toda la institucion provincial el compromiso con laigualdad,
el alcance y significado del mismo para todo el personal de la Diputacion y sus
organismos auténomos y el marco legislativo en que se inscribe

PROCEDIMIENTO

Disefio de un manual de acogida que se pondraadisposiciondelpersonalenlapaginaweb
y que recogera:

¢ Acuerdo de la Mesa de Negociacion de condiciones comunes de trabajo de todos
los empleados publicos de la Diputacion de Ledn respecto de la jornada laboral,
vacaciones, permisosy licencias, publicado el 12 de julio de 2017.

¢ Plandelgualdad del Personal de la Diputacion de Leon.

e Manualde Lenguaje inclusivo.

¢ ProtocolodePrevencionyProteccion Frente al Acoso Sexualyal Acoso por Razon
de Sexo.

e Otros Acuerdos o Circulares que afecten al personal, como el Régimen
Disciplinario del personal de la Diputacion de Ledn.

ORGANOS RESPONSABLES
o AreadeRecursos Humanos
e Servicio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC)
o AreadeBienestar Social
CRONOGRAMA
En los seis primeros meses de desarrollo del Plan
INDICADORES
Creacion de un espacio permanente en la pagina web que dé acceso al manual.
Debe asegurarse el acceso a esta informacion por parte del persona'l con menor acceso
a herramientas digitales,po_r lo que in(_iept_andi_entemen_te dela difusi_on dela i|_1'f0rmacioq
mediante correo electronico, Web institucional o intranet, la informacion debera
colocarse ademas en los tablones de anuncios de todos los centros de trabajo.
Numero de actualizaciones de la informacion expuesta.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica, aunque sera preciso incluir una

partida para reprografia.




ACCION 1.4
Superar los estereotipos y roles de género en laimagen publica de la Diputacion.

PROCEDIMIENTO

e Cuidarlaimagen publicade la Institucion, especialmente en el ambito publicitario,
de aquellos ambitos de la misma donde alguno de los sexos esta
infrarrepresentado, parafavorecer el cambio de imagen en la ciudadania.

e Potenciar la imagen de participacion y liderazgo que tienen las mujeres en la
Diputacion para erradicar los estereotipos de género que aun existen en la
sociedad.

ORGANOS RESPONSABLES

e Gabinete Técnico del Presidente/a de la Diputacion y/o Area de Presidencia

e Seccion de Transparencia, Relaciones Institucionales y Comunicacion y/o
Subarea de Secretaria General.

e Todas las Areasy Servicios.
CRONOGRAMA
En los seis primeros meses de desarrollo del Plan
INDICADORES

Numero de actos en los que se fomenta la participacion de las mujeres o los hombres en
aquellos sectores que se encuentren infrarrepresentados.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.
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ACCION 1.5

Implantar un uso inclusivo del lenguaje en la comunicacion interna y externa y promover
una publicidad no discriminatoria y exenta de estereotipos de género y sensibilizar a toda
la plantilla sobre la importancia de su utilizacion

PROCEDIMIENTO

e Revisar las comunicaciones internas y externas (formularios, solicitudes,
informes, notas de prensa, actas, publicaciones...).

e Elaborar un Manual o Guia de Lenguaje Inclusivo que formara parte de la
documentacion aportada en el Manual de Acogida (accion 1.3).

e Utilizar un lenguaje no sexista en letreros de las puertas de los despachos,
tarjetas de visita, organigramas, R.P.T., etc.

¢ Nombrar y escribir los puestos o cargos segin sea mujer u hombre quien los
ocupe.

e Adaptacion de una herramienta informatica que corrija el lenguaje noinclusivo.

e Revisar y corregir los contenidos de la pagina web de la Diputacion y sus
organismos auténomos.

e Programacion de acciones formativas para la sensibilizacion de toda la plantilla
sobre la utilizacion de un lenguaje y una imagen no sexista, especialmente del
personal del Gabinete de Prensa.

ORGANOS RESPONSABLES
e Todas lasAreasyServicios
CRONOGRAMA
Enel primerano de desarrollo del Plan.
INDICADORES
Adquisicion de una herramienta informatica correctora.
Numero de documentos, publicaciones y letreros revisados.
Numero de acciones formativas por areas para el manejo de un lenguaje no sexista.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

Es necesaria dotacion presupuestaria especifica para la adaptacion de la herramienta
informatica correctoray para las acciones formativas.



ACCION 1.6
Observar las clausulas de responsabilidad social de la nueva Ley 9/2017, de Contratos del
Sector Piblico

PROCEDIMIENTO

e Se velara por el cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 71.d en que se hace
referencia a que, no podran contratar con la Diputacion de Ledn ni con el ILC, las
empresas de mas de 250 trabajadores/as que no cumplan con la obligacion de
contar conun plandeigualdad conforme alo establecido enelarticulo 45delaLey
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para laigualdad de mujeres y hombres.

e Se velara por el cumplimiento de lo dispuesto en el articulo 202 en que se hace
referencia a que sera obligatorio el establecimiento en el pliego de clausulas
administrativas particulares de al menos una de las condiciones especiales de
ejecucion relacionadas con la innovacion, de tipo medioambiental o de tipo social.
La Comision de Igualdad propondra al Servicio de Contratacion de la Diputacion el
tipo de medidas que se podrian incluir segun el tipo y objeto de contrato,
relacionadas con laigualdad,

ORGANOS RESPONSABLES

e Serviciode Contrataciony Patrimonio
CRONOGRAMA
Se aplicaraunavez esté en desarrollo el plan.
INDICADORES

El Servicio de Contratacion y Patrimonio informara sobre el nimero de contratos en los
que se ha aplicado esta clausula.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.
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ACCION1.7
Informar al Consejo Provincial de la Mujer sobre la puesta en marcha del Plan.

PROCEDIMIENTO

e Daraconocer el presente Plan por parte de la persona designada del Servicio de
Derechos Sociales en el Consejo Provincial de la Mujer.

ORGANOS RESPONSABLES
e AreadeBienestar Social
CRONOGRAMA
En la primera reunion del Consejo tras la publicacion del Plan.
INDICADORES

Designacion de un/a representante que forme parte de la Comision Permanente de
Igualdad como miembro del Consejo Provincial de la Mujer.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.




AREA 2. ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA DE PERSONAL

Objetivos del Area:

Fortalecer el objetivo de promover la igualdad entre mujeres y hombres en la gestion de
los Recursos Humanos de la Institucion Provincial

Revisar la Relacion de Puestos de Trabajo para garantizar una
denominacion/clasificacion no sexista.
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ACCION 2.1
Introducir la perspectiva de género en los andlisis de la estructuradel personal

PROCEDIMIENTO

e Actualizar anualmente toda la informacion estadistica de la plantilla para
posibilitar que esté desagregada por sexo, puestos, categorias, edad, etc.

ORGANOS RESPONSABLES
o AreadeRecursos Humanos
o AreadeBienestar Social
e Servicio de Tecnologias de la Informacion y las Comunicaciones (TIC)
CRONOGRAMA
En los primeros seis meses tras la publicacion del Plan.
INDICADORES

Numero de estudios, analisis e informes realizados sobre la estructura del personal
desde la perspectiva de género.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

Es necesaria dotacion presupuestaria especifica si se precisard adquirir nuevas
herramientas informaticas.



ACCION 2.2
Utilizacion de un lenguaje no sexista en la Relacion de Puestos de Trabajo

PROCEDIMIENTO

¢ Revision continuada de la redaccion de la R.P.T. para incluir un lenguaje inclusivo
que elimine los estereotipos de género.

ORGANOS RESPONSABLES
e AreadeRecursos Humanos
o AreadeBienestar Social
CRONOGRAMA
Se aplicaraunavez este en desarrollo el Plan.
INDICADORES
Las conclusiones de la revision se reflejaran en un informe que debera recoger las
modificaciones necesarias en los instrumentos sefialados, formuladas en términos de
acciones aemprender.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria.
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AREA 3 ACCESO AL EMPLEO PUBLICOY CONTRACION DE PERSONAL

Objetivos del Area:

Velar por el cumplimiento estricto del principio de igualdad de género en todos los
procesos de seleccion para el acceso al desempefio de puestos de trabajo en la
Diputacion de Ledn, con independencia del tipo de vinculacion, ya sea personal
funcionario o laboral, y de su duracion.

Promover la participacion de un mayor nimero de mujeres o de hombres en actividades
profesionales en las/los que estan subrepresentadas/os para favorecer un mayor
equilibrio.

Adecuar el disefioy lenguaje de los formularios y solicitudes de participacion en procesos
selectivos a los principios de igualdad de género.



ACCION 3.1
Promover la participacion de mujeres y hombres en todas las convocatorias de empleo
de la Institucién Provincial eliminando posibles sesgos de género.

PROCEDIMIENTO

e Se revisara y se pondra especial atencion a la redaccion de las bases de las
convocatorias y ofertas de empleo, eliminando todo uso sexista del lenguaje, asi
como los estereotipos de género en relacion con los puestos de trabajo a cubrir.
Seindicara de manera expresa que la oferta va dirigida a ambos sexos.

¢ Todas las convocatorias recogeran en sus bases una referencia al deber de los
tribunales o comisiones de seleccion de velar por el estricto cumplimiento del
principio de igualdad de oportunidades (art 14 de la Constitucion).

e Elaboracion por el Area de Recursos Humanos de un informe anual de impacto de
género de los puestos de trabajo que se encuentren vacantes que recogera la
composicion numérica distribuida por sexo, e indicacion, en su caso, de la
subrepresentacion de alguno de los dos sexos en cada categoria de puesto de
trabajo, asi como de los cuerpos y escalas o grupos de titulacion y del area o
unidad administrativa en los que se ubican.

¢ Todas las convocatorias de empleo y pruebas de seleccion iran acompafadas de
un informe de impacto de género, con indicacion especifica sobre si existe en el
correspondiente grupo infrarrepresentacion de personas de alguno de los sexos.

* Afadir en todas las convocatorias de empleo y pruebas de seleccion el
compromiso de la Diputacion de Ledn con laigualdad, que va dirigida a alcanzar la
paridad entre mujeres y hombres, en todos los puestos de trabajo.

ORGANOS RESPONSABLES
e AreadeRecursos Humanos

e AreadeBienestar Social

CRONOGRAMA

Los procedimientos se incorporaran a todas las convocatorias y ofertas de empleo de la
institucion provincial que se produzcan desde la entrada en vigor del plan, salvo que esté
debidamente justificada la no realizacion de las revisiones y modificaciones
correspondientes, en atencion a la urgente necesidad de cubrir el puesto o puestos de
trabajo y siempre sin perjuicio de la prohibicion de discriminacion por razén de sexo.

INDICADORES

Numero de documentos revisados y modificados.

Numero de informes de impacto de género elaborados.
ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.
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ACCION 3.2
Inclusion de medidas en los procesos de seleccion, que fomenten corregir desequilibrios
de representacion entre sexos en los puestos de trabajo.

PROCEDIMIENTO

e Con caracter temporal y mientras persistan situaciones de desequilibrio entre
sexos en los puestos de trabajo convocados (nuevo ingreso, concursos,
comisiones, promocion interna, bolsas, oferta al ECYL, etc.) una vez aplicados
todos los criterios de desempate establecidos legal y reglamentariamente, en
caso de empate entre dos personas candidatas en los procesos selectivos, se
aplicaralaaccion positivaafavor delsexo menos representado en la categoria del
puesto de trabajo a cubrir, cuando éste pertenezca a los puestos que presenten
una composicion no equilibrada por sexos y respetando siempre los principios de
igualdad, mérito y capacidad, segun el informe de impacto de género previo
elaborado por el Area de Recursos Humanos.

e Lasbasesde los procesos de seleccion contendran una clausula que establecera
el elemento decisorio indicado en caso de empate.

e Revisar con perspectiva de género la baremacion y el orden de las pruebas de
seleccion de aquellas convocatorias que requieran de pruebas fisicas.

e Todos los programas para las pruebas selectivas de acceso, deberan contener
temarios relacionados con la igualdad de oportunidades, materia de violencia de
géneroyacoso laboralyacoso sexual porrazonde género, de acuerdo con elnivel
de laplazaen cuestion.

e Enatencionaltipode puesto de trabajo convocado, se baremaran en los procesos
de seleccion los cursos en materia de igualdad organizados e impartidos por
Centros oficiales de formacion de funcionarios de esta Administracion o de otras
Administraciones Publicas o por Promotores de Planes de Formacion Continua
para el personal de las Administraciones Publicas.

ORGANOS RESPONSABLES

e AreadeRecursos Humanos

CRONOGRAMA

Se empezara a aplicar a los procesos de seleccion, concursos, comisiones de servicio y
promocion interna que se convoquen a partir de la entrada en vigor del plan.



INDICADORES

Numero de acciones positivas a favor del sexo menos representado en la categoria del
puesto de trabajo a cubrir.

Numero de pruebas selectivas en las que se han incorporado temarios relacionados con
la igualdad de oportunidades, materia de violencia de género y acoso laboral y acoso
sexual por razén de género.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.
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ACCION 3.3
Garantizar la participacion equilibrada de mujeres y hombres en todos los 6rganos
decisorios de seleccion de personal

PROCEDIMIENTO
e Sevelaraporelcumplimiento de que lacomposiciondetribunalesy /o comisiones
de valoracion sea equilibrada por razon de sexo.
ORGANOS RESPONSABLES
o AreadeRecursos Humanos
CRONOGRAMA
Se aplicara unavez esté en desarrollo el Plan.
INDICADORES

Informe anual de comisiones de valoracion y/o tribunales reflejando numero de
miembrosy porcentaje por sexo.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.




ACCION 3.4
Velar por el cumplimiento estricto del principio de igualdad de género en todos los
procesos de seleccion para la cobertura de puestos de trabajo.

PROCEDIMIENTO

e Sevelaraporelcumplimiento estrictodel principio de igualdad de género entodos
los procedimientos de seleccidn parala cobertura, ya sea definitiva o temporal, de
puestos de trabajo, analizando e identificando posibles obstaculos o limites que
pudieran detectarse que pudieran impedir o limitar la aplicacion efectiva de este
principio a fin de evitar cualquier posible discriminacion por razén de sexo.

e SeelaborardunDecalogo de medidasenrelacionconlaigualdad que se entregara
alpersonalnombrado como miembro de los tribunales de seleccion o comisiones
de valoracion.

ORGANOS RESPONSABLES

o AreadeRecursos Humanos.

o AreadeBienestar Social.
CRONOGRAMA
Se aplicaraunavez esté en desarrollo el Plan.

INDICADORES

Numero de propuestas o de informes elaborados de analisis de los procesos de seleccion
o provision de puestos desde la perspectiva de género.

APROXIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.
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ACCION 3.5
Introducir la perspectiva de género en el Reglamento de Bolsas de Empleo.

PROCEDIMIENTO

e Impulsar la revision o modificacion del Reglamento de Bolsas de Empleo de la
Diputacion desde el punto de vista de la igualdad de género.

ORGANOS RESPONSABLES

o AreadeRecursos Humanos.
CRONOGRAMA
Se aplicara unavez esté en desarrollo el Plan.
INDICADORES

Aprobacion de un nuevo Reglamento de Bolsas de Empleo o modificacion del existente
incluyendo medidas en materia de igualdad de género.

Reuniones de la Comision de Seguimiento de Bolsas de Empleo.
APROXIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.




AREA 4 PROVISION DE PUESTOS DE TRABAJO DE LA DIPUTACION DE LEON Y

PROMOCION PROFESIONAL .-

Objetivos del Area:

Velar por el cumplimiento estricto del principio de igualdad de género en todos los
procesos de provision de puestos de trabajo y de promocion profesional de los
empleados/as al servicio de la Diputacion Provincial.

Promover la participacion de un mayor nimero de mujeres o de hombres en los procesos
de promocion profesional que afecten a actividades profesionales en las/los que estan
subrepresentadas/os para favorecer un mayor equilibrio.

Adecuareldisefioy lenguaje de los formularios y solicitudes de participacion en procesos
de provision y de promocion a los principios de igualdad de género.
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ACCION 4.1
Inclusion de medidas en los procesos de provision de puestos y de promocidn interna del
personal que garanticen el cumplimiento estricto de los principios de igualdad de género.

PROCEDIMIENTO

e Los programas para las pruebas de los procesos selectivos de promocion del
personal, deberdn contener temarios relacionados con la igualdad de
oportunidades, materia de violencia de género y acoso laboral y acoso sexual por
razonde género, de acuerdo con el nivel del puesto en cuestion.

e En atencion al puesto de trabajo convocado, se baremaran en los procesos de
provision de puestos y de promocion interna, los cursos en materia de igualdad
organizados e impartidos por Centros oficiales de formacion de funcionarios de
esta Administracion o de otras Administraciones Publicas o por Promotores de
Planes de Formacion Continua para el personal de las Administraciones Publicas.

ORGANOS RESPONSABLES
e AreadeRecursos Humanos
CRONOGRAMA

Se empezara a aplicar a los procesos de provision, concursos, y promocion interna que
se convoquen a partir de la entrada en vigor del plan.

INDICADORES

Numero de acciones positivas a favor del sexo menos representado en la categoria del
puesto de trabajo a cubrir.

Numero de pruebas selectivas en las que se han incorporado temarios relacionados con
la igualdad de oportunidades, materia de violencia de género y acoso laboral y acoso
sexual por razén de género.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.




ACCION 4.2

Promover la participacion de mujeres y hombres en todas las convocatorias de provision
de puestos y de promocion interna que se convoquen por la Institucion Provincial
eliminando posibles sesgos de género.

PROCEDIMIENTO

e Se revisara y se pondra especial atencion a la redaccion de las bases de las
convocatorias, eliminando todo uso sexista del lenguaje, asi como los
estereotipos de género enrelacion con los puestos de trabajo a cubrir. Se indicara
de manera expresa que el procedimiento que se convoca va dirigido a ambos
Sexos.

¢ Todas las convocatorias recogeran en sus bases una referencia al deber de los
tribunales o comisiones de seleccion de velar por el estricto cumplimiento del
principio de igualdad de oportunidades (art 14 de la Constitucion).

e Elaboracién por el Area de Recursos Humanos de un informe anual de impacto de
género de los puestos de trabajo que se encuentren vacantes que recogera la
composicion numérica distribuida por sexo, e indicacion, en su caso, de la
subrepresentacion de alguno de los dos sexos en cada categoria de puesto de
trabajo, asi como de los cuerpos y escalas o grupos de titulacion y del area o
unidad administrativa en los que se ubican.

¢ Las convocatorias irdn acompafadas de un informe de impacto de género, con
indicacion especifica sobre si existe en el correspondiente grupo
infrarrepresentacion de personas de alguno de los sexos.

ORGANOS RESPONSABLES
e AreadeRecursos Humanos

e AreadeBienestar Social

CRONOGRAMA

Los procedimientos se incorporaran a todas las convocatorias y ofertas de empleo de la
institucion provincial que se produzcan desde la entrada en vigor del plan, salvo que esté
debidamente justificada la no realizacion de las revisiones y modificaciones
correspondientes, en atencion a la urgente necesidad de cubrir el puesto o puestos de
trabajo y siempre sin perjuicio de la prohibicion de discriminacion por razén de sexo.

INDICADORES

Numero de documentos revisados y modificados.

Numero de informes de impacto de género elaborados.
ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.
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ACCION 4.3
Velar por el cumplimiento estricto del principio de igualdad de género en todos los
procesos de provision de puestos de trabajo o de promocion interna.

PROCEDIMIENTO

e Sevelaraporelcumplimiento estricto del principio de igualdad de género entodos
los procesos de provision de puestos de trabajo y de promocion interna,
analizando e identificando posibles obstaculos o limites que pudieran detectarse
que pudieranimpedir o limitar la aplicacion efectiva de este principio a finde evitar
cualquier posible discriminacion por razén de sexo.

e SeelaborardunDecalogo de medidasenrelacionconlaigualdad que se entregara
alpersonalnombrado como miembro de los tribunales de seleccion o comisiones
de valoracion.

ORGANOS RESPONSABLES

o AreadeRecursos Humanos.

o AreadeBienestar Social.
CRONOGRAMA
Se aplicaraunavez esté en desarrollo el Plan.

INDICADORES

Numero de propuestas o de informes elaborados de analisis de los procesos de seleccion
o provision de puestos desde la perspectiva de género.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.



AREA 5. FORMACION

Objetivos del Area:

Programary difundir la formacion del personal teniendo en cuenta la perspectiva
de género y respetando la conciliacion de la vida familiar y laboral.

Potenciar la formacion y sensibilizacion en igualdad de oportunidades a toda la
plantilla.

Favorecer la participacion de los/as empleados/as en la planificacion de acciones
formativas que pudieran ser de interés y que realicen las correspondientes
sugerencias.
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ACCION 5.1

lizacion y formacion del personal en materia de género

PROCEDIMIENTO

ORGAN
[ ]
[ ]

CRONO

Desde el Servicio de Recursos Humanos se organizaran cursos y seminarios para
sensibilizar a todo el personal en materia del Principio de Igualdad y las Politicas
de lgualdad, asi como en laimplantacion de un lenguaje no sexista.

Formacion especifica para las personas responsables de Recursos Humanos y
Derechos Sociales,

Desarrollo de las acciones formativas en materia de igualdad de género en
horario laboral.

Informar sobre el derecho a la formacion durante el permiso de maternidad,
paternidad, en caso de parto adopcion o acogimiento, excedencias y reduccion de
jornada por cuidado de hijos o hijas o familiares y violencia sobre la mujer.

Preferencia durante un afio, en el acceso a la formacion al personal que, por
motivos familiares, haya suspendido su relacion laboral o hayan reducido su
jornada de trabajo.

Se estableceran cuotas minimas para la participacion del sexo menos
representado en aquellas acciones formativas que estén dirigidas a los puestos
en los que se haya detectado masculinizacion o feminizacion

Se realizaran analisis periddicos de la participacion en acciones formativas de
empleados y empleadas por area y grupo profesional y por tipo de accién de
formativa, con el fin de detectar posibles desequilibrios en la participacion de
mujeresy hombres.

Formacion de la Comision Permanente en materia de igualdad de modo que le
capacite paradesarrollar las funciones recogidas en el Plan de Igualdad.

OS RESPONSABLES

Area de Recursos Humanos

Area de Bienestar Social

Todas las Areas y Servicios que se vean implicados

Representacion legal de los y las trabajadoras

GRAMA

El procedimiento se empezara a aplicar cuando se apruebe la oferta formativa si el plan

estaen

desarrollo.




INDICADORES

Informe sobre numero de cursos ofertados desagregado por sexo, tematica y horario.
Debera recoger si se han aplicado acciones positivas para los puestos masculinizados y
feminizados.

Numero de horas de formacion en materiade igualdad de género recibidas por mujeresy
hombres.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No se requiere dotacion especifica, se tendra en cuenta el coste dentro de la partida
general de formacion.
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ACCION5.2
Potenciar la formacidn y sensibilizacion del personal en materia de género

PROCEDIMIENTO

e LaComision de lgualdad, a la vista del nimero de cursos y seminarios ofertados,,
valorard la conveniencia de proponer una mayor oferta formativa de la
planificada, o de acciones formativas nuevas no previstas en materia de igualdad
de género,

e Desde el Area de Recursos Humanos se adoptaran medidas para proponer y
promover la adecuada dotacion presupuestaria de la partida destinada a
formacion de personal, a fin de poder organizar los cursos y seminarios de
sensibilizaciony formacion del personal que se estimen necesarios en materia de
Igualdad y para la implantacion de un lenguaje no sexista en el ambito
institucional.

ORGANOS RESPONSABLES

. Area de Recursos Humanos
e AreadeBienestar Social
e Representacion legalde losy las trabajadoras

CRONOGRAMA

El procedimiento se empezara a aplicar cuando se apruebe la oferta formativa si el plan
esta endesarrollo.

INDICADORES
Propuestas de necesidades en materia de formacion que se formulen.

Incremento de la partida presupuestaria de formacion de personal.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

Setendra en cuenta el coste dentro de la partida general de formacion.



AREA 6. MEDIDAS DE SALUD LABORAL

Objetivos del Area:

Incorporar la perspectiva de género en la promocion y prevencion de la salud laboral
de todo el personal de la Diputacion Provincial.
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ACCION 6.1
Analizar desde la perspectiva de género las condiciones de salud laboral de la plantilla

PROCEDIMIENTO
e Integracion de la perspectiva de género en informes de prevencion de riesgos
laborales elaborando todas las estadisticas (niUmero de reconocimientos
médicos, numero de evaluaciones de riesgos laborales por puestos de trabajo,
indices de frecuencia y gravedad de accidentes, incapacidad temporal, etc.) con
datos desagregados por sexo.

e Adecuacion ergondmica, si es necesario, del mobiliario, el vestuario, los
utensilios, etc., que usala plantilla en sus tareas cotidianas teniendo en cuenta las
caracteristicas de cada sexo.

e Colaboracion con la Mutua de Accidentes de Trabajo y Enfermedades
Profesionales y con el Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales para
organizar sesiones informativas sobre asuntos relativos a la prevencion de
riesgos que pudieraninteresar ala plantilla.

e La Seccion de Prevencion informara sobre las prestaciones que las empleadas
pueden solicitar por riego de embarazo.

ORGANOS RESPONSABLES
e AreadeRecursos Humanos (Seccion de Prevenciony Salud Laboral)
o AreadeBienestar Social

CRONOGRAMA

Enel primerano de desarrollo del Plan.

INDICADORES

Numero de estadisticas desagregadas por sexo.

Numero de actuaciones realizadas en adecuaciones ergondmicas, modificaciones de
espacios y utensilios realizadas.

Numero de sesiones informativas sobre prevencion de riesgos celebradas.
ESTIMACION PRESUPUESTARIA

Es necesaria dotacion presupuestaria especifica para la adecuacion ergonémica del
mobiliario, vestuarios y utensilios en caso de que fuese necesario realizar cambios.



AREA 7. CORRESPONSABILIDAD EN LA CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL,

LABORALY FAMILIAR

Objetivos del Area:

Facilitar el ajuste de la vida laboral y familiar de la plantilla.

Mejorar en lo posible las medidas de conciliacion contempladas en el Acuerdo que
regula las condiciones de trabajo del personal de la Diputacion.
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ACCION 7.1
Medidas de sensibilizacién y formacién

PROCEDIMIENTO
e Desarrollo de programas de sensibilizacion dirigidos a todo el personal en
materia de conciliacion, que se canalizaran a través de programas o jornadas
especificas o bien a través de los cursos o jornadas que se realicen en materia de
igualdad de género, para favorecer un reparto igualitario de todo tipo de
responsabilidades familiares y sociales

e Formacion especifica para favorecer la conciliacion: gestion del estrés, gestion
deltiempo, etc.

ORGANOS RESPONSABLES
o AreadeRecursos Humanos
o AreadeBienestar Social
CRONOGRAMA

El sistema de recogida de informacion se pondra en marcha en el segundo semestre de
desarrollo del plan.

INDICADORES

Numero de programas realizados.

Numero de cursos realizados relacionados con este ambito.
ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No se requiere dotacion especifica, se tendra en cuenta el coste dentro de la partida
general de formacion.



ACCION 7.2
Recopilacion de aquellas medidas presentes en los Acuerdos existentes para apoyar la
conciliacién y analisis de la posibilidad de mejoras

PROCEDIMIENTO

Recoger informacion sobre las necesidades de la plantilla en materia de
conciliacion de la vida laboral y familiar. Empleados y empleadas podran informar
sobre las circunstancias que les afecten en cuanto la tenencia de personas a
cargo y otros factores relativos a la conciliacion (nimero y edad de menores a su
cargo, existencia de personas mayores a cargo y su nivel de dependencia,
existencia de personas con discapacidad o enfermedad crdnica a su cargo).
Ademas, se especificard si la responsabilidad es permanente o sujeta a
determinada periodicidad. La informacion se recogera en el correo electronico
plandeigualdad@dipuleon.es y podra elevarse como propuesta a laMesa General
de Negociacion para modificar el Acuerdo de condiciones de los empleados
publicos de la Diputacion si se estimara conveniente.

Analisis y estudio de la informacion recabada en esta materia para el impulso de
medidas que favorezcan la conciliacion en funcion de las demandas y necesidades
detectadas.

ORGANOS RESPONSABLES

Area de Recursos Humanos

Area de Bienestar Social

CRONOGRAMA

Durante el segundo afo de desarrollo del Plan.

INDICADORES

Informe sobre nimero de personas desagregado por sexo que solicitan medidas de
conciliacion, cuantificacion y tipo de mejoras que se introduzcan.

APROXIMACION PRESUPUESTARIA

No se requiere dotacion especifica.
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AREA 8.AC0OSO SEXUAL.YPOR RAZON DE SEX0

Objetivos del Area:

Garantizar un entorno laboral libre de acoso sexual y acoso laboral por razén de género.

Alcanzar el compromiso para la prevenciony eliminacion del acoso porrazon de sexo
y del acoso sexual, sensibilizando y formando a todo el personal sobre la necesidad
de establecer untrato basado en laigualdad y el respeto mutuo.

Velar para que exista dentro de la Diputacion de Ledn un ambiente exento de acoso
sexual y por razon de sexo, arbitrando las condiciones adecuadas para que los
procedimientos de denuncia se realicen con las maximas garantias para todas las
partes.

Garantizar el respeto aladignidad de las personasy la sancion de las actuaciones que
atenten sobre ella.

Prevenir las conductas que comporten acoso sexual o por razon de sexo, formando al
personal para la prevencion de estas situaciones.



ACCION 8.1

Aprobacién de un Protocolo de actuacién con el objetivo de mostrar el compromiso,
conjuntamente asumido por la Institucion y la representacion legal de empleadas y
empleados, para la prevencion y la eliminacion del acoso por razdn de sexo y del acoso
sexual

PROCEDIMIENTO
e Incorporacion como Anexo de este Plan, de un Protocolo de Prevencion y
Proteccion frente al Acoso Sexualyal Acoso por Razon de Sexo que formara parte
de ladocumentacion aportada en el Manual de Acogida (accion 1.3).
e Implantacion de las medidas previstas en el Protocolo.
ORGANOS RESPONSABLES
e AreadeRecursos Humanos
o AreadeBienestar Social
CRONOGRAMA
Se aprobara conjuntamente con el Plan.

INDICADORES

Elaboracion y aprobacion de un Protocolo de Prevencion y Proteccion Frente al Acoso
Sexualy al Acoso por Razén de Sexo

APROXIMACION PRESUPUESTARIA

No se requiere dotacion especifica
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ACCION 8.2

Formacion especifica al personal responsable implicado en la implantacion y desarrollo
del Protocolo de Prevencion y Proteccion frente al Acoso Sexual y al Acoso por razén de
Sexo.

PROCEDIMIENTO

e Se ofertaran cursos especificos en la materia a todo el personal responsable
implicado en la implantacion y desarrollo de este Protocolo, teniendo en cuenta
también las acciones formativas promovidas por otras administraciones y/o
entidades.

e Seformaraalpersonal de los Centros al cuidado de los usuarios y usuarias, para
que puedan prevenir, detectar y erradicar las situaciones de acoso o violencia
sexual que puedan sufrir las personas que estan a su cargo.

ORGANOS RESPONSABLES
e AreadeRecursos Humanos
e AreadeBienestar Social
CRONOGRAMA
En los primeros seis meses de la aprobacion del Protocolo.
INDICADORES
Informe sobre niumero de acciones formativas organizadas y numero de participantes.

APROXIMACION PRESUPUESTARIA

No se requiere dotacion especifica, se tendra en cuenta el coste dentro de la partida
general de formacion.



AREA 9. UIOLENCIA DE GENERO

Objetivos del Area:

Mejorar la atencion y la proteccion de las/os trabajadoras/es victimas de violencia de
género.

Informar a la plantilla acerca de la normativa en materia de violencia de género.
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ACCION 9.1
Elaboracion de un Protocolo de Proteccion a las/los empleadas/os victimas de Violencia
de Género

PROCEDIMIENTO
e Se elaborara un Protocolo para victimas que acrediten documentalmente la
situacion de violencia de género recogiendo medidas relativas a la movilidad
geografica, a la jornada laboral, flexibilidad horaria, excedencias. Formara parte
de la documentacion aportada en el Manual de Acogida (accion 1.3).

e Implantacion de las medidas previstas en el Protocolo.

ORGANOS RESPONSABLES
e AreadeRecursos Humanos

e AreadeBienestar Social

CRONOGRAMA

Se aprobara alos seis meses de la puesta en marcha del Plan.

INDICADORES

Elaboracion y aprobacion del Protocolo de Proteccion a las empleadas victimas de
violencia de género.

ESTIMACION PRESUPUESTARIA

No se requiere dotacion especifica,



VII. RESPONSABILIDAD DEL PLAN

Laresponsabilidad de aprobacion, implantacionybuen desarrollo del Plan
de lgualdad corresponde a la maxima representacion de esta Institucion
Provincial, si bien, a efectos de coordinacion y gestion la responsabilidad sera
compartida entre el Servicio de Recursos Humanos y el Servicio de Derechos
Sociales.

VIIl. COMISION PERMANENTE DE IGUALDAD

Mediante Decreto de la Presidencia adoptado el dia 5 de diciembre de 2017,
y a la vista de la propuesta conjunta del Diputado Delegado de Derechos Sociales
y Consumo y del Diputado Delegado de Régimen Interior y Recursos Humanos,
emitida el dia 23 de noviembre de 2017, se adopto Resolucion de creacion de la
Comision Permanente de Igualdad de la Diputacion de Ledn, como drgano
paritario formado por representantes de laInstitucion y de la plantilla de personal
atravésde sus representantes legales.

Lareunion constitutiva de la Comision se celebro el 13 de diciembre de 2017
y su composicion es la siguiente:

Presidencia:

- Titular: Diputado/a de Derechos Sociales y Consumo
- Suplente: Diputado/a de Régimen Interior y RRHH

Vocales:

- Titular: Diputado/a de Centros Asistenciales
- Suplente: Diputado/a de Presidencia

- Serviciode Recursos Humanos

- Serviciode Derechos Sociales

- Sindicato CSIF

- Sindicato USO

- Sindicato UGT

- SindicatoCC0O0

- Sindicato SIAP

Secretaria:

- Titular: Responsable de Programa (Mujer e Igualdad) del Servicio de
Derechos Sociales

- Suplente: Jefe/a de la Seccion de Coordinacion de Servicios Basicos del
Servicio de Derechos Sociales
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La composicion de la Comision (Presidencia, Vocalias y Secretaria), suambito
de aplicacion y funcionamiento estan recogidos en un reglamento de
funcionamiento que fue aprobado por unanimidad en lareunion celebrada el 27 de
enero de 2018.

La Comision tiene como funcidn principal el estudio, analisis, negociacion y
propuesta de aprobacion por el 6rgano correspondiente previo sometimientoala
Mesa General de Negociacion, asi como velar por su ejecucion, seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad del personal de la Diputacion de Leon. Es ademas
el organo encargado de promover el cumplimiento del principio de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres dentro de la Diputacion.

IX. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Consistira en efectuar un seguimiento periddico y realizar la evaluacion de
los resultados obtenidos.

Se concibe dentro de un proceso de mejora continua en el marco del
desarrollo de las acciones ademas de para la deteccion de obstaculos y reajuste
o modificacion de las acciones emprendidas. La evaluacion se realizara en
distintos momentos:

- Evaluacion previa que se corresponde con el diagndstico.

- Evaluacion intermedia al finalizar cada afio de vigencia del Plan sobre
logros y dificultades encontradas durante la ejecucion de las acciones y
medidas propuestas en el mismo.

- Informe final durante el ultimo afio de ejecucion.

Elseguimientodel Plan se establecera desde el primer momento en que se
pongaenmarchalaimplantacion de las medidas. Entodo caso, debera efectuarse
una comision de seguimiento cada seis meses para evaluar laimplementacion de
las acciones previstas.

Tanto el seguimiento como la evaluacion seran realizados por la Comision
Permanente de Igualdad quien elevara propuestas de mejora.

Laevaluaciontiene por objeto lavaloracionyla adecuacion de las medidas
propuestas verificando su coherencia con los objetivos propuestos y atendiendo
a:

e Elgradode cumplimiento de los objetivos.

e Elndmero total de acciones propuestas por areas que se van implantando
en la organizacion.

e Elnumeroysexo de las personas beneficiarias por areas y categoria.

e Efectos no previstos del Plan de Igualdad en la organizacion.



Seranecesario atender a las siguientes variables:

Grado de dificultad encontrado en el desarrollo de acciones.
Tipo de dificultades y solucionesincorporadas.

Grado de implementacion de los procedimientos.

Grado de informacion y difusion entre la plantilla.

Grado de adecuacion de los recursos humanos y de los recursos
economicos y materiales, de las herramientas de recogida de informacion.

Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.
Reduccion de desequilibrios en la participacion de mujeres y hombres.

Cambios producidos en la gestion de la organizacion en general en este
ambito.

Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha.
Cambios en laimagen.

Mejora de las condiciones de trabajo relacionados con el ambito de la
igualdad de género.

Aumento del conocimiento y concienciacion respecto a la igualdad entre
hombres y mujeres.

El seguimiento y la evaluacién del Plan seran responsabilidad del Area de

Recursos Humanos que se coordinara con la Comision Permanente de Igualdad
para determinar las tareas y los indicadores concretos correspondientes a cada
accion.

X.VIGENCIA

El presente plan tendra una vigencia de cuatro afios desde su firma,

correspondiendo su aprobacion al 6rgano competente de la Diputacion.

Acabado dicho plazo, se mantendra vigente hasta que se renueve o

acuerde otro nuevo siendo la Comision Permanente de Igualdad la que proponga
su negociacion.



