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01 Presentacion

La Diputacién de Sevilla, con el objetivo de hacer efectivo el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en la Institucién, aprobd en el afio 2012 su | Plan de Igualdad de Empresa. Un documento que fue elaborado por la Comision de Igualdad,
formada por la representacion Corporativa y la representacion Social.

Enaguelmomento, el Plan de Igualdad vino a confirmar elcompromiso de la Corporacién a la hora de contar con medidas que identificasen,
previniesen y eliminasen las discriminaciones por razén de sexo aun existentes en las Administraciones Publicas.

Y en esa linea hemos seguido avanzando y trabajando desde la Diputacién, mejorando las condiciones laborales en pro de la igualdad,
como lo refleja la aprobacién del Il Plan de Igualdad de Empresa, ratificado en Acuerdo Plenario de 26 de julio de 2018.

Hay que tener el cuenta que el desarrollo de las politicas de igualdad en las empresas tiene su maximo exponente en los Planes de
Igualdad, como herramientas que permiten avanzar hacia la consecucién de esa igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres, integrando
el enfoque de género en todos los dmbitos de gestion de la organizacion.

Por otro lado, la igualdad de trato y de oportunidades hay que entenderla como un requisito irrenunciable para la construccion de un
modelo socialigualitario, que apueste por la calidad de vida y la sostenibilidad social. Por ello, cada vez en mayor medida, tanto las instituciones
como a opinién publica son mas conscientes de que la desigualdad y la discriminacién son incompatibles con la democracia.

Y desde esos principios, de acuerdo con la evaluacién efectuada a la finalizacion del primer Plan de Igualdad se ha elaborado este Il Plan,
basandose en un proceso de mejora continua y de aprendizaje, fruto de la experiencia de los resultados obtenidos. En este Il Plan se ha seguido
el mismo esquema, de forma que la integracion de la perspectiva de género se ha llevado a cabo en el funcionamiento interno, en la cultura
organizacional, en la politica de personal y en la asignacion de recursos humanaos.

Y segun los resultados obtenidos en el diagnostico de situacion, se han propuesto medidas que tenderan a la eliminacion paulatina de
las desigualdades que aun existen en la Corporacion en materia de igualdad, con objeto de poder crear una nueva cultura corporativa dirigida a
prevenir conductas discriminatorias y equilibrar la participacion y la promocion de las mujeres en el ambito profesional, tal como se establece
en la legislacién vigente.

Por eso tenemos el convencimiento de que la aplicacion de este |l Plan de Igualdad de Empresa de la Diputacidn de Sevilla seguirad
siendo una medida estratégica para incrementar la eficacia organizativa de los recursos humanos. Y cdmo no, estamos seguros de que su
implantacién repercutird en la productividad del personal y, por consiguiente, en la productividad de la empresa.

Para la Diputacion de Sevilla, la aprobacién de este Il Plan de Igualdad de Empresa supone la confirmacion de nuestro compromiso para
alcanzar una sociedad mas justa e igualitaria, que en definitiva pueda redundar en beneficio de todo el personal.

Para ello se ha hecho especial hincapié en una serie de medidas, como la necesidad de incrementar la capacitacién y formacién del
personal de la Corporacién con acciones formativas, tanto en materia de igualdad entre mujeres y hombres, como en la prevencion de la
violencia ejercida hacia las mujeres. Por otro lado, se han llevado a cabo medidas para avanzar en la mejora de la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, tendiendo en cuenta un concepto mas amplio como es el de la corresponsabilidad.
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Ytodo sin olvidar la mejora de los procesos selectivos, con directrices concretas para los respectivos Tribunales donde se ha hecho efectivo
el principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres. Igualmente, se ha llevado a cabo una adecuada difusién de las
distintas actuaciones llevadas a cabo por la Diputacién de Sevilla, a través de los canales de comunicacién existentes en la misma, ademas de
otras medidas que han contribuido a la mejora de las condiciones laborales y la consecucidn de la efectiva igualdad de oportunidades para el
conjunto de empleados y empleadas de la Corporacion.

Este avance hacia la igualdad en el funcionamiento interno de esta institucion implica esfuerzo, trabajo y cambio dentro de la propia
Diputacién. Esfuerzo y trabajo que estamos dispuestos a seguir asumiendo, para corregir las posibles desigualdades de género que pudieran
persistir entre nuestro personal.

Por tanto, es para mi una grata satisfaccion presentarles el “Il Plan de Igualdad de Empresa”, que recoge y establece la estrategia de
igualdad en la cultura de empresa y en el funcionamiento interno de la Diputacion de Sevilla. Y por supuesto, remarca el compromiso y la
implicacién de nuestra Institucion con las politicas de igualdad de género, reforzadas a su vez con el Plan de Cohesién Social e Igualdad de la
Diputacién de Sevilla 2020-2023, dirigido al conjunto de los municipios de la provincia.

Fernando Rodriguez Villalobos
Presidente de la Diputacion Provincial de Sevilla
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02 Justificacion y reflejo de los datos
relativos al diagnastico de situacion’

En nuestro pais han acontecido en las Ultimas décadas grandes avances hacia la igualdad efectiva entre mujeres y hombres, habiéndose
producido una importante transformacion en los roles que desempernian mujeres y hombres, siendo estos anteriormente impensables. A pesar
de los evidentes y constatables progresos que han tenido lugar en materia de igualdad entre ambos sexos, se siguen produciendo situaciones
de desventaja de las mujeres respecto a los hombres en el acceso y la permanencia en el mercado laboral y en las condiciones de trabajo, tal
y como revelan los hechos de un mayor indice de inestabilidad en el empleo y en la tasa de temporalidad, reducida representacién en puestos
directivos y de responsabilidad, menor retribucidn frente a los hombres al desempeniar trabajos similares, etc.

El origen de las politicas de igualdad de género esta en el reconocimiento que desde los poderes publicos se puede y se debe mostrar
para que estas situaciones que todavia aun hoy siguen soportando las mujeres en nuestra sociedad se eliminen y dejen de producirse,
equiparandose las condiciones laborales y sociales de las mujeres y los hombres, con objeto de que su desarrollo personal, laboral y social de
ambos sea igualitario.

Es porello, que es nuestro deber no dejar de trabajar, en lo que a igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres se refiere,
siendo nuestro objetivo conseguir que las mujeres tengan las mismas oportunidades que los hombres en todos los ambitos de la vida, tanto
publicos como privados.

En este contexto, las politicas publicas son una herramienta fundamental para impulsar las transformaciones hacia mayores niveles
de justicia, ademds de expresar la decisién politica de los gobiernos de avanzar en la solucién de los problemas de desigualdad que afectan
a las mujeres.

El compromiso formal de los poderes publicos con el fomento de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el dmbito del
empleo, se viene materializando en la practica desde que, en 1951, se aprobase el Convenio internacional sobre la igualdad de remuneracion
entre la mano de obra masculina y femenina por la realizacién de trabajos de igual valor. Momento a partir del cual se han concentrado los
mayores esfuerzos de las politicas de igualdad en el ambito europeo, estatal y autonémico.

Elambito delempleo publico, a pesar de que elacceso al mismo se rige por los principios constitucionales de igualdad, mérito y capacidad,
no esta exento de posibles desigualdades. De esta forma, la responsabilidad de las Administraciones Publicas no se limita a la integracién del
principio de igualdad de género en sus intervenciones hacia la ciudadania, sino que, en tanto que organizaciones laborales, también han de
garantizar la ausencia de practicas discriminatorias que reproduzcan las desigualdades de género entre los hombres y las mujeres a su servicio.

A continuacion se muestran los datos relativos al diagndstico de situacién’ de la Diputacién Provincial de Sevilla:

"Datos actualizados primer trimestre 2020.
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b DIRECCIONES DE AREAS

Distribucién por sexo segun Direcciones de Areas
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© DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

Distribucién de la plantilla por sexo
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

Distribucién de la plantilla por sexo y Area (porcentaje)
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20 DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

Distribucion de personal por sexo y grupo (porcentaje)
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2 DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

Distribucién de sexo por tipo
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DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA

Distribucién de sexo por edad

150

120

0 23 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44 45 46 47 48 49 50 51 52 53 54 55 56 57 58 59 60 61 62 63 64 65 66 67 68

O 01010 1| 1101031315 7(6 57 12|99 1|17 |2427|21|36]43 45|43]53 53 40|36 54 55(63] 1 56|57 |57 4640, | 7 | 2 |0 | O
o TN DOGEEEEREE

i

hombres mujeres



3.120,77

(48,7%) *

RETRIBUCIONES

Distribucién de retribuciones brutas media por sexo

i

hombres mujeres

3192,58

* (51,3%)

Il Plan de Igualdad de Empresa



2 RETRIBUCIONES

Distribucidn de retribuciones brutas media por sexo y grupo
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DISTRIBUCION POR AREAS
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03 Contexto normativo en materia de
igualdad en el ambito del empleo publico

Elavance en el conocimiento de las desigualdades de género ha ido dando forma a un nuevo marco normativo que obliga a los poderes
publicos a seguir profundizando en el diagnoéstico del entorno laboral de las Administraciones Publicas, asi como a desarrollar medidas
encaminadas a la eliminacion de las desigualdades existentes. De esta forma, la responsabilidad de las Administraciones Publicas no se limita
a la integracion del principio de igualdad de género en sus intervenciones hacia a ciudadania, sino que, en tanto que organizaciones laborales,
también han de garantizar la ausencia de practicas discriminatorias que reproduzcan las desigualdades de género entre los hombres y las
Mmujeres a su servicio.

No obstante, a dia de hoy y a pesar de los avances, siguen existiendo desigualdades que sitdan a las mujeres en una posicion de
desventaja social respecto a los hombres. Como ocurre en otros sectores, las mujeres han logrado alcanzar una igualdad formal ante el
ordenamiento juridico, que prescribe los mismos derechos y deberes para ambos sexos. Sin embargo, adn siguen existiendo obstaculos que
dificultan la consecucion de la igualdad real en el empleo, asi como en el resto de sectores.

Nos encontramos ante un contexto normativo que prescribe obligaciones claras al respecto para todos los procesos de la gestion de los
recursos humanos, erigiéndose el principio de igualdad como principio transversal de actuacion en la cultura empresarial de la Corporacion. En
este marco, los planes de igualdad se configuran como la herramienta basica para articular una intervencion integral que abarque las diferentes
dimensiones del fendmeno de la desigualdad de género en el dmbito laboral que dé cumplimiento a lo establecido en la legislacion.

El reconocimiento de la igualdad entre mujeres y hombres, es un principio juridico universal que viene reconocido en diversos textos
internacionales sobre Derechos Humanos, entre los que destaca la Convencion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion
contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre 1979 y ratificada por Espana en 1983.

En esta linea, las cuatro conferencias mundiales sobre la mujer celebradas en el marco de la Organizacién de las Naciones Unidas, la
primera de ellas celebrada en México en 1975, y las posteriores en Copenhague en 1980, Nairobi en 1985 y Pekin en 1995, han contribuido
a situar la causa de la igualdad de género en primera linea del debate mundial. A partir de la Ultima Conferencia celebrada en Pekin, se puso
de relieve que el cambio de situacién de las mujeres es un objetivo en el que se tiene que implicar la sociedad en su conjunto, pasandose a
considerar, por primera vez, que su tratamiento no puede ser sectorial, debiéndose integrar en el conjunto de las politicas gubernamentales.

La Declaracion del Milenio, en el aflo 2000 supuso otro gran hito importante en este camino, al establecer los “Objetivos del Milenio”
entre los que se incluye la igualdad entre los sexos como una de las metas a alcanzar.

La igualdad es asimismo un principio fundamental de la Unién Europea. Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de
mayo de 1999 y del Tratado de Lisboa, el 1 de diciembre de 2009, reconociendo el caracter juridicamente vinculante de la Carta de Derechos
Fundamentales de la Union Europea, la igualdad entre mujeres y hombres y la eliminacion de las desigualdades entre ambaos, constituyendo
un objetivo de caracter transversal que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Union y de sus Estados Miembros.
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Destacar también la importancia que han tenido documentos como la Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de
5 dejulio de 2006, relativa a la aplicacion del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres Yy mujeres en asuntos de
empleo y educacion; la Directiva 92/85/CEE del Consejo, de 19 de octubre de 1992, relativa a la aplicacién de medidas para promover la mejora
de la seguridad y de la salud en el trabajo de la trabajadora embarazada, que haya dado a luz o en periodo de lactancia; la Directiva 2004/113/
CEE, sobre aplicacion del principio de igualdad de trato entre hombres Yy mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro; la Carta de la
Mujer, adoptada en marzo de 2010; la Estrategia de la Comisién Europea para la Igualdad entre mujeres y hombres (2010-2015) y el segundo
Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020), donde el Consejo considera necesario adoptar medidas para combatir todas las formas
de discriminacion contra la mujer, examinar las causas de la discriminacion multiple y explorar los medios adecuados para eliminarla. Entre sus
principales compromisos estan: reducir las desigualdades en cuanto a empleo y proteccion social, incluidas las diferencias de retribucion entre
mujeres y hombres, especialmente en el empleo, la educacion y el fomento de la inclusién social; promover un mejor equilibrio entre la vida l[aboral
y la vida privada para mujeres y hombres a o largo de toda su vida, con el fin de impulsar la igualdad de género, aumentar la participacién de la
mujer en el mercado laboral y contribuir a superar los desafios demograficos; y combatir todas las formas de violencia contra la mujer, con objeto
de garantizar que ésta disfrute plenamente de sus derechos humanos, y lograr la igualdad de género con vistas a un crecimiento integrador.

Por otro lado, en nuestro ordenamiento juridico, la Constitucién Espanola de 1978, reconoce el Derecho a la Igualdad como derecho
fundamental, en el articulo 1.1. El articulo 9.2, consagra la obligacion de los poderes publicos de promover las condiciones para que la libertad
y laigualdad del individuo sean reales y efectivas, y eliminar los obstaculos que impidan o dificulten su plenitud. Y el articulo 14, que proclama
elderecho a laigualdad y a la no discriminacién por razén sexo.

El Estatuto de Autonomia para Andalucia, en el articulo 10.2, alude a que la Comunidad Auténoma de Andalucia propiciara la efectiva
igualdad del hombre y de la mujer andaluces y el articulo 15, garantiza la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres en todos los dmbitos.

A nivel estatal, se encuentra la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, constituyendo el
marco de desarrollo del principio de igualdad de trato. Asimismo, esta Ley incorpora sustanciales modificaciones para avanzar en la igualdad
real de mujeres y hombres, en el ejercicio pleno de los derechos e implementa medidas transversales que inciden en todos los drdenes de la
vida politica, juridica y social, a fin de erradicar las discriminaciones contra las mujeres.

El Titulo 1V, lleva por titulo el Derecho al trabajo en igualdad de oportunidades y concretamente, en el Capitulo lll, se hace referencia a
los Planes de igualdad de las empresas y otras medidas de promocion de la igualdad, se establece en el articulo 45.1 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 tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres, medidas que deberan negociar, Y en su caso acordar, con los representantes
legales de los trabajadores y trabajadoras en la forma que se determine en la legislacion laboral.

A través del 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 empleo y la ocupacién se han introducido nuevas medidas que han venido a modificar algunos de los articulos
incluidos en la Ley Orgdnica Estatal, sobre Planes de Igualdad.

Se modifica el apartado 2 del articulo 45, estableciéndose que para el caso de las empresas de cincuenta o mas trabajadores, las
medidas de igualdad a que se refiere el apartado anterior, de este articulo, deberdn dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad,
gue deberd ser asimismo objeto de negociacion en la forma que se determine en la legislacion laboral.

En el articulo 46.1 de la Ley Orgdnica Estatal, se establece que los planes de igualdad de las empresas son un conjunto ordenado de
medidas, adoptadas después de realizar un diagnostico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres Yy hombres y a eliminar la discriminacion por razon de sexo.




Por otro lado, en el articulo 46, se alude a que los planes de igualdad contendrdn un conjunto ordenado de medidas evaluables dirigidas
a remover los obstaculos que impiden o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres Con caracter previo se elaborara un diagndstico
negociado, en su caso, con la representacion legal de las personas trabajadoras, que contendrd al menos las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c) Formacioén.

d) Promocién profesional.

e) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres.
f) Ejercicio corresponsable de los derechos de a vida personal, familiar y laboral.
g) Infrarrepresentacién femenina.

h) Retribuciones.

i) Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo.

Asimismo, y en concreto para el ambito publico, se establece en la Disposicion Adicional Séptima del Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado Publico, relativa a los Planes de Igualdad,
que “Las Administraciones Publicas estan obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad,
deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres”. Del mismo modo hace alusién
en el segundo apartado a que “Sin 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”.

En lo que respecta a la Comunidad Auténoma de Andalucia, la Ley 12/2007, de 26 de noviembre, para la Promacién de la Igualdad de
Género en Andalucia, tiene por objetivo principal garantizar la vinculacion de los Poderes Publicos en todos los dmbitos, en el cumplimiento
de la transversalidad, como instrumento imprescindible para el ejercicio de las competencias autonémicas en clave de género. Esta ley ha
sido modificada por la Ley 9/2018, de 8 de octubre. En el articulo 27, relativo a los Planes de igualdad y la presencia equilibrada en el sector
empresarial, se establece que la Administracion de la Junta de Andalucia fomentard, prestard apoyo y asesoramiento para la elaboracion de los
planes de igualdad en las empresas privadas que no estén obligadas por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres. Se afiade un nuevo apartado 5 a este articulo, relativo a la creacién de un Registro de Planes de Igualdad en las Empresas,
dependiente de la Consejeria con competencia en materia laboral, que regulara reglamentariamente su constitucién, sus caracteristicas y sus
condiciones para la inscripcién y acceso.

En este contexto, la Diputacién de Sevilla, aprobé el | Plan de Igualdad de Empresa, por el Pleno de la Corporacién, el 5 de julio de 2012,
elaborado por la Comisién de Igualdad, integrada ésta, por la Representacion Corporativa y Social, habiéndose acordado la prérroga del mismo
hasta la elaboracién del Il Plan de Igualdad de Empresa, aprobado por el Pleno de la Corporacion, el 26 de julio de 2018.

Il Plan de Igualdad de Empresa
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04 Principios rectores ( finalidad

EL Il Plan de Igualdad de Empresa de la Diputacion de Sevilla se basa en los siguientes principios rectores, que fundamentan tanto las
lineas de intervencion propuestas como las medidas que se desarrollan en el Plan:

La igualdad de trato
y oportunidades
entre mujeres y

hombres, definida
como la ausencia de
toda discriminacion,
directa o indirecta,
por razon de sexo, en
este caso en cuanto
a caracteristicas y
condiciones laborales

La transversalidad o
enfoque integrado de
género, que implica
aplicar e integrar @
perspectiva de género
de forma activa en
la planificacion de
las politicas dirigidas
a la gestion de los
recursos humanos de
la Diputaciényenla
cultura organizacional

La adopcién de
acciones positivas
con el fin de hacer
efectivo el principio

de igualdad en

la organizacion.
Medidas que seran

especificamente
dirigidas a las
empleadas de

la organizacion

para corregir

las situaciones

de desigualdad

identificadas respecto
de sus companeros

El caracter
participativo para
la elaboracién del
Plan de Igualdad,

persiguiendo la
maxima implicacion
de agentes
identificados como
imprescindibles, por la
Corporacién y por la
parte social

La coordinacion entre
agentes implicados
directamente en la
gjecucion del Plan

El valor anadido de este Plan de Igualdad es su intencionalidad de expandir el desarrollo de la aplicacién del principio de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en el ambito interno de la organizacion. Asi, nace con la vocacién de seguir consolidando los avances
en materia de politicas de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, siendo su finalidad fortalecer la integracion de la dimension de
género en los valores que configuran la cultura empresarial de la Diputacién y la gestion de sus recursos humanaos, garantizando condiciones
laborales igualitarias entre mujeres y hombres para la consecucidn de los objetivos propuestos.

Il Plan de Igualdad de Empresa
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05 Actuaciones en materia de igualdad
puestas en marcha en la Corporacion Provincial

Durante a vigencia de la prérroga del | Plan de Igualdad de Empresa y durante la aprobacion del Il Plan de Igualdad por el Pleno
Corporativo el 26 de julio de 2018, se han llevado a cabo numerosas actuaciones formativas y la realizacion de otras actividades en el ambito
de la igualdad dirigidas al conjunto de los empleados y empleadas de la Corporacion.

A continuacion se exponen algunas de las actuaciones llevadas a cabo durante este periodo:

Reuniones de coordinacién y seguimiento de las medidas y actuaciones puestas en marcha en el marco del Il Plan de Igualdad de
Empresa de la Corporacién, a través de la Comision de Igualdad. Esta Comision esta formada por la representacién Corporativa y la
representacion Social, donde por consenso se acuerdan las distintas iniciativas puestas de manifiesto por una parte y por otra.

Jornada Formativa denominada “Mujer y trabajo en el Ambito Publico” celebrada el 7 de marzo de 2017, con motivo de la
conmemoracion del 8 de marzo, Dia Internacional de las Mujeres.

Recogida de datos para la elaboracién y actualizacién del Diagndstico de situacién de la plantilla de la Corporacion, durante el primer
semestre de 2017.

Elaboracion y difusién de un Cuestionario de evaluacion e impacto del Plan de Igualdad de Empresa.
| Concurso de Carteles del Plan de Igualdad de Empresa, en conmnemoracién del Dia 8 de Marzo, Dia Internacional de las Mujeres, de 2017.
Revision y actualizacién del Protocolo de actuacion sobre prevencion y solucion de quejas en materia de Acoso Laboral.

Jornada Formativa denominada “La importancia de la sensibilizacién, visibilizacién y educacidn para luchar contra la violencia hacia
las mujeres”, celebrada el 1 de diciembre de 2017, con motivo de la conmemoracion del 25 de noviembre, Dia Internacional para la
Eliminacién de la Violencia contra las Mujeres.

Realizacion de distintas ediciones del Curso de formacion en igualdad: “Hombres y mujeres ante el reto de la igualdad: despertando
conciencias”, en 2018 y 2019.

Realizacion del | Certamen de Relato Corto del |l Plan de Igualdad de Empresa, Diputacion Provincial de Sevilla, 2018.
Elaboracién de un cuestionario sobre “Micromachismos” para recogida de informacién y realizacion de un estudio cuantitativo.

Jornada Formativa denominada “Micromachismos y estereotipos sexistas implicitos en la vida cotidiana”, celebrdndose dos ediciones
de la misma, los dias 25 de abril y 2 de mayo de 2018.

Jornada Formativa sobre “La Salud diferencial de las mujeres: Cémo el género influye en la Salud”, realizada el 8 de junio de 2018.
Publicacién e Impresion de los relatos presentados al | Certamen de Relato Corto del |l Plan de Igualdad de Empresa.

Jornada Formativa denominada “La violencia de género: una asignatura pendiente” celebrada el 26 de noviembre de 2018, en
conmemoracién del 25 de noviembre, Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres.

Elaboracion de un triptico informativo sobre violencia de género.

Il Plan de Igualdad de Empresa
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Convocatoria del | Certamen de Fotografia: “Imagenes por la igualdad real y efectiva entre mujeres y hombres”, en conmemoracion
del dia 8 de marzo de 2019. Realizacién de una exposicion de las fotografias presentadas al Certamen y previsidn de la elaboracion
del calendario del proximo afo, donde se incluyan las fotografias presentadas al Certamen.

Revisién y actualizacién del Protocolo de actuacion frente a la Violencia de Género, el Acoso Sexual y Acoso por razén de Sexo.
Aprobado por el Pleno de la Diputacion de Sevilla el 30 de abril de 2019.

Realizacion de una Accién Formativa, bajo el titulo “Igualdad y violencia de género: visidn de la normativa aplicable”, llevandose a
cabo la primera edicidn los dias 7 4 14 de junio y la segunda edicién, los dias 6 y 13 de noviembre de 2019.

Realizacion de una Jornada formativa, denominada “Educar en igualdad para prevenir y eliminar la violencia machista”, en
conmemoracidn del 25 de noviembre, celebrada el 5 de diciembre de 2019.

Elaboracion de los Informes de Impacto de Género de las Bases Especificas de los distintos procesos selectivos llevados a cabo por
la Corporacion.

Para la Diputacién de Sevilla, la aprobacion y ejecucién de este Il Plan de Igualdad de Empresa, representa el mantenimiento del
compromiso por alcanzar una sociedad mas igualitaria, mas solidaria y mas justa. Este Plan ha sido el resultado fruto del trabajo desarrollado
por la Comision de Igualdad, formada por la Representacion Social y la Representacion Corporativa.

ELIl Plan de Igualdad de Empresa, esta formado por dos ejes de intervencion:

ElI Eje referido a la Cultura Empresarial, con tres areas de actuacion:

Gestion de la informacién util.
Sistemas de comunicacién interna.
Sistemas de modernizacidn.

ELIl Eje se refiere a las Personas en la Organizacion, que cuenta con ocho areas de actuacion:

Retribuciones.

Acceso al empleo, seleccién y contratacion.
Desarrollo de la carrera y promocion profesional.
Formacion del personal.

Conciliacién y corresponsabilidad.

Salud y prevencion de riesgos laborales.
Relaciones laborales. Negociacién colectiva.
Violencia de género.
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06 Estructura del ll Plan de Igualdad
de Empresa

ELIl Plan de Igualdad de Empresa, esta formado por dos ejes de intervencién:
— ELlIEje referido a la Cultura Empresarial, con tres areas de actuacion.
— ELlIIEje se refiere a las Personas en la Organizacién, que cuenta con ocho areas de actuacion.

Il Plan de Igualdad de Empresa

(II Plan de Igualdad de Empresa)

EJE I EJE Il

Cultura Empresarial

AREAS DE INTERVENCION

Gestion de la informacién atil

Sistemas de comunicacion interna

Sistemas de modernizacion

Personas en la Organizacion

AREAS DE INTERVENCION

o e .7 ore

Conciliacién y corresponsabilidad

Salud y prevencion de riesgos laborales
Relaciones laborales. Negociacidn colectiva

Violencia de género

Como se puede observar en el grafico, el primer eje agrupa un conjunto de medidas destinadas a fomentar la igualdad de género entre
los valores que conforman la cultura empresarial, centrandose el segundo en el desarrollo de medidas encaminadas a reducir los desequilibrios

detectados y a garantizar una gestion de los recursos humanos basada en el principio de igualdad de género.
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07 Desarrollo y contenido del |l Plan de
Igualdad de Empresa

Las medidas que se desarrollan en el presente Plan de Igualdad van dirigidas a:

— Equilibrar la participacion de las mujeres y de los hombres en la Corporacién y reducir las desigualdades.

— Asegurar la igualdad de oportunidades en a practica de la gestion de recursos humanos.

— Fomentar una cultura basada en la igualdad y corregir las creencias culturales y los estereotipos de género.

EJE 1. CULTURA EMPRESARIAL

Objetivo general:
Integrar y visibilizar la igualdad de género en los valores organizacionales, reforzando el compromiso que la Diputacién ya tiene con
la misma.

Area 1.1. Gestién de la informacidn Gtil

Objetivo especifico:

Garantizar la disponibilidad de la informacién Util sobre la situacién y condiciones laborales de los hombres y las mujeres que trabajan
en la Diputacion, permitiendo el seguimiento sobre la reduccidn de las desigualdades de género y la planificacion de las politicas de personal
desde la perspectiva de género.

Medida 1.1.1

Descripcion:

Actualizacion de la herramienta informatica elaborada por INPRO, “Mi Oficina 2.0”, en donde se incluyan nuevos items con el objeto
de poder poner al dia las distintas situaciones de caracter personal de la plantilla de la Diputacion de Sevilla. Se tendran en cuenta las
siguientes variables relevantes respecto a las caracteristicas y condiciones laborales: edad, nivel de estudios y formacién complementaria,
responsabilidades familiares o numero de familiares a cargo, antigliedad, clase de personal, area, puesto, categoria profesional, nivel y grupo,
retribuciones, temporalidad, participacion en 6rganos sindicales.

Indicador de realizacidn:
— Efectiva implantacion, actualizacién y difusion de la herramienta “Mi Oficina 2.0".

Il Plan de Igualdad de Empresa
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Medida 1.1.2

Descripcién:

Compromiso por parte de los 6rganos de representacion del personal, respecto a la informacion que ofrezcan a la plantilla, en respetar la
desagregacion por sexo de los datos, asi como nombramiento de una persona responsable de igualdad en dichos 6rganos de representacion,
que velaria por el cumplimiento de esta medida recopilando y remitiendo la documentacion solicitada en esta materia.

Indicador de realizacién:
- Numero de documentos dirigidos a la plantilla en los que se refleje la desagregacion por sexo de los datos recogidos.

Obijetivo especifico:
Favorecer el avance hacia una cultura respetuosa con la igualdad entre hombres y mujeres en la transmision de la informacidn difundida
al personal.

Medida 1.2.1

Descripcién:

Utilizacion de un lenguaje (visual y escrito) no sexista en la elaboracién de documentos administrativos e informativos (boletines,
circulares internas, etc.), asi como, en la web corporativa utilizada por el personal y en los anuncios de contratacién, revisando en todo caso el
lenguaje utilizado y modificandolo, en la medida que sea posible, con objeto de hacer uso de un lenguaje neutro y no sexista. Asi mismo, se
aplicaran las instrucciones y directrices facilitadas a la plantilla y que estan disponibles en el banner del Plan de Igualdad, en el apartado de
"documentacién Gtil".

Medida 1.2.1 (bis)

Descripcidn:

Nombramiento por parte de las distintas Areas Funcionales, de una persona responsable de las cuestiones de igualdad. Esta persona
serd la encargada recoger la informacidn solicitada a través de la Comisién de Igualdad, asi como de velar por el cumplimiento de la utilizacién
de un lenguaje neutro y no sexista de la documentacién que se genere dentro de su Area. Igualmente se nombrara una persona responsable
por parte del Area de Presidencia, dentro del Gabinete de Comunicacién y otra, por parte de la Sociedad Provincial de Informatica, INPRO.

Indicadores de realizacion (para las medidas 1.2.1y 1.2.1 (bis):

- Realizacion de un pequerio muestreo de la documentacion generada, con objeto de comprobar el uso de un lenguaje no sexista por
parte de las diferentes Areas.

- Relacién de documentacion incluida en el apartado de “Documentacion Gtil” relativa a la utilizacion de un lenguaje no sexista.



Medida 1.2.2

Descripcion:
Inclusién del texto integro del Il Plan de Igualdad de Empresa y de su obligado cumplimiento, como anexo, en la nueva redaccion del
Convenio Colectivo para el Personal Laboral y en el Acuerdo del personal Funcionario de la Diputacion de Sevilla.

Indicador de realizacién:
— Efectiva inclusién del Il Plan de Igualdad de Empresa en el Convenio Colectivo para el Personal Laboral y el Acuerdo del Personal
Funcionario de la Diputacion de Sevilla.

Medida 1.2.3

Descripcion:

Asegurar a utilizacién de un lenguaje no sexista en la nueva redaccion del Convenio Colectivo para el Personal Laboral y en el Acuerdo
del Personal Funcionario de la Diputacion de Sevilla, y en cualquier caso, revisar el texto con objeto de adaptarlo de manera que su Uso sea
neutro e inclusivo de ambos sexos.

Indicador de realizacién:

- Efectivo cumplimiento de la revision del lenguaje no sexista en la redaccién del Convenio Colectivo para el Personal Laboraly Acuerdo
de Personal Funcionario.

Medida 1.2.4

Descripcién:
Utilizacién de un lenguaje visual y escrito no sexista en @ documentacion generada y transmitida a la plantilla por los érganos de
representacion del personal, asi como por las Secciones Sindicales.

Indicador de realizacidn:
— Numero de documentos y materiales generados por los 6rganos de representacién del personal, donde se haga un uso del lenguaje
no sexista.

Medida 1.2.5

Descripcidn:

Difusién y publicidad de todas las actuaciones relacionadas con el PIE a través de la Web de la Diputacion de Sevilla y otros medios, y en
concreto a través del Portal del/a Empleado/a, promoviéndose la participacion del personal para que puedan hacer llegar las recomendaciones
y consultas que estimen oportunas, a través del “Buzdn de Sugerencias”, asi como la disposicion de los medios necesarios a tal fin.

Impulsar el uso del “Buzén de Sugerencias”, a través del Portal del/a Empleado/a, con objeto de recoger las propuestas que desde el
conjunto de la Plantilla se hagan para mejorar el Plan de Igualdad de Empresa.

Indicador de realizacioén:
— Numero de documentos relacionados con el Plan de Igualdad de Empresa en la Web de Diputacion.

Il Plan de Igualdad de Empresa



54 Medida 1.2.6
Descripcién:
Elaboracién de un informe anual sobre el Plan de Igualdad, su grado de ejecucion y resultados.

Indicador de realizacion:
— Publicacién anual del Informe.

Medida 1.2.7

Descripcién:

Elaboracién de un triptico informativo del Il Plan de Igualdad de Empresa, asi como de la Carteleria disefiada para la campana de
divulgacién del mismo.

Indicadores de realizacidn:

- Numero de tripticos y carteleria elaborada para la difusion y conocimiento del |l Plan de Igualdad de Empresa.

- Numero de ejemplares editados del Plan de Igualdad de Empresa.

Il Plan de Igualdad de Empresa

Medida 1.2.8

Descripcién:

Elaboracién de un Boletin Informativo en materia de igualdad en el ambito laboral, que se publicara en la web, a mitad de afio y una
Revista anual, que se publicard en papel, en la que se contard con la participacion de los 6rganos de representacion del personal, asi como, del
personal de la Diputacion.

Indicador de realizacion:
— Publicacién del Boletin y de la Revista.

O Obijetivo especifico:
Promover e impulsar sistemas de modernizacién de los procesos de gestion y direccidn de los recursos humanos de la Diputacion
incorporando en los mismos el principio de igualdad de género.

Medida 1.3.1

Descripcién:
O Difusién a todas aquellas empresas ajenas a la Diputacion que sean contratadas por la misma, a fin de acometer trabajos que puedan
Sl encomendarseles, de las medidas de la organizacién para garantizar la integracion de la igualdad de género en los sistemas de gestion

--------- establecidos, velando porque éstas las incorporen a sus propuestas de trabajo.




Indicadores de realizacion:
— Documentos elaborados para el cumplimiento de esta medida.
— Empresas contratadas teniendo en cuenta el respeto y fomento de la igualdad de oportunidades.

Medida 1.3.2

Descripcion:
Difusién del Plan ante los organismos competentes con el fin de ostentar el reconocimiento o distintivo correspondiente en materia de
igualdad de empresa.

Indicador de realizacidn:
— Acciones realizadas para promover la creacién de un Distintivo a nivel Estatal o Autonémico destinado a las Administraciones Publicas.

Medida 1.3.3

Descripcidn:
Actualizacion periddica y publicacién del Directorio de empleadas que ostenten puestos de responsabilidad dentro de la Diputacién.

Indicador de realizacién:
— Numero de actualizaciones realizadas del Directorio de empleadas que ostentan puestos de responsabilidad.

EJE 2. LAS PERSONAS EN LA ORGANIZACION
Objetivo general:

Asegurar laincorporacion de la igualdad de género como un criterio clave en la direccidn y gestién de los RRHH, garantizando, mostrando
y cuantificando la reduccién de las desigualdades en cuanto a caracteristicas sociolaborales y condiciones de trabajo.

Objetivo especifico:
Garantizar la no existencia de sesgos de género en el sistema retributivo desde una perspectiva de género.

Medida 2.11
Descripcion:
Analisis de la estructura salarial teniendo en cuenta criterios de igualdad con motivo de a realizacidn de la futura valoracion de puestos
de trabajo.
Indicadores de realizacion:
- Reuniones mantenidas con la representacion sindical en las mesas de negociacion.
— Tipos de criterios utilizados para garantizar la misma retribucidn por trabajos de igual valor.

— Acuerdos alcanzados con las distintas secciones sindicales.

Il Plan de Igualdad de Empresa
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Medida 2.1.2

Descripcién:

Realizacion de un informe bianual que permita mostrar la existencia de igualdad real entre mujeres y hombres, en cuanto a condiciones
retributivas en los puestos de trabajo de igual denominacion.

Indicador de realizacién:

- Realizacién del Informe bianual.

Obijetivo especifico:

Fomentar la igualdad de oportunidades, asegurando el acceso Y la participacién equitativa de mujeres y hombres en la organizacién
laboral y la reduccidn de los factores que perpettan la segregacién horizontal.

Medida 2.2.1

Descripcién:
Recogida de informacion y su posterior seguimiento sobre el nimero de personas aspirantes que se presenten a los procesos selectivas
J las personas que finalmente han sido seleccionadas, diferenciadas por sexo.
Indicadores de realizacion:
Numero y tipo de procesos selectivos.
Numero de personas aspirantes diferenciadas por sexo y edad.
Numero de personas seleccionadas por sexo y edad.
Categoria y grupo profesional a las que acceden hombres y mujeres.

Medida 2.2.2

Descripcién:
Realizacion y publicacién de un Informe de Impacto de Género de los procesos selectivos derivados de la oferta de empleo publico
llevada a cabo por la Diputacién.

Indicador de realizacién:
- Numero de Informes de Impacto de Género que se hayan elabaorado con mativo de las diferentes convocatorias de los procesos
selectivos derivados de la oferta de empleo publicada.

Medida 2.2.3

Descripcién:
Efectiva inclusién en los temarios de preparacion para acceder al empleo publico, de contenidos sobre igualdad y violencia de género,
adaptados al perfil profesional del puesto de trabajo que se oferte, asi como la revisidn de los mismos, con objeto de evitar sesgos de género.



Indicador de realizacién:
— NuUmero de convocatorias de procesos selectivos de la oferta publica de empleo, con inclusién en los temarios sobre normativa y
conceptos generales en materia de Igualdad y Violencia de Género.

Medida 2.2.4

Descripcion:
Visibilizacion del compromiso de la Diputacion de respetar la igualdad de género, en la publicacién de las convocatorias de acceso al
empleo publico, asegurando la utilizacién de un lenguaje no sexista y evitando la utilizacién de términos sexistas en la denominacion y la

descripcién de plazas / puestos.

Indicador de realizacion:
— Numero de convocatorias redactadas utilizando un lenguaje neutro y no sexista.

Medida 2.2.5

Descripcién:
Representacion equilibrada, siempre que sea posible, de mujeres y hombres, en la composicion de los tribunales de seleccion.

Indicador de realizacién:
— NuUmero de mujeres y hombres en cada uno de los tribunales de seleccidn.

Medida 2.2.6

Descripcion:

Revisién y difusién de un documento donde se recojan las directrices que han de regir los procesos de acceso al empleo publico en
materia de igualdad y su difusién a los miembros de los 6rganos de seleccion, haciendo especial incidencia en a valoracion como mérito de la
formacion en igualdad en los procesos de seleccién que acometa la Diputacion.

Indicadores de realizacion:

— Revision del documento elaborado.
— Difusion del mismo a los y las integrantes de los érganos de seleccion.

Medida 2.2.7

Descripcidn:

Difusién a todas aquellas empresas ajenas a la Diputacién que sean contratadas por la misma, de las medidas de la organizacién
para garantizar la integracion de la igualdad de género en los sistemas de gestién establecidos, velando porque éstas las incorporen en sus
propuestas de trabajo. Inclusion de cldusulas de fomento de la igualdad de género, en los pliegos de contratacion.

Indicadores de realizacidn:
- Empresas externas que hayan incluido cldusulas de fomento de la igualdad.

— Clausulas de fomento de la igualdad, incluidas en los pliegos de contratacion.

Il Plan de Igualdad de Empresa
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Objetivo especifico:
Integrar la igualdad en los sistemas de promocidn interna y carrera profesional, fomentando una mayor incorporacion y participacion de
las mujeres en los 6rganos y puestos de decision y de responsabilidad de la Diputacién.

Medida 2.3.1

Descripcién:
Utilizacién de criterios y procedimientos de seleccion objetivos y adecuados a las caracteristicas del puesto a cubrir mediante los
procedimientos de provision de puestos o promocion.

Indicador de realizacién:
- Ciriterios utilizados en los procedimientos de provisién de puestos o concurso de traslados.

Medida 2.3.2

Descripcion:

Revisidn de los criterios utilizados para ascender a puestos de responsabilidad, asi como de jefatura, de manera que se elimine en o
posible la incidencia de sesgos de género.

Indicadores de realizacidn:

— Ciriterios utilizados.

- Procedimientos revisados.

Medida 2.3.3

Descripcidn:
Elaboracién de un informe bianual mediante el cual se analice la evolucidn de los ascensos de mujeres y hombres en puestos directivos
y de responsabilidad.

Indicador de realizacién:
- Realizacion delinforme donde se indiquen los ascensos producidos de mujeres y hombres a puestos directivos y de responsabilidad.

Medida 2.3.4

Descripcidn:

Difusion de las convocatorias de promocion y los criterios de seleccién a toda la plantilla, a través de todos aquellos canales de
comunicacién que sean necesarios, a fin de asegurar que la informacidn llegue a todo el personal y se visibilice el compromiso de la Diputacién
con la igualdad de género.



Indicadores de realizacién:
— NuUmero de convocatorias publicitadas.
— Canales de difusion utilizados.

Medida 2.3.5

Descripcion:

Garantia de la igualdad de oportunidades al personal en situacion de excedencia por cuidados de menores o familiares, por disfrute del
permiso por maternidad, paternidad o por permiso por razén de violencia de género, para optar a los puestos de trabajo vacantes ofertados, de
acuerdo con la normativa vigente.

Indicadores de realizacion:

— Efectiva difusién de las distintas convocatorias de promocién y los criterios de seleccion.
— Numero de empleados y empleadas en situacién de excedencia.

— NuUmero de aspirantes en esa situacion.

Medida 2.3.6

Descripcién:

Inclusién en los puestos de trabajo que salgan a concurso o promocion profesional, como mérito a valorar, la acreditacion de los cursos
de formacién en materia de igualdad de género.

Indicador de realizacién:

- Inclusion en los concursos o en la promocion profesional, de los cursos de formacién en materia de igualdad de género.

Medida 2.3.7

Descripcion:
Representacion equilibrada de mujeres y hombres, en la medida de lo posible, en la composicion de las comisiones técnicas de valoracion
en los procedimientos de provisién y en los procedimientos de traslados.

Indicadores de realizacion:
— Numero de comisiones técnicas de valoracién en los procedimientos de provisién y en los procedimientos de traslados.

— Representacién de mujeres y hombres en las mismas.

Medida 2.3.8

Descripcion:
Revision y difusion de un documento donde se recojan las directrices que han de regir los procesos de provisién y promocion profesional
en materia de igualdad y su difusién a los miembros de los 6rganos de seleccion.
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— Revisién del documento elaborado.
— Difusion del mismo a los drganos de seleccion.

Medida 2.3.9

Descripcién:
Inclusién en el procedimiento de traslado voluntario de criterios relativos a la situacion personal del empleado o empleada: familia
monoparental con menor a cargo, familia numerosa, victima de violencia de género o personas con discapacidad a su cargo.

Indicadores de realizacion:
— Numero de traslados solicitados en los que concurra una o varias de (as situaciones mencionadas.

— Numero de traslados efectuados por motivos de conciliacién.

Medida 2.3.10
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Descripcién:

Fomento del acceso por el personal del sexo menos representado, mediante la difusion necesaria, en condiciones equivalentes de
idoneidad y competencia, para el desempenio de un puesto de responsabilidad, asi como para los casos de movilidad y promocion de la carrera
del personal.

Indicadores de realizacion:

- Ascensos que se hayan producido teniendo en cuenta esta medida.

- Tipo de difusion realizada.

Medida 2.3.11

Descripcidn:
Seguimiento del nimero de aspirantes, desagregados por sexo, que se presenten a los procesos relacionados con la carrera y promocion
del personal y de las personas finalmente seleccionadas.
Indicadores de realizacion:
O — NuUmero y tipo de procesos de promocion.
— NuUmero de personas aspirantes desagregadas por sexo.
— Numero de personas finalmente promocionadas desagregadas por sexo.

Objetivo especifico:
ol Integrar el objetivo de la igualdad de género en los planes de formacion, garantizando la participacién de mujeres y hombres en
caliit. acciones formativas de valor equivalente e impulsando una metodologia de trabajo y una cultura basada en el principio de igualdad de género,

estableciendo mecanismos para garantizar la formacién de toda la plantilla en igualdad de condiciones y sin discriminaciones.




Medida 2.4.1

Descripcién:

Disefio, planificacién y organizacién de la formacién desde la perspectiva de género, a fin de evitar la existencia de sesgos de género,
iniciando asi el proceso de integracion de la igualdad, de forma transversal, en la planificacion de la formacion dirigida al personal.

Indicador de realizacidn:

— Numero de asistentes a los cursos desagregados por Sexo.

Medida 2.4.2

Descripcion:

Planificacién de cursos monograficos en materia de género (aplicacion de la normativa vigente en materia de igualdad, estrategias para
la integracion y el desarrollo del enfoque integrado de género en la planificacién de politicas publicas...).

Indicadores de realizacion:

— NuUmero y tipo de acciones planificadas.

- Numero y tipo de acciones realizadas.

— NuUmero de asistentes a los cursos desagregados por Sexo.

Medida 2.4.3

Descripcién:

Realizacion de una actividad de sensibilizacién sobre igualdad de género, de caracter anual, llevada a cabo en torno al 8 de marzo, Dia
Internacional de la Mujer y otra en torno al 25 de noviembre, Dia Internacional para la Eliminacion de la Violencia contra las Mujeres, dirigida a
todo el personal de la Corporacién.

Indicadores de realizacion:

— Realizacién de la actividad.

— Asistencia de la actividad desagregada por sexo.

— Grado de satisfaccién.

Medida 2.4.4

Descripcion:

Revision, desde la perspectiva de género de los contenidos y materiales que se impartan en las acciones formativas del Plan de
Formacion, a fin de asegurar que éstos no contengan estereotipos ni connotaciones de género en el lenguaje, los ejercicios, los ejemplos o las
imagenes que contengan.

Indicadores de realizacion:

— Revision aleatoria de las acciones formativas.

— Numero de acciones formativas revisadas.

— Numero y tipo de sesgos de género encontrados.
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Medida 2.4.5

Descripcién:

Evaluacién del Plan de Formacion desde una perspectiva de género, a fin de proceder a la correccion de las posibles desviaciones que
hubieran podido producirse en el disefio del siguiente Plan formativo.

Indicador de realizacién:

- Realizacién de la Memoria del Formacion continua, desde una perspectiva de género.

Medida 2.4.6

Descripcién:

Publicacién a través de los Boletines Informativos y en la Memoria de Formacion continua de los resultados desagregados por sexo del
Plan de Formacion (participacion de hombres y mujeres, tipos de cursos....).

Indicador de realizacién:

- Publicacién efectiva de los datos relativos a los cursas del Plan de Formacidn.

Medida 2.4.7

Descripcién:

Realizacion de acciones formativas especificas en materia de género para el personal encargado de la planificacién y gestion de los
planes de formacion continua, orientadas a capacitar al mismo para integrar la perspectiva de género en la elaboracién de los mismaos, salvo
acreditacion de contar con dicha formacion.

Indicadores de realizacidn:

- Numero de acciones realizadas.

- Personal de formacion asistente a las acciones formativas, desagregado por sexo.

Medida 2.4.8

Descripcion:
Realizacion de acciones formativas en materia de género dirigidas al personal que participe en los procedimientos de gestion de Recursos
Humanos, asi como a las Jefaturas y Cargos de Responsabilidad, salvo acreditacion de contar con dicha formacion.
Indicadores de realizacion:
- Acciones formativas realizadas.
- Numero y perfil de las personas asistentes desagregada por sexo.



Medida 2.4.9

Descripcién:

Promocidn del acceso del personal en situacion de excedencia o baja por cuidado de hijos/hijas o familiares, de las mismas posibilidades
de formacién, asi como su acceso prioritario a acciones formativas de perfeccionamiento tras su reincorporacién en la Diputacion.

Indicadores de realizacidn:

— Acciones que se ponen en marcha para su difusion.

— Numero de personas asistentes que se encuentren en alguna de las situaciones mencionadas en la medida, desagregadas por sexo.

Medida 2.4.10

Descripcion:

Seguimiento por sexo, de las causas de abandono, que en su caso se produzcan, en las acciones formativas del Plan Agrupado de
Formacidn Continua.

Indicadores de realizacidn:

— NuUmero de personas que abandonan, desagregadas por Sexo.

- Motivos de abandono.

Medida 2.4.11

Descripcién:

Promocidn de la participacién de acciones formativas en materia de género para el personal que represente a las distintas Secciones
Sindicales presentes en la Corporacidn, salvo acreditacion de contar con dicha formacion.

Indicadores de realizacion:

— NuUmero de acciones realizadas.

— Numero y perfil de personas participantes a las acciones formativas, desagregadas por sexo.

Medida 2.4.12

Descripcion:
Mecanismos que faciliten la formacién preferente en horario laboral, en el propio centro de trabajo o en un lugar cercano al mismo,
fomentandose en su defecto, la modalidad de formacién on-line y semipresencial.

Indicadores de realizacidn:
— Numero de acciones formativas realizadas en horario laboral.
— Numero de acciones formativas de caracter semipresencial/on line.
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Obijetivo especifico:
Seguir avanzando en el establecimiento de medidas para facilitar la articulacion de la vida laboral, personal y familiar, fomentando la
corresponsabilidad entre mujeres y hombres en el dmbito familiar y en el profesional.

Medida 2.5.1

Descripcién:
Seguimiento a través de una herramienta de aplicacién informatica, de los usos que mujeres y hombres de la Corporacidn realizan de las
medidas de conciliacién, que habra de plasmarse en la elaboracién de un informe.

Indicador de realizacidn:
- Numero de mujeres y hombres que hacen uso de las medidas de conciliacion.

Medida 2.5.2

Descripcién:

Sensibilizacién y concienciacion sobre las medidas de corresponsabilidad existentes dirigidas al personal de la Diputacién, para el
disfrute de las medidas establecidas en orden a la conciliacion.

Indicador de realizacién:

— Numero de acciones realizadas.

Medida 2.5.3

Descripcién:

Estudio de la posibilidad de cambio de centro de trabajo o de las condiciones de jornada de trabajo para aquéllas personas que lo soliciten
por motivos de conciliacién, debidamente acreditados.

Indicadores de realizacion:

- Numero de mujeres y hombres que solicitan cambio de centro de trabajo o condiciones de jornada por motivos de conciliacion.

- Solicitudes que han sido aceptadas y las que no.

Medida 2.5.4

Descripcién:
Recabar informacién sobre la viabilidad de implantacion en determinados puestos y unidades, de la modalidad de teletrabajo.

Indicador de realizacion:
— Informacién o acciones realizadas.



Medida 2.5.5

Descripcion:

Avance en la identificacion de las necesidades de conciliacién de la plantilla en aras de la adopcién de las medidas que pudieran resultar
pertinentes.

Indicadores de realizacién:

— Numero y tipo de necesidades de conciliacién detectadas.

— Numero y tipo de medidas adoptadas para la cobertura de dichas necesidades.

Objetivo especifico:
Asegurar el derecho a la salud en el trabajo, integrando la perspectiva de género en la valoracion de los riesgos laborales y en la
planificacién de las acciones llevadas a cabo.

Medida 2.6.1

Descripcion:

Elaboracion de un Informe anual sobre el estado de salud de los hombres y las mujeres de la Corporacion, relativo a accidentes de
trabajo, enfermedades profesionales y procesos de etiologia no laboral, de manera que permitan disponer de indicadores de género a partir de
los cuales planificar las politicas de prevencion de riesgos laborales.

Indicador de realizacién:

- Realizacion del Informe por el Servicio de Prevencién y Salud Laboral.

Medida 2.6.2

Descripcidn:

Evaluacidn de riesgos teniendo en cuenta las caracteristicas del empleado o empleada, valorando de forma especifica los riesgos para las
mujeres empleadas por sobrecargas familiares y laborales, asi como para las mujeres en estado de gestacidn o durante el periodo de lactancia.

Indicador de realizacién:

— Realizacién de un Informe anual sobre Evaluacion de Riesgos.

Medida 2.6.3

Descripcidn:

Actuaciones de sensibilizacion y formacion para el personal en materia de acoso laboral, sexual y por razén de sexo, en las que se
difunda el Protocolo existente en la Diputacién sobre prevencién y solucién de quejas en materia de acoso.

Indicador de realizacién:

— Actuaciones llevadas a cabo.
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Medida 2.6.4

Descripcién:
Referencia en el Convenio Colectivo y Acuerdo del Personal Funcionario de la existencia del Protocolo existente en la Diputacién sobre
prevencién y solucién de quejas en materia de acoso.

Indicador de realizacién:
- Numero de quejas o denuncias recibidas en materia de acoso laboral.

Medida 2.6.5

Descripcién:

Realizacion de acciones formativas, desde la perspectiva de género, tanto para el conocimiento de la salud diferencial de las mujeres,
como en relacién a la prevencion de riesgos, dirigidas al conjunto de la Corporacién, incidiendo especialmente en a participacion del personal
encargado de planificar las politicas de prevencion de riesgos laborales.

Indicadores de realizacién:
— Numero de acciones formativas realizadas.
- Numero de personas participantes desagregadas por sexo.

Medida 2.6.6

Descripcién:

Adopcién de las medidas necesarias y posterior vigilancia de las mismas, a fin de que los equipos de trabajo sean los adecuados a los
puestos, garantizando y velando porque se ajusten a la legalidad vigente en aras de garantizar la salud y seguridad laboral de todo el personal,
sin la existencia de sesgos por razén de género.

Indicador de realizacién:
- Mejoras puestas en marcha para eliminar sesgos de género.

Obijetivo especifico:
Alcanzar en el dmbito de las relaciones laborales y en los 6rganos de representacion del personal (Comité de Empresa — Junta de
Personal) una participacion activa y paritaria de mujeres y hombres.

Medida 2.7.1

Descripcién:
Cumplimiento efectivo de la paridad entre hombres y mujeres en la composicion de las distintas Mesas de Negociacién y érganos de
participacion sindical, siempre que sea posible.



Indicador de realizacién:
— Numero de mujeres y hombres que participan en las Mesas de Negociacion por parte de la Corporacion y la Representacion Social.

Medida 2.7.2

Descripcion:
Cumplimiento por parte de las representaciones sindicales de la paridad entre hombres y mujeres en las candidaturas que se presenten
en los procesos electorales de los 6rganos de representacion sindical, siempre que sea posible.

Indicador de realizacion:
— Numero de mujeres y hombres en las candidaturas de los procesos electorales de los 6rganos de Representacion Sindical.

Medida 2.7.3

Descripcion:
Realizacion de acciones de sensibilizacién dirigidas a las empleadas para la incorporacion activa al didlogo social, facilitdndose por parte
de la Corporacién los medios necesarios para el desarrollo de las mismas.

Indicadores de realizacion:
— Numero de acciones planificadas y realizadas.
— Numero de personas asistentes.

Medida 2.7.4

Descripcion:
Mantenimiento de las reuniones de negociacién y participacién en horario de mafana, estableciendo con caracter preferente el
comprendido entre las 9:00 h. y las 14:00 h. con objeto de procurar la conciliacién de la vida laboral y familiar.

Indicador de realizacién:
— Porcentaje de reuniones que se realizan en esa franja horaria.

Objetivo especifico:

Asegurar el derecho a la proteccion integral de las victimas de violencia de género. Violencia que se ejerce como manifestacién de la
discriminacion y de la situacién de desigualdad y relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, en el dmbito familiar, social y laboral,
por parte de quienes estén o hayan estado ligados a ellas como cényuge o relacién similar de afectividad, aln sin convivencia.
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Medida 2.8.1

Descripcién:

Realizacion de una actividad de sensibilizacién y formacion, dirigida a todo el personal, en torno al 25 de noviembre, Dia Internacional
contra la Violencia hacia las Mujeres y donde se difunda el Protocolo existente en la Diputacién sobre violencia de género.

Indicadores de realizacidn:

- Acciones realizadas.

- Numero de personas participantes en la actividad, desagregadas por sexo.

Medida 2.8.2

Descripcién:

Referencia en el Convenio Colectivo y Acuerdo del personal funcionario de la existencia del Protocolo existente en la Diputacién sobre
violencia de género, asi como, de los derechos de las trabajadoras victimas de violencia de género.

Indicador de realizacién:

- Inclusion en el Convenio Colectivo y Acuerdo del Personal Funcionario de la existencia del Protocolo.

Medida 2.8.3

Descripcién:

Difusion de las medidas que se recogen en la legislacién dirigidas a las victimas de violencia de género.
Indicadores de realizacion:

- Numero y tipo de acciones realizadas.

— Canales de difusion utilizados.
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08 Seguimiento y evaluacion del |l Plan
de Igualdad de Empresa

Para asegurar la puesta en marcha de las actuaciones aprobadas en este Plan, y garantizar asi el cumplimiento de los objetivos del
mismo, se establece una estrategia de implantacién, seguimiento y evaluacion basada en un modelo de mejora continua, en la que cada accién
que se emprenda constituya un avance en la incorporacion del enfoque de género y un punto de partida para una nueva intervencién.

Posibilitar este ciclo de mejora continua exige considerar todos los elementos que intervienen en una implantacién éptima de este Plan

de Igualdad, y en concreto:

— Una adecuada coordinacién entre las diferentes partes implicadas en la implementacién de las medidas del Plan que garantice su
gjecucion.

- Unsistema de seguimiento y evaluacién que permita disponer de informacidn suficiente y relevante sobre la ejecucién y los resultados
del Plan, con la finalidad de extraer aprendizajes que posibiliten la mejora continua y verificar los avances que se producen con su
puesta en marcha.

Para articular la coordinacion de la implementacion del Plan se contara con el Area del Empleado/a Publico/a, en colaboracién con la

Comision de Igualdad y el resto de Areas implicadas.

A través del seguimiento y la evaluacion se permite conocer el desarrollo del Plan de Igualdad de Empresa y los resultados obtenidos
en las diferentes Areas de actuacién durante su implementacidn, asi como el impacto sobre la reduccién de las desigualdades en la empresa.

El seguimiento es un proceso que permite:
- Iradecuando el desarrollo del Plan a las dificultades y necesidades que van surgiendo para lograr el cumplimiento de los objetivos,
dotandolo de una flexibilidad necesaria para ajustar la ejecucion de sus acciones a la realidad.

— Obtener una informacién actualizada y periddica por parte de la Comisién de Igualdad.
— Dotar de informacion detallada de cara a la realizacion de la evaluacion final del proceso de implantacion del Plan de Igualdad.

Dicho sistema de seguimiento se articulara en torno a la elaboracién de un Informe de Seguimiento anual. Este se presentara por el Area
del Empleado/a Publico/a, ante la Comisién de Igualdad que sera la encargada de adoptar las medidas pertinentes a la vista del mismo.

Dicho Informe se centrara en o siguiente:

1. Grado de cumplimiento de objetivos.
Se analizaran los resultados obtenidos en funcion de los indicadores establecidos para cada medida.

2. Impacto en la Organizacion.
Se analizard el nivel de participacién y compromiso de las personas destinatarias del Plan, su grado de aceptacién, el cambio cultural
producido.
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3. Desarrollo metodoldgico.
Se analizardn las dificultades que se hayan podido presentar y las soluciones, en su caso, planteadas.

4. Propuestas de futuro.
Se recogerdn las propuestas que se consideren, en aras al mejor cumplimiento de los objetivos propuestos, teniendo en cuenta el

resultado obtenido en el analisis de los puntos anteriores.

Losinformes de seguimiento serdn la fuente de informacion principal para la evaluacidn del Plan, que puede completarse con informacion
complementaria de tipo cualitativo y cuantitativo.

Por otro lado, la evaluacion permite:
- Conocer y valorar la incidencia del Plan en una mejora continua de los objetivos de igualdad de la Corporacién.

- Latoma de decisiones para garantizar que la igualdad de oportunidades se integra en la Corporacién de manera permanente, tanto

en la cultura, como en sus procedimientos de gestion.

Una vez concluido el periodo de 4 afos desde la aprobacion del Plan, sera el momento de evaluar sus resultados. La evaluacion se
realizarad porelArea del Empleado/a Publico y la Comision de Igualdad, junto con la colaboracién de aquéllas Areas o Servicios de la Corporacion
gue, en su caso, se puedan requerir.

Dicha evaluacién tiene un valor de aprendizaje, aportando informacién sobre el propio proceso de desarrollo del Plan, los resultados y el
impacto obtenido. Como tal, se incardina en el proceso de mejora continua, planificacion, ejecucion, seguimiento y evaluacién, considerandola
no como el “final” del proceso sino el punto de partida para la toma de decisiones sobre la necesidad de un nuevo proceso de planificacién. Por
tanto, ha de tener un caracter aplicado, aportando informacion Util para futuras intervenciones en este campo.

La finalidad a la que responde este sistema de evaluacion es, por tanto:
- La mejora de la planificacién y la gestién del Plan.

- La medicién de los resultados y la estimacion del impacto del Plan sobre el conjunto de la plantilla y el avance hacia la igualdad real
y efectiva.

- Elfortalecimiento organizativo y el aprendizaje institucional.
El resultado de la evaluacion se plasmara en un Informe de Evaluacion, que se centrard en el analisis y valoracion de las medidas

ejecutadas e incluird propuestas acerca de la continuidad de la estrategia iniciada con el Plan de Igualdad, asi como areas de mejora a abordar
en un nuevo ciclo de planificacién, de cara a la prérroga de la vigencia del Plan una vez transcurridos los cuatro afos desde su aprobacion.
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