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1. INTRODUCCION

Los retos y orientaciones estratégicas que sobre la igualdad de Oportunidades desde la
Comunidad Europea se les plantea a los Estados miembros para abordar en los préximos
anos, tienen que ver con el esfuerzo de hallar respuestas a la persistencia de
desequilibrios entre mujeres y hombres en la participacion en el mercado laboral, de
estereotipos sexistas que impiden un equilibrio entre la vida laboral y familiar y de
practicas y estructuras discriminatorias que impiden a las mujeres el acceso a puestos

decisorios.

Los compromisos y tendencias mas recientes en el desarrollo de las politicas de igualdad,
exigen un mayor esfuerzo por parte de las instituciones publicas. Asi se recoge en los
apartados 1 y 2 del articulo 14 de la Ley Organica, de 22 de marzo de 2007, para la
Igualdad Efectiva entre Mujeres y Hombres, que establece entre otros criterios generales
de actuacion de los Poderes Publicos ::

“1. El compromiso con la efectividad del derecho constitucional de igualdad entre mujeres
y hombres.

2. La integracioén del principio de igualdad de trato y de oportunidades en el conjunto de
las politicas econdémica, laboral, social, cultural y artistica, con el fin de evitar la
segregacion laboral y eliminar las diferencias retributivas, asi como potenciar el
crecimiento del empresariado femenino en todos los ambitos que abarque el conjunto de

politicas y el valor del trabajo de las mujeres, incluido el doméstico.”

La Ley Organica 3/2007 para la Igualdad, situa a los Poderes Publicos como los garantes
de la igualdad depositando en los mismos el deber de poner en marcha politicas y
actuaciones cuyo objetivo sea su consecucion. Es en este marco en el que las
administraciones publicas, y muy especialmente las locales, cobran relevancia como

elementos indispensables por su cercania con la ciudadania.

En este contexto, la aprobacion de la Ley supuso un antes y un después en la elaboracion
de politicas activas sobre el principio de igualdad. Con esta ley organica se pusieron en



marcha todo tipo de acciones dirigidas a potenciar la igualdad real entre mujeres y
hombres y a combatir las manifestaciones aun subsistentes de discriminacion, directa o

indirecta, por razén de sexo.

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

“Las Administraciones publicas, en el ambito de sus respectivas competencias y en
aplicacién del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan:

a) Remover los obstaculos que impliguen 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 6rganos de seleccion y

valoracién.

e) Establecer medidas efectivas de proteccion frente al acoso sexual y al acoso por razén
de sexo.

f) Establecer medidas efectivas para eliminar cualquier discriminacion retributiva, directa o

indirecta, por razén de sexo.

g) Evaluar periédicamente la efectividad del principio de igualdad en sus respectivos

ambitos de actuacioén.”

Por lo que respecta al ambito autonémico, la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad

entre Mujeres y Hombres y contra la Violencia de Género en Extremadura, en el articulo 7
regula las competencias y funciones de las Entidades Locales: “1. Sin perjuicio de su
autonomia constitucionalmente garantizada, las Entidades locales, en colaboracién con la
Administracion de la Comunidad Autonoma de Extremadura, desarrollardn sus

competencias en orden a garantizar en su territorio la plena y efectiva igualdad de las



mujeres en todos los ambitos, y removeran los obstaculos que lo impidan o dificulten
mediante las medidas de accion positiva que resulten necesarias. 2. En materia de
igualdad, corresponde a las Entidades locales, tanto de caracter territorial como
asociativo, el ejercicio de las siguientes funciones:

a) Incorporacién de la perspectiva de género en todas las politicas, programas y acciones

de su respectiva administracion.
b) Promover el uso no sexista del lenguaje en los documentos administrativos.

c) Acciones de sensibilizacion dirigidas a la poblacion residente en su ambito territorial
sobre la situacion de desigualdad entre mujeres y hombres y sobre las medidas

necesarias para su erradicacion.

d) Creacion y adecuacion de recursos y servicios tendentes a favorecer la conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral de mujeres y hombres.

e) Establecimiento de relaciones y cauces de participacion y colaboracién con entidades
publicas y privadas que en razén de sus fines o funciones contribuyan a la consecucion
de la igualdad entre mujeres y hombres, mediante la creacién de consejos locales,

comarcales o de otro ambito territorial.

f) Diagnéstico de las necesidades de formacion en materia de igualdad entre mujeres y
hombres del personal de su Administracion y propuesta del tipo de formacién requerido en

cada caso, asi como los criterios y prioridades de acceso a aquélla.
g) La creacion de 6rganos de Igualdad en su ambito competencial.
h) Cualesquiera otras que les sean encomendadas en el ambito de su competencia.

3. Asimismo, las Entidades locales ejerceran las competencias que en materia de
violencia de género aparecen desarrolladas en el Titulo IV de esta ley”.

Por su parte la Ley 7/2007, de 12 de abril, del estatuto Basico del Empleado Publico, en

su Disposicion Adicional Octava, relativa a los Planes de igualdad, establece que:

1. 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 discriminacién laboral entre mujeres y hombres.

2. 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 cumplimiento de las directrices marcadas por la normativa vigente. La Diputacion de
Céceres elabora y pone en marcha su Il Plan de Igualdad, con los objetivos contenidos en
el mismo y con las acciones y medidas previstas para conseguirlos, la Diputacién
Provincial de Caceres pretende elaborar una herramienta que permita la consecuciéon de

la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

La Diputacion provincial de Caceres hace anos que aposté por el establecimiento,
desarrollo y ejecucion de politicas de igualdad entre mujeres y hombres, siendo pionera
en la implantacion de planes de igualdad en su ambito. Asi, antes de la publicacién de la
Ley Organica 3/2007, que vino a implantar los planes de igualdad en las empresas, la
Diputaciéon Provincial de Caceres aprob6 el | Plan para la Igualdad de Género que
contenia un catalogo innovadoras medidas en lo que a igualdad entre mujeres y hombres

se refiere.

Por todo ello, este Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres, pretende continuar y
avanzar aun mas en esta larga trayectoria incorporando, al mismo tiempo los nuevos
enfoques introducidos por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, en materia de
igualdad en el empleo, por la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre Mujeres y
Hombres y contra la Violencia de Género en Extremadura y porla Ley 7/2007, de 12 de
abril, del estatuto Basico del Empleado Publico.

A pesar de los avances conseguidos, todavia subsisten algunas circunstancias que siguen
condicionando la efectiva participacion de las mujeres, en condiciones de igualdad de
oportunidades, en el empleo publico. Las medidas contenidas en este Plan buscan atajar
estos desequilibrios y promover la plena igualdad de trato y oportunidades entre hombres
y mujeres en la Diputacion de Caceres, en la conviccibn de que dichas medidas
promoveran una mayor responsabilidad social en la Diputacion, en beneficio de las
empleadas y empleados publicos y del conjunto de la sociedad en general






2. AMBITO DE APLICACION

El presente Plan serd de aplicacion general a la Diputacidén Provincial de Caceres, a todo

su personal, funcionario o laboral.

3. VIGENCIA DEL PLAN

El Il Plan para la Igualdad entre mujeres y hombres de la Diputaciéon de Caceres tendra
una vigencia de tres anos. Manteniendo su vigencia hasta la aprobacién de un nuevo

plan.

4. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION. CONCLUSIONES

Las acciones que conforman este Il Plan de Igualdad se basan en los resultados de un
diagnéstico de género realizado en la Diputacion de Caceres como organizacion laboral
en relacidon a la presencia y participaciéon de mujeres y hombres en la organizacién y en la

gestién de los recursos humanos.

De dicho diagnostico de la situacién se revelan elementos claves con los que cuenta la
Diputacién, que facilitaran la implementacion del Plan de Igualdad y ofreceran

interesantes oportunidades para su buen funcionamiento. Se destacan los siguientes:

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres es un principio rector de la
Diputacion de Caceres. Este compromiso esta formalizado y se refuerza con la existencia
de la Comisién Transversal de Género, la Comision de Mediacién e Instruccién contra el
acoso sexual y acoso por razén de sexo y con la existencia de estructuras permanentes
para la promocion e integracion de la igualdad en la Diputacion, materializada en la figura
de la Técnica de Igualdad. Asi mismo, este compromiso se difunde publicamente a través
de la pagina Web de la Diputacion a través de la exposicion de su | Plan de Igualdad.
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La informacién recogida y analizada sobre las caracteristicas de la plantilla y de las
practicas de gestion del personal en el Diagnéstico de la situacion de los recursos
humanos de la Diputaciéon de Caceres en relacién a la igualdad de oportunidades de
mujeres y hombres y auditoria de género previo al Il Plan de Igualdad entre Mujeres
y Hombres de la Diputacion de Caceres y su cotejo con el primer diagndstico de género
realizado en el afno 2006, permite en primer lugar detectar las fortalezas y
oportunidades de la Diputacion de Caceres para la implantacién y desarrollo del Il Plan
de Igualdad, por otro lado posibilita el formular unas conclusiones y hacer una valoracién
de cudles son los indicadores de mejora mas significativos que caracterizan a la entidad
en materia de igualdad y finalmente se visibiliza la evolucion conseguida desde la
implantacion del | Plan de Igualdad.

Las conclusiones sobre la situacién de los recursos Humanos de la Diputacién de
Céceres en relacion a la Igualdad de Oportunidades de Mujeres y Hombres, son las

siguientes:

» Composicion de la plantilla por sexo

En el momento actual la plantilla de la Diputacién de Caceres presenta desequilibrio en
su composicién por sexo, el 32,1% de mujeres y el 67.9% de hombres. Este desequilibrio
es muy reciente, ya que en el anterior diagnéstico, realizado en el afno 2006 la plantilla
mostraba equilibrio en su composicién, esta situacién surgida en tan breve periodo de
tiempo se debe a la integracion del personal del Consorcio SEPEI, desde el 1 de marzo

de 2013 a la plantilla de la Diputacion, plantilla que estd compuesta por 256 varones.

» Edad

El grupo de edad predominante en la Diputacion es el de 46-55 afnos, seguido por el

tramo 31-45 anos.

» Condiciones laborales

El 64,96% de la plantilla es personal funcionario, mayoritariamente de carrera (51,92%) y



el 35,04% es personal laboral, mayoritariamente con contrato fijo (29,25%), con

diferencias sustanciales entre hombres y mujeres:

» Del personal funcionario el 17,57% son mujeres y el 34,35% hombres,

practicamente el doble del funcionariado es hombre.

« El personal laboral fijo supone el 29,24% del total de la plantilla, de este
grupo el 8,16% son mujeres y casi triplicando este porcentaje, un 21,08% ,

hombres
» La gran mayoria de la plantilla tiene contrato a tiempo completo.

+ La forma mas habitual de organizacién del tiempo de trabajo es la jornada

continua.

» Nivel de estudios

El acceso a un grupo profesional determinado requiere estar en posesién de una titulacién
académica minima. De acuerdo a esta clasificacion, en la Diputacién de Caceres, habria,

al menos:

* Un 9,07% de trabajadoras y un 13,38% de trabajadores con estudios superiores

(universitarios y formacion profesional de tercer grado o equivalente).

* Un 3,62% de trabajadoras y un 5,66% de trabajadores con estudios secundarios

(bachillerato, formacién profesional de segundo grado o equivalente).

* Un 19,38 % de trabajadoras y 48,86% de trabajadores, con estudios primarios

(graduado escolar, formacion profesional de primer grado o equivalente).

No obstante, se desconoce el nivel de estudios efectivo del personal; es decir, puede
haber personal clasificado en una categoria inferior a la que podria capacitarle su nivel de
estudios. Este hecho dificulta el conocimiento de las potencialidades de promocion, asi
como las posibles necesidades de desarrollo profesional de las trabajadoras y los

trabajadores de la Diputacion.
» Antigliiedad

Se trata de una plantilla estable, dado que la mayoria del tiene una antigiiedad superior a

10 anos en la Diputacién.
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» Composicién de la plantilla por area funcional.

» Continla desde 2006 la existencia de segregacion ocupacional, relacionada con la

existencia de actividades consideradas tradicionalmente como femeninas y/o
masculinas. Consecuencia de estos estereotipos sociales es la presencia masiva
de trabajadores en el Area de Organizacién, dénde se encuentran los servicios de
Recursos Humanos, Nuevas Tecnologias, BOP e Imprenta y en el Area de
Infraestructura y Cooperacién Municipal y una presencia mayoritaria de
trabajadoras en el Area de Cultura y Politica Social.

La politica de personal no cuenta con mecanismos para favorecer la incorporacion
de personas del sexo menos representado en puestos que tradicionalmente han

sido considerados masculinos o femeninos.

» Composicion de la plantilla por nivel jerarquico

» Se sigue apreciando la persistencia, desde el anterior diagnostico, de segregacion

vertical en los puestos de responsabilidad. La situacion en esencia es
practicamente la misma: una mayor presencia de hombres en la mayoria de

jefaturas.

Por lo que respecta a la politica de promocién, sigue sin existir un sistema de
recogida de datos desagregados por sexo sobre el nimero y tipo de promociones
de la entidad. Algunos procedimientos de promocion contienen aspectos que no
garantizan la igualdad de oportunidades por estar sujetos a valoraciones

personales o criterios con impacto de género negativo (antigliedad).

» Formacion
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» La formacién presencial se imparte dentro de la jornada laboral.

» En cuanto al tipo de formacién recibida por trabajadoras y trabajadores. Tanto

mujeres como hombres optaron mayoritariamente por la formacién relacionada con



el desarrollo de carrera, siendo la participacién de las trabajadoras en este tipo de
formacién de un 62,53% , sin embargo los trabajadores participaron sélo en un
37,15%.

» Por lo que respecta a los cursos de especializacion técnica, la participacién de
mujeres es casi testimonial con un 4,5%, en clara diferencia con los hombres que
participaron en un 26,06%. Por tanto el mayor desequilibrio de participacién se
produce en la formacién de especializacion técnica, con una diferencia porcentual
de 21,50 puntos.

» En la formacion transversal la participacion es mas equilibrada, un 32,91% de las
mujeres y un 36,79% de los hombres.

» Politica Salarial

No disponemos de datos anteriores al actual diagnéstico. Los conceptos salariales
analizados muestran algunas diferencias entre las retribuciones percibidas por las
trabajadoras y las percibidas por los trabajadores, lo que puede ser indicio de que la RPT
arrastre estereotipos de género que repercuten en una menor valoracion de las

ocupaciones tradicionalmente feminizadas.

» Conciliacion

El anterior diagnéstico de género no nos daba informacion suficiente sobre las
responsabilidades familiares de la plantilla; actualmente ya se pueden recoger datos
desagregados por sexo, aunque estos se refieren Unicamente a la declaracion que hace

el personal trabajador a efectos de IRPF.

Tan s6lo 29 mujeres y 104 hombres, es decir el 12,84% del total de la plantilla, declara
tener algun tipo de responsabilidad familiar. La tenencia de menores de 8 afios supone el
79,31% de las responsabilidades familiares declaradas, por lo que es el tipo de
responsabilidad mas habitual entre todo el personal, tanto el femenino como el masculino.
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En los datos facilitados por recursos Humanos, se dice que personas sin
responsabilidades familiares, en nimeros absolutos son 100 mujeres, si a esto anadimos
las 29 mujeres con responsabilidades familiares (menores 8 afos, mayores y personas
con alguna discapacidad) nos restan 154 trabajadoras que tienen responsabilidades
familiares fuera de los grupos estudiados, que si bien no estan concretadas pueden
obedecer a tener hijos o hijas mayores de 8 afnos. Por lo que respecta a hombres sin
responsabilidades familiares, en numeros absolutos son 187 y que siguiendo el
planteamiento anterior, si anadimos los 104 hombres con responsabilidades (menores 8
anos, mayores y personas con alguna discapacidad) nos restan 308 trabajadores con

responsabilidades familiares fuera de los grupos estudiados.

No existe un conocimiento completo y formal de la situacién familiar del personal de la

Diputacion, aunque se intenta dar solucion a cualquier necesidad que plantee el personal.

No existe un registro sistematizado y desagregado por sexo sobre el uso de medidas de

conciliacién por parte del personal.

» Acoso sexual y por razon de sexo y violencia de género

» Se aprobd con fecha 2010, un Protocolo de acoso sexual y acoso por razén de
sexo, y existe una Comision de Seguimiento para casos de acoso sexual 0 por
razén de género. A través de dicho protocolo la Diputacion de Caceres hace una
declaracion de principios y afirma su compromiso para regular esta problematica en

la organizacion.

» La difusion de dicho protocolo se realiza a todo el personal a través de la intranet

de la entidad.

» El procedimiento de la institucién con las trabajadoras victimas de violencia de

género, la Diputacion se rige por la normativa vigente.

» Lenguaje y comunicacion
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» Desde el inicio del | Plan de Igualdad ha habido una considerable implantacion del
lenguaje inclusivo y no sexista en la comunicacion interna y externa de la
Diputacién, no obstante su uso aun no es regular ni sistematico ni se lleva a cabo

de manera general.

Estos resultados dan lugar a diferentes objetivos a cubrir con este |l Plan de Igualdad de
Género de la Diputacion y para hacerlo se determinan los siguientes ejes de intervencién

a desarrollar:

Eje 1. Participacion equilibrada.

Eje 2. Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal.
Eje 3. Salud laboral.

Eje 4. Cultura organizacional.

El Plan de Igualdad obedece a la siguiente estructura de contenidos:

- Objetivos

- Acciones cada una de las cuales se desarrolla en su eje correspondiente, delimitando
sus objetivos, procedimiento, responsabilidad principal para su ejecucion, indicadores de

seguimiento y necesidades presupuestarias.

- Seguimiento y evaluacién
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5. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Objetivos Generales:

» Gonsolidar el compromiso de la Diputaciéon de Caceres con la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.

» Eliminar las situaciones de desigualdad detectadas en el diagnéstico y tras el

analisis de evaluacion de la ejecucién del | Plan de Igualdad.

» Fortalecer la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres en la gestién de los recursos humanos de la organizacién.

Objetivos Especificos:

15

1. Reducir la segregacion ocupacional, tanto horizontal como vertical, en la plantilla

de la Diputacion de Caceres.

2.Reducir las desigualdades que persisten en algunos conceptos en la politica

salarial de la Diputacion.

3. Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y el personal y familiar de la

plantilla.

4.Fomentar la corresponsabilidad entre la plantilla de la Diputacion.

5.Incorporar la perspectiva de género en la promocidén y prevencion de la salud

laboral.



6. Mejorar la atencion a las trabajadoras victimas de violencia de género.

7. Fortalecer la integraciéon de la igualdad de oportunidades entre mujeres y

hombres en la gestidon de los recursos humanos de la Diputacion.

8. Difundir el compromiso de la Diputacion de Caceres con la igualdad de género,

de manera interna y externa.

Estos objetivos marcan las acciones del Plan de Igualdad y las encuadran en los

siguientes ejes de intervencion:

Objetivos 1y 2: Eje 1. Participacién equilibrada.
Objetivos 3y 4: Eje 2. Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal.
Objetivo 5y 6 : Eje 3. Salud Laboral.

Objetivos 7 y 8: Eje 4. Cultura organizacional.
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6. ACCIONES O MEDIDAS PARA INTEGRAR LA IGUALDAD

EJE 1: PARTICIPACION EQUILIBRADA

EJE 2: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y FAMILIAR.

EJE 3: SALUD LABORAL

EJE 4: CULTURA ORGANIZACIONAL
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6.1. EJE 1: PARTICIPACION EQUILIBRADA

Objetivo 1: Reducir la segregacién ocupacional (vertical y horizontal) en la plantilla de la
Diputacién de Caceres.

Objetivo 2: Reducir las desigualdades que persisten en algunos conceptos en la politica
salarial de la Diputacion.
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Incorporacion del enfoque de género a las convocatorias de empleo para el acceso

a la Diputacion de Caceres.

Objetivos:

Medidas:
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- Promover la participacién equilibrada de mujeres y hombres en

todas las convocatorias de empleo.
- Eliminar posibles sesgos de género en las convocatorias de empleo.

- Contribuir a garantizar el cumplimiento por parte de la Diputacion del
articulo 55 de la Ley Organica 3/ 2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como del articulo 51.2 de
la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre Mujeres y Hombres
y contra la Violencia de Género en Extremadura.

1. Utilizacion de un lenguaje no sexista e inclusivo en todas las
ofertas y convocatorias de empleo realizadas por la Diputacion
de Caceres

Se revisara y se pondra especial atencion a la redaccion de las
convocatorias y ofertas de empleo realizadas por la Diputacion,
eliminando todo uso sexista del lenguaje, asi como los estereotipos

de género en relacion con los puestos de trabajo a cubrir.

Se atendera especialmente a la utilizacién de un lenguaje inclusivo en
todas las convocatorias y ofertas de empleo realizadas por la
Diputacién. Se unificard en todos los documentos relativos a las
mismas el empleo del lenguaje inclusivo, tanto en la denominacién de
los puestos ofertados como en la descripcion de funciones vy
requisitos, utilizando denominaciones neutras o con los dos géneros

gramaticales.

2. Revision y modificacion, en su caso, del contenido y redaccion



de las convocatorias, eliminando aquellos elementos que

pudieran provocar un resultado sesgado por sexo.

Se realizara una revisibn completa y, en su caso, modificacion de
todas las convocatorias y ofertas de empleo de la Diputacion, previa a
su publicacion, con el fin de analizar su impacto en funcion del sexo,
identificando requisitos y criterios no justificados en base a los
objetivos del puesto de trabajo, asi como a la verdadera naturaleza de
las funciones y tareas propias del mismo y que puedan dar lugar a
resultados sesgados en funcién del sexo.

3. Elaboracion de informes de impacto de género de las
convocatorias publicas de empleo

Las convocatorias publicas de empleo y ofertas de empleo de la
Diputacién iran acompanadas de un informe de impacto de género.
Dicho informe sera elaborado por el Area de Régimen Interior y

Recursos Humanos y recogera al menos los siguientes contenidos:

- Composicién numérica distribuida por sexo, e indicacion, en su caso,
de la subrepresentacion de alguno de los dos sexos en el area,
servicio y puesto de trabajo, asi como en los cuerpos y escalas o
grupos de titulacion objeto de la convocatoria.

- Resultados del andlisis descrito en el procedimientos 2 de esta
accion

-‘Valoracién del impacto en funcién del género que tendra la
convocatoria u oferta de empleo e indicacidon de los cambios a

introducir en la convocatoria con el fin de evitar el impacto negativo

y/ 0 potenciar los impactos positivos.

4. Inclusion en las bases de las convocatorias y en las ofertas de

empleo de una mencidén expresa de los siguientes elementos:

-Composicién numérica distribuida por sexo, e indicacién, en su

caso, de la subrepresentacion de alguno de los dos sexos en el



area, unidad administrativa y puesto de trabajo, asi como en los
cuerpos y escalas o grupos de titulacion objeto de la

convocatoria.

‘Compromiso adoptado por la Diputacion en relacion con la
promocion activa de la igualdad de oportunidades entre mujeres

y hombres en todos los procesos de la organizacion.

‘Referencia a los resultados del informe de impacto de género
realizado sobre la convocatoria, especialmente de aquellos que
justifiqguen la aplicaciéon de medidas de accion positiva.

-Posibilidad de aplicar medidas de accién positiva en el proceso en
los términos previstos por la legislacion vigente ( Articulo 11 de la
Ley Organica 3/ 2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, y del articulo 3.8 de la Ley 8/ 2011, de 23
de marzo, de Igualdad entre mujeres y hombres y contra la
Violencia de Género en Extremadura.)

‘Una relacion de las medidas que se han introducido en la
convocatoria con las que se persiga compensar las situaciones

de desequilibrio que se hubieran detectado.

5. Composicion equilibrada de los tribunales y organos de

seleccion.

En la composicibn de los tribunales y 6rganos de valoracién
nombrados para los procesos de seleccidbn de personal en la
Diputacién, se tendra en cuenta lo establecido en el articulo 51.1. d)
de la Ley de Igualdad y contra la Violencia de Género en
Extremadura, en relaciéon con la presencia equilibrada de mujeres y

hombres.

Personas

Destinatarias: Toda la plantilla. Personas que pretendan acceder a las plazas
ofertadas por la Diputacion.
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Responsable:

Calendario de
Ejecucion:

Indicadores
de seguimiento:

Aproximacion

Area de Organizacion. Recursos Humanos.

Desde la puesta en marcha del Plan y a lo largo de toda su vigencia.

- Porcentaje de convocatorias revisadas.
- Porcentaje de convocatorias realizadas en las que se ha empleado
lenguaje no sexista sobre el total de las publicadas.

- Porcentaje de convocatorias realizadas en las que se ha incluido la

informacién sobre el compromiso.

- Porcentaje de convocatorias realizadas en las que se ha incluido la
informacién sobre la aplicacion de acciones positivas sobre el total de
las publicadas.

- Porcentaje de convocatorias realizadas en las que se ha incluido la
informacién sobre la composicidbn numérica distribuida por sexo, sobre

el total de las publicadas.

- Porcentaje de convocatorias sobre las que se elaborado un informe
de impacto en funcién del género

- Distribucién por sexo de las solicitudes en cada convocatoria.

- Resultados de los procesos de seleccion de personal de nuevo
ingreso por sexo

Presupuestaria: No es necesaria aportacion presupuestaria especifica.
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Aplicacion de acciones positivas en las practicas de acceso al empleo en la

Diputaciéon, asi como en la provision de puestos de trabajo y en la promocion

interna

Objetivos:

Medidas:

Personas
destinatarias:

Responsable:
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Favorecer la participacion equilibrada y superar la segregacién

ocupacional existente en algunas areas de la Diputacion.

1. Aplicacion de medidas de accion positiva en el acceso y en los
procesos de promocion interna, asi como en los concursos de

provision de puestos de trabajo.

Con caracter temporal, y mientras persistan situaciones de
desequilibrio entre sexos en la Diputacion, ante la idoneidad
equivalente de dos candidaturas se dard prioridad al acceso de
personas del sexo que esté subrepresentado en los puestos a cubrir.

Estas medidas se aplicaran en:
- los procesos selectivos para plazas de nuevo ingreso,
- la promocion interna
- los concursos de provisidn de puestos de trabajo

-comisiones de servicio y adscripciones provisionales por

necesidades del servicio

-habilitacién o reconocimiento para el desempefio provisional

de puestos de superior categoria

Toda la plantilla.

Area de Organizacién. Recursos Humanos.



Indicadores de
seguimiento:

Aproximacion

presupuestaria:
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- Porcentaje de procesos selectivos, de promocién interna y de
provision de puestos en los que se ha aplicado alguna accién positiva.

- Resultados de los procesos de seleccidn, de promocién interna, de
provisién de puestos mediante concurso por sexo.

- Numero de comisiones de servicio, adscripciones y habilitaciones
provisionales por sexo.

No es necesaria dotacién presupuestaria concreta.



Revision de la Relacion de Puestos de Trabajo desde la perspectiva de género

Objetivos:

Medidas:

25

- Eliminar sesgos de género en la clasificacion profesional.

- Fortalecer y definir el organigrama en las areas mas feminizadas de

la organizacion.

- Reducir la brecha salarial entre mujeres y hombres en la Diputacién,
principalmente en los grupos donde hay mayores diferencias

salariales.

1. Redefinicion y reordenacion de puestos

Se realizard una revision de la RPT que se centrara en la
identificacion de aquellos elementos que supongan sesgos o0
estereotipos de género en la determinacién del objetivo y contenido
de los puestos de trabajo, asi como de los requisitos y méritos para el
acceso a los mismos, y en especial en el andlisis de la relacién de

éstos elementos con las retribuciones.

Se elaborara una descripcién de todos los puestos de trabajo de la
Diputacién, determinando sus contenidos, los requisitos y criterios de
valoracién de méritos, asi como la clasificacion y retribuciones de
cada puesto en base a criterios homogéneos y no sesgados en
relacion con los objetivos y la verdadera naturaleza de las
responsabilidades, funciones y tareas propias del puesto

Se prestara especial atencion a la revision de los grupos A1 y C2 ,
que es donde se observan las mayores diferencias salariales.

Se estableceran medidas correctoras que eliminen todo aquello que

suponga algun tipo de discriminacion directa o indirecta por razén de



SeXo.

Personas

destinatarias: Todo el personal.

Responsable: Area de Organizacién. Recursos Humanos.
Indicadores

de seguimiento: - Numero de puestos de trabajo revisados

- Medidas correctoras que se han puesto en marcha

- Tipo de criterios empleados en la revisién de puestos

- Distribucién por sexo de las personas que ocupan dichos puestos
- Perfil profesional de las personas que ocupan dichos puestos.

- Numero de personas, por sexo, cuyas retribuciones se han visto

ajustadas.

- Porcentaje de mujeres y hombres cuyas retribuciones se han visto
ajustadas sobre el total de la plantilla.

- Distribucién salarial en el conjunto de la organizacion y por

categoria, segun sexo.

- Grado de reduccion de las diferencias salariales por categorias

segun sexo.

Aproximaciéon

presupuestaria: Seria necesaria una dotacién econémica complementaria para reajuste
de retribuciones.
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Incorporacion de la perspectiva de género en el procedimiento de promocion

interna de trabajadoras y trabajadores.

Objetivos:

Medidas:
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- Optimizar la gestion del talento en la Diputacion de Céaceres.

- Desarrollar herramientas que faciliten el acceso de mujeres a los

puestos de responsabilidad en los que estén subrepresentadas.

1. Recogida, seguimiento y contraste anual, de manera
sistematica e informatizada, de los datos relativos a la promocioén
de sus trabajadoras y trabajadores, con las modificaciones
introducidas en el proceso.

2. Estudio desde la perspectiva de género del potencial en el
desarrollo profesional de trabajadoras y trabajadores.

Se incluirdn en el andlisis los datos relativos a la formacion formal y la
formacién ocupacional con la que cuenta el personal, las tareas y
funciones desarrolladas a lo largo de su trayectoria laboral, tanto en la
Diputacion como en otras organizaciones. También se incorporara
informacién sobre las habilidades relacionadas con la gestion de
equipos y la solucion de problemas.

3. Consideracion del potencial profesional de las trabajadoras y

trabajadores en la promocion interna.

Realizacion de una evaluacion de impacto de género de las bases de
convocatorias para la promocion interna, a partir de la cual se
adoptaran medidas correctoras que eliminen sesgos de género de las

mismas.



Personas
destinatarias:

Responsable:

Indicadores de

seguimiento:

4. Supresion de los elementos subjetivos de las pruebas
selectivas, asi como los criterios de valoracion con impacto

negativo de género en los procesos de promocion.

5. En la provisidon de puestos de trabajo de libre designacion, la
persona responsable del Area procurara que su cobertura guarde
proporcionalidad con la representacion que en los mismos tenga
cada sexo en el grupo de titulacion exigido en la correspondiente

convocatoria.

Toda la plantilla, en especial las trabajadoras con potencial de
desarrollo previamente identificadas.

Area de Organizacién. Recursos Humanos.

- Numero de personas que han promocionado, por sexo.
- Porcentaje por sexo que representan respecto al total de la plantilla.

- Numero de personas, segun sexo, que han promocionado por libre

designacion.
- Porcentaje por sexo que representan respecto al total de la plantilla.

- Perfil de las personas promocionadas, por sexo: edad, nivel
académico, especializacion, forma de provisidén, antigiedad en la
organizacion, experiencia en otras organizaciones, entre otras

variables.

- Numero de personas identificadas con potencial, por sexo.

- Porcentaje por sexo que representan respecto al total de la plantilla.

- Perfil de las mujeres con potencial profesional para la promocién: edad, nivel
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académico, especializacion, antigledad en la organizacion,

experiencia en otras organizaciones, etc.

- Evolucion de la presencia de mujeres y hombres en puestos de responsabilidad.

Aproximacion
presupuestaria: Si es preciso, se dotara de una cantidad presupuestaria para el ajuste
del sistema informatico de cara a la recogida de los datos relativos a

la promocién de trabajadoras y trabajadores de la Diputacion.
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Integracion del Enfoque de Género en los Programas de Formacion.

Objetivos: - Promover actividades de formacién que conecten directamente
con la igualdad, y no discriminacion por razén de sexo.

- Contribuir a combatir la segregacion ocupacional.

- Contribuir a la eliminacién de obstaculos que impiden a trabajadoras
y trabajadores el pleno desarrollo de competencias profesionales.

- Integrar la perspectiva de género en la gestién publica.

Medidas: 1. La Diputacion de Caceres continuara fomentando la
imparticion de cursos de formacién y sensibilizacion sobre la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y
sobre prevencion de la violencia de género, que se dirigiran a
todo su personal.

2. Las Areas, Servicios o Departamentos de la Diputacién
incluiran en sus informes de necesidades de formacion, la
realizacion de acciones especificas formativas tendentes a
fomentar entre sus empleadas y empleados publicos una cultura
en igualdad de trato entre mujeres y hombres.

3. Promover la participacion de la mujer en cursos especificos
para acceder a puestos de responsabilidad.
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Personas
destinatarias:

Responsable:

Indicadores de
seguimiento:

4. Se incluiran entre las actividades formativas de los cursos
correspondientes a personal técnico y cargos con
responsabilidad formacidn concreta en instrumentos vy
herramientas para la aplicacion de la transversalidad de género
en la gestion publica.

Toda la plantilla.

Departamento de Formacion.

Numero de cursos realizados de formacion y sensibilizacién sobre
igualdad de trato y de oportunidades y prevencién de violencia de

género.

Numero, perfil y sexo de las personas participantes en el proceso de
definicién de las necesidades de competencia

Caracteristicas de las necesidades de formacion identificadas
Numero y tipologia de las acciones formativas desarrolladas

Participantes de Diputacién y de otras entidades locales de la

provincia en cada accion formativa por sexo

Grado de adquisicion de destrezas/contenidos en cada accion

formativa por sexo.

Numero de cursos realizados a personal técnico y cargos con
responsabilidad sobre instrumentos y herramientas para la aplicacion

de la transversalidad de género en la gestion publica.

Numero, perfil y sexo de las personas participantes en el proceso de definiciéon de
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Aproximacion
Presupuestaria: No es necesaria dotacién presupuestaria concreta.
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6.2. EJE 2: CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, PERSONAL Y
FAMILIAR

Objetivo 3: Facilitar el ajuste entre el desarrollo profesional y el personal y familiar de la
plantilla.

Objetivo 4: Fomentar la corresponsabilidad entre la plantilla de la Diputacion.
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Estudio de las necesidades de conciliacion de la plantilla.

Objetivos:

Medidas:

34

- Conocer las necesidades de conciliacién reales de trabajadoras y
trabajadores de la Diputacion.

1. Establecimiento de un sistema regular y formal de recogida de
informacion sobre las necesidades de conciliacion del personal
de la Diputacion.

Se formalizard un procedimiento que recoja anualmente las
necesidades de la plantila en materia de conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal. El personal trabajador sefialard, de forma
anénima, las circunstancias que le afecten, en una ficha elaborada
para tal fin. Esta ficha debera recoger, al menos, informacion relativa

a:
- nUmero y edad de menores a su cargo

- existencia de personas mayores a cargo y su nivel de
dependencia, Ademas, se especificara si la responsabilidad es
permanente o sujeta a determinada periodicidad

- existencia de personas con discapacidad o enfermedad

crénica a su cargo

- familia monomarental o monoparental

Ademas, el personal podra hacer propuestas sobre posibles medidas



que se pudieran adaptar a su situacion

Personas
destinatarias: Toda la plantilla.
Responsable: Area de Organizacién. Recursos Humanos .

Indicadores de
seguimiento: - Numero de situaciones en materia de conciliacion planteadas en la

relacion que se facilita al personal
- NUmero de personas, por sexo, que han facilitado informacion.
- Numero y tipo de propuestas recibidas
- Numero y tipo de ajustes realizados sobre las medidas de conciliacion existentes.

- Evolucién en el numero de personas por sexo que hacen uso de las medidas de

conciliacion.

Aproximacion

presupuestaria: No es necesaria dotacién presupuestaria especifica.
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Elaboraciéon de un plan para introducir, ajustar, difundir y evaluar las acciones de

conciliacion dirigidas a la plantilla y adecuadas a las necesidades de la misma.

Objetivos:

- Mejorar en lo posible las medidas de conciliacién contempladas en la
legislacion laboral.

- Ofrecer a trabajadores y trabajadoras diferentes opciones que les permitan

Medidas:
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compatibilizar mas facilmente la vida laboral con la familiar y personal.

- Motivar al uso de las medidas de conciliacién por parte de los
trabajadores varones de la Diputacion.

1. Elaboracion y puesta en marcha de un Plan de Conciliacion.

Con acciones y medidas que den cobertura a las necesidades
planteadas por el personal (medida correspondiente a la accidén 2.1)

2. Difusion a todo el personal del plan de accion puesto en
marcha por la entidad.

La organizacién ha de asegurarse de que toda la informacién sobre la
existencia y contenidos del plan de conciliacién son del conocimiento
de todo su personal a través de canales actualizados, accesibles y
periddicos (por ejemplo, la intranet de la Diputacion)



3. Seguimiento del Plan de Actuacion en materia de Conciliacion

Se articularan mecanismos de seguimiento de la politica de recursos
humanos en materia de conciliaciébn, asi como el andlisis de

resultados, desde la perspectiva de género.

La organizacion revisara y evaluara la adecuacion entre los servicios y
recursos para favorecer la conciliacion, y las necesidades del personal

en esta materia.

Se promoveran estrategias para conocer el grado de satisfaccién del
personal respecto de las medidas y estrategias puestas en marcha en

materia de conciliacién.

Personas
destinatarias: Toda la plantilla.
Responsable: - Area de Organizacién. Recursos Humanos

- Departamento de Igualdad

Indicadores de
seguimiento: » Numero y tipo de medidas puestas en marcha en el Plan de Accion

en materia de Conciliacion.

» Lugares y modos de difusion al personal de las medidas de conciliacién, y

actualizaciones de dicha informacion.

» Nimero de personas, por sexo y por perfil profesional, que hacen

uso de los servicios de conciliacion, por tipo de servicio utilizado.
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» Satisfaccién del personal, por sexo, por las medidas puestas en
marcha.

Aproximacion
presupuestaria: Sera preciso el estudio sobre la dotacién presupuestaria ajustada a

las medidas que se pongan en marcha.
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Acciones de sensibilizacion para fomentar la corresponsabilidad

Objetivos:

Medidas:

Personas
destinatarias:

Responsable:

Indicadores de
seguimiento:

Aproximacion

presupuestaria:
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Motivar al uso de las medidas de conciliacion por parte de los
trabajadores varones de la Diputacion.

1. Puesta en marcha de campaias de sensibilizacion dirigidas a
todo el personal, animando al reparto corresponsable de la
atencion a las responsabilidades familiares entre mujeres y

hombres.

Toda la plantilla.

- Area de Organizacién. Recursos Humanos.

- Departamento de Igualdad.

» NUmero y tipo de actuaciones de sensibilizacién desarrolladas.
» Nimero de personas participantes en las actuaciones, por sexo.

Debera asignarse una partida presupuestaria especifica para las
acciones de sensibilizacion, si se requiere de personas o entidades

externas a la Diputacion.



6.3. EJE 3: SALUD LABORAL

Objetivo 5: Incorporar la perspectiva de género en la promocidn y prevencién de la salud

laboral.

Objetivo 6: Mejorar la atencidn a las trabajadoras victimas de violencia de género
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Incorporacion del enfoque de género en la prevencion de riesgos laborales.

Objetivos:

- Eliminar sesgos de género en la prevencion de riesgos laborales.

- Incorporar a la evaluacién de riesgos las repercusiones que la actividad laboral

Medidas:

Personas
destinatarias:

Responsable:

Indicadores de
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puede generar diferencialmente sobre la salud de mujeres y hombres,

especialmente en la lactancia, embarazo y maternidad.

1. Incorporacion de la valoracion de riesgos psicosociales y

ergonémicos en la evaluacion de riesgos laborales.

2. Incorporacion de medidas de apoyo a los puestos con mayor
incidencia de riesgos psicosociales.

3. Proteccion a las trabajadoras en situacion de embarazo y
lactancia

Toda la plantilla

» Area de Organizacion. Recursos Humanos

» Servicio de Prevencién y Salud Laboral



seguimiento: » Nimero y tipo de puestos analizados.
» Resultados obtenidos en el estudio.

» Numero y tipo de valoraciones incorporadas a la evaluacién de

riesgos laborales.
» Nimero y tipo de medidas de apoyo incorporadas.
» Distribucion por sexo de las personas objeto de medidas de apoyo.

» Perfil profesional de las personas atendidas.

Aproximacion
presupuestaria: No es necesaria dotacién presupuestaria especifica, salvo las que
pudieran derivarse de modificaciones en el Plan de Prevenciéon de

Riesgos Laborales.
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Apoyo a las trabajadoras victimas de violencia de género.

Objetivos: » Mejorar la atencién a las trabajadoras victimas de violencia de
género de la Diputacién.

» Informar a la plantilla acerca de la normativa en materia de Violencia de Género.

Medidas: 1. Se establecera un permiso de trabajo retribuido de duracién
determinada para las personas trabajadoras victimas de violencia
de género con el fin de que éstas puedan normalizar su situacion
con motivo de tener que cambiar de domicilio, realizar tramites
para solicitar asistencia letrada, asistir a comparecencias
judiciales, acudir a consultas de tratamiento psicologico y
cualesquiera otras derivadas de su situacion de victimas.

2. Se difundira a toda la plantilla, a través de todos los medios de
comunicacion interna de la Diputacion, entre ellos la intranet, la
normativa en materia de Violencia de Género, los derechos en el
ambito laboral de las mujeres victimas de violencia de género y
las medidas que ponga en marcha la Diputacion en apoyo a las
trabajadoras victimas de violencia de género.

3. Se prestara servicio de asesoramiento juridico especializado en materia de
violencia de género y derecho de familia a victimas de violencia
de género desde el Departamento de Igualdad, asi como de los
recursos de apoyo existentes en la Comunidad.
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Personas
destinatarias:

Responsable:

Indicadores de
seguimiento:

Aproximacion
presupuestaria:
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Toda la plantilla

» Area de Organizacién. Recursos Humanos
» Servicio de Prevencion y Salud Laboral

» Departamento de Igualdad

» Permiso de trabajo implantado para trabajadoras victimas de

violencia de género.

» Numero de personas, por sexo, que piden informacién sobre el

permiso de trabajo.

» NUmero de trabajadoras que solicitan el permiso.

» NUmero de trabajadoras que se benefician del permiso.
» NUmero y tipo de asesoramientos juridicos realizados.

» Tipo de canales de difusion empleados.

Serd necesaria una partida presupuestaria destinada a los permisos
retribuidos.



6.4. EJE 4: CULTURA ORGANIZACIONAL

Objetivo 7: Fortalecer la integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la gestién de los recursos Humanos de la Diputacion.

Objetivo 8: Difundir el compromiso de la Diputacién de Caceres con la Igualdad de

Género, de forma interna y externa.
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Informacion y difusion del Plan de Igualdad a la plantilla.

Objetivos:

Medidas:

Personas
destinatarias:
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» Informar a la plantilla del compromiso de la Diputaciéon con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

» Dar a conocer a toda la plantilla los objetivos y contenidos del Plan
de lgualdad.

1. Difusion del Plan de Igualdad y de los resultados de su
aplicacion.

Se informard a la plantilla de la puesta en marcha del Plan, su
finalidad y objetivos, asi como las acciones contempladas en el
mismo, a través de los canales de comunicacién habituales en la

organizacion.

Se emitird un comunicado desde Presidencia de la Diputacién
anunciando a toda la plantilla la puesta en marcha del Plan. Asi
mismo, se mantendra informada a la plantilla del desarrollo del Plan,
acciones realizadas y resultados de las mismas, evolucion de los
indicadores de igualdad y aproximacion a los objetivos de igualdad de
la Diputacién.

Toda la plantilla.



Responsable:

Indicadores de
seguimiento:

Aproximacion

presupuestaria:
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- Departamento de Igualdad

- Area de Presidencia

» NUmero de personas informadas sobre el Plan, segun sexo.
» Tipo de canales de difusion empleados.

» NUmero y tipo de informacién transmitida.

No es necesaria dotacién presupuestaria especifica.



Inclusion en los temarios de pruebas selectivas para el acceso al empleo en la

Diputaciéon de temas sobre Igualdad de Género.

Objetivos:

Medidas:

Personas
destinatarias:

Responsable:

Indicadores de
Seguimiento:
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Transmitir el compromiso de la Diputacién con la igualdad de

oportunidades entre mujeres y hombres.

1. Incorporacion de temas especificos sobre igualdad de género,
adaptados a cada uno de los grupos profesionales, en los
temarios que se utilicen en las convocatorias de acceso al

empleo en la Diputacion de Caceres.

Todas las personas que participen en las pruebas selectivas para el

acceso al empleo en la Diputacién.

» Area de Organizacioén. Recursos Humanos

» Departamento de igualdad

- Temarios elaborados en materia de igualdad de oportunidades, para

cada grupo profesional.



- NUomero de convocatorias, segun puesto, en las que se han incluido temas en

igualdad de género.

Aproximacion
presupuestaria:  No es necesaria dotacion presupuestaria especifica.
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Mejora de las herramientas de informacion relativas al personal de la Diputacion.

Objetivos: » Facilitar la gestién de los recursos humanos de la Diputacion desde
la perspectiva de género.

» Generar datos e informacién sobre el personal de la Diputacién que haga posible
un diagnéstico de la situacién de la entidad desde una éptica de

género.

» Contribuir a la garantia del cumplimiento por parte de la Diputacién del Articulo 20
de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
de mujeres y hombres, asi como del articulo 28 de la Ley 8/ 2011, de
23 de marzo, de Igualdad y contra la Violencia de Género en
Extremadura.

Medidas: 1. Modificacion de los registros de personal de manera que
recojan informacion relevante desde una o6ptica de género del
personal de la Diputacién.

El registro de personal o los registros de personal de la Diputacion,
deberan revisarse y completarse con el fin de que permitan la
recogida y distribucién de datos desagregados por sexo e informacion
que posibilite un andlisis de la plantilla de la institucion en base a
todos los indicadores pertinentes desde una éptica de género.

2.- Creacion de mecanismos destinados a la comunicacion de

cambios y actualizacion de datos por parte del personal

Se habilitaran formularios en la Intranet de la Diputacion o a través de
cualquier otro medio, a los que el personal debera acceder para
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Personas
destinatarias:

Responsable:

Indicadores de

seguimiento:

Aproximacion

presupuestaria:

comunicar los cambios relativos aquellos datos de su expediente
personal que por algun motivo puedan no figurar de otra manera en el
registro de personal, tales como:

Cambios en el nivel de estudios
Responsabilidades familiares
Formacién complementaria
Necesidades en materia de conciliacién

Anualmente se entregara al personal, junto con la némina un ejemplar
impreso de dichos formularios con el fin de actualizar la informacién

recogida en el registro.

Toda la plantilla.

Area de Organizacién. Recursos Humanos

Nuevas Tecnologias

» NUmero y tipo de variables que permiten su andlisis en funcién del
sexo.

No es necesaria dotacion presupuestaria especifica, salvo que sea

necesario modificar las aplicaciones informaticas.

ACCION 4.4
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Profundizar en la realizacion del diagndstico de igualdad para una mejora continua

del Plan de Igualdad

Objetivos: » Conocer las caracteristicas y la participacién de mujeres y hombres
en las diferentes practicas de gestion de los recursos humanos.

» Conocer el impacto de género en la distribucion de los espacios.

Medidas: 1. Realizacion de estudios complementarios a los realizados en el
diagnostico de igualdad.

Una vez subsanadas las carencias de informacion detectadas en el
Diagnéstico realizado, se procedera al analisis (con enfoque de
género) de las circunstancias que no ha resultado posible realizar
hasta el momento. Se prestara especial atencion al andlisis de:

- promociones
- uso de medidas de conciliacién

-uso de los espacios

Personas
destinatarias: Toda la plantilla.
Responsable: - Area de Régimen Organizacion. Recursos Humanos
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- Departamento de Igualdad

Indicadores de
seguimiento: » Nimero de aspectos analizados
» Conclusiones extraidas

Aproximacion
presupuestaria:  No es necesaria dotacion presupuestaria especifica, salvo que sea

necesario para modificar las aplicaciones informaticas.
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Promocion de la comunicacién no sexista en la Diputacion.

Objetivos:

Medidas:

Personas

» Eliminar los sesgos de género presentes en la comunicacién interna
y externa de la Diputacion de Caceres.

» Contribuir a garantizar el cumplimiento por parte de la Diputacion del
articulo 14.11 de la Ley Organica 3/ 2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres, asi como de los articulos 3.9,
27 y 74.2 de la Ley 8/2011, de 23 de marzo, de Igualdad entre
Mujeres y Hombres y contra la Violencia de Género en Extremadura.

1. Revision del uso del lenguaje.

Revisibn y adaptacion de los materiales de comunicacion e
informacién desde la 6ptica de la igualdad entre mujeres y hombres,
haciendo uso de lenguaje e imagenes no sexistas e inclusivas tanto

en los documentos internos como externos.

2. Formacion en el uso no sexista del lenguaje al personal del
Area de Organizacién. Recursos Humanos de la Diputacion.

destinatarias: » Personal del Area de Organizacién. Recursos Humanos.

Responsable:
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» Departamento de Formacién

» Area de Organizacién. Recursos Humanos



» Departamento de Igualdad

Indicadores de
seguimiento: » NUmero de documentos y publicaciones cuyo lenguaje ha sido
revisado.

» NUmero de personas por sexo y perfil profesional participantes en la
formacion.

Aproximacion
Presupuestaria: No es necesaria dotacién presupuestaria especifica, salvo en el caso
de las acciones formativas, que se incluiran en el marco de la

Formacién Continua de la Diputacion.
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

El seguimiento es una herramienta fundamental para asegurar que el desarrollo del Plan
de lgualdad es el previsto. Ofrece informacién sobre el progreso de las acciones mediante
la comparativa de avances periédicos y metas predefinidas. Permite flexibilizar los
contenidos para adaptarlos a las necesidades que vayan surgiendo durante su

realizacion, proporcionando elementos para poner en marcha las acciones correctivas.

Por otra parte, la evaluacion permite conocer el nivel de realizacion alcanzado por el Plan,
el impacto que ha tenido sobre el funcionamiento de la propia organizacién, de su
plantilla, incluso de la misma comunidad, y de esta manera valorar la necesidad de
continuidad o no de cada una de las medidas.

Los objetivos del seguimiento y la evaluacion son:

Efectuar el debido control de las acciones contempladas en
el Plan con el fin de que se ajusten al tiempo y forma
previstos.

Conocer las dificultades que se presenten durante su
desarrollo para solucionarlas y contribuir al mejor

funcionamiento del Plan.

- Medir el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad
del Plan.

- Valorar el Plan de Igualdad.

Valorar el nivel de implantacion de la igualdad de

oportunidades en la organizacion.

Las personas responsables del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad seran las
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personas responsables de cada Area , Servicio o Departamento responsable del

desarrollo de cada accion, con apoyo del Departamento de Igualdad.

El calendario de seguimiento se realizar4d de forma continuada, desde la puesta en

marcha del Plan. Asi mismo, se realizaran evaluaciones periédicas anuales y una

evaluacidn final en el momento del fin de la vigencia del Plan.

El procedimiento a seguir sera el siguiente:
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Seguimiento

>

Se revisaran y adaptaran los sistemas de informacion de modo que permitan

conocer la situacion y evolucién de mujeres y hombres en la organizacion.

El seguimiento de cada accién se efectuar4d de acuerdo con una serie de
indicadores, identificados para cada accion pero susceptibles de cambio o
ampliacién para responder de forma mas adecuada a las necesidades que se
vayan presentando. Los indicadores recogeran la informacion desagregada por

SeXo.

La informacion recogida se plasmara en informes semestrales, a partir de los
indicadores previstos y de las fichas producidas en la ejecucion del Plan. Los
informes deberan referirse a la situacion actual y evolucién de los indicadores
objeto de analisis, desagregando la situacion comparada de hombres y mujeres en
los procesos analizados, la evolucién y reduccion de diferencias entre unas y otros

respecto a informes anteriores.

La Comisién Transversal de Género y la Mesa de Negociacién, recibira los
informes semestrales y emitira un informe de valoracién y propuestas de mejora,

en su caso, para facilitar la ejecucion del Plan.

Se informara a la plantilla del desarrollo y resultado de la aplicacién del Plan,

pudiendo utilizarse la intranet como via de comunicacion.

Evaluacion del Plan de Igualdad



58

La evaluacion del Plan se realizara con caracter anual, al final de cada ano de

ejecucién, de acuerdo con las siguientes lineas de actuacion:
1. Grado de cumplimiento de objetivos.

P Resultados obtenidos en funcién de los indicadores basicos propuestos a
los que se podra anadir otros de caracter cuantitativo y cualitativo que
defina el Comité de Igualdad.

2. Impacto en la organizacion.
P Nivel de participacién y compromiso de las personas destinatarias.
P Cambio de actitudes producido.
P Grado de aceptacion del Plan de Igualdad
3. Desarrollo metodologico.
P Dificultades encontradas.
P Soluciones planteadas.
4. Propuestas de futuro.

La evaluacién sera efectuada por el Departamento de Igualdad, junto con la
Comisién Transversal de Género y la Mesa de Negociacion, que elaborara los
instrumentos necesarios para su realizacién (cuestionarios, guién de entrevista,
etc.) y se apoyara en los informes, actas de reuniones y otro tipo de documentacion
elaborada durante el seguimiento del Plan.

Los informes se trasladaran a los Organos de Gobierno de la Diputacién para la
valoracion del desarrollo del Plan y del alcance de los objetivos de igualdad. La
valoracién debera incluir la propuesta de modificacibn de acciones o la

incorporacion de otras nuevas acciones, si los resultados lo aconsejan.



