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PRESENTACION

A Constitucion espafiola no seu artigo 14, proclama o dereito a igualdade e & non discriminacion por razén de
sexo. No artigo 9.2 consagra a obrigacion dos poderes publicos de promover as condicions para que a igualdade
da persoa e dos grupos nos que se integra sexan reais e efectivas.

O principio de igualdade €, asi mesmo, un principio fundamental na Unién Europea. Desde a entrada en vigor do
Tratado de Amsterdam, o 1 de maio de 1999, a igualdade entre mulleres e homes e a eliminaciéon das
desigualdades entre unhas e outros son un obxectivo que deben integrarse en todas as politicas e accions da
Unién e dos seus membros.

A Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes, no artigo 45 fixa a
obrigacion das empresas de elaborar un plan de igualdade, que debera ser acordado coa representacion legal
das persoas traballadoras.

A Lei 2/2015, do 29 de abril, do emprego publico de Galicia, no artigo 72, apartado segundo, expresa
taxativamente a obrigatoriedade das administracions publicas de elaborar un plan de igualdade para desenvolver
no convenio colectivo ou acordo de condicions do traballo de persoal funcionario.

Por outra banda, a igualdade de xénero tamén é un valor recofiecido no ordenamento xuridico galego. Asi, o
Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de febreiro, aproba o texto refundido das disposicions legais da Comunidade
Auténoma de Galicia en materia de igualdade, no que o titulo segundo trata sobre as condiciéns de emprego en
igualdade na Administracion publica galega; o titulo terceiro regula as previsions sobre igualdade nas empresas
e o capitulo dous trata, en exclusiva, dos plans de igualdade nas empresas.

Con todo, para garantir a igualdade de oportunidades no traballo é necesario que as organizacions se
comprometan a tomar medidas que logren cambios nas sUas estruturas; neste sentido, a Deputacion de
Ourense, presenta a continuacion o | Plan de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes 2017 — 2021,
(I PIOMH).

Este primeiro plan vai dirixido a todo o persoal da Deputacién Provincial para garantir que se cumpran as
condicions dispostas en materia de igualdade na lexislacion existente. Por iso, calquera traballadora ou
traballador podera atopar no marco do seu desenvolvemento, pautas para profundar na incorporacion da
igualdade real e o trato xusto na sta practica persoal e profesional.

O | Plan de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes 2017 - 2021 da Deputacién Provincial de
Ourense ten as seguintes caracteristicas:

2 E un conxunto de medidas tendentes a alcanzar na totalidade dos ambitos da empresa o obxectivo da
igualdade entre mulleres e homes e a eliminacion da discriminacion por razén de sexo; configurado
como unha ferramenta dindmica e flexible.

2 Representa un compromiso da Deputacion de Ourense coa igualdade entre mulleres e homes para
coas suas traballadoras e cos seus traballadores.

2 Implica a participacién de todas as areas, servizos, seccions, negociados, etcétera, da institucion
provincial no desenvolvemento e execucion do | PIOMH de forma coordinada.

A posta en préactica destas medidas precisa de implicacion politica e técnica e a materializacion de cambios
estruturais que posibiliten a transversalidade de xénero, principio basico no que se sustenta este | PIOMH.

A Comision de Igualdade ten un papel fundamental no impulso do | PIOMH, non obstante, a responsabilidade &
compartida; a slia execucioén e avaliacion en todas as fases é tarefa de todas e de todos; asi mesmo, o nivel de
avance no camifio cara & igualdade que implique este plan sera un logro de todas as persoas que traballen na
Deputacion de Ourense.

A estrutura do | PIOMH responde a unha proposta posibilista baseada nun esquema de traballo aberto e
centrado na busca duns minimos de consenso.
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02 METODOLOXIA E FASES

A elaboraciéon do | PIOMH da Deputacién de Ourense baseouse nunha metodoloxia participativa, en tanto que
contou coa participacion activa de todos aqueles axentes que tefien responsabilidade en impulsar os cambios
que supora o | PIOMH na organizacién laboral da Deputacion.

O | Plan de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes da Deputacién de Ourense elaborouse ao longo
de cinco fases:

FASE I: CONSTITUCION DOS GRUPOS DE TRABALLO

Configurouse un grupo de traballo inicial para a elaboracion do | PIOMH conformado pola directora xeral de
Recursos Humanos da Deputacién de Ourense e persoal técnico da consultora contratada.

A primeira actividade desenvolvida foi a de consensuar o procedemento metodoloxico para a elaboracion do |
PIOMH e desefiar as ferramentas axeitadas para levar a cabo a proposta metodoloxica.

O 28 marzo de 2017 aprobouse o decreto de creacion da Comisiéon de Igualdade. A primeira reunion da
comision levouse a cabo o 27 de abril de 2017. A partir desa data, esta comision converteuse no referente en
igualdade na institucién, as funcions encomendadas son:

1. Supervisar e aprobar o desefio do | PIOMH da Deputacion Provincial de Ourense.

2. Liderar, coordinar, revisar e comprobar a implantacion e cumprimento dos obxectivos.

3. Deliberar, aprobar e aplicar novas iniciativas, liflas de accion e propostas de execucion.

4. Avaliar semestralmente a xestion citada do | PIOMH.

5. Atender e canalizar consultas, asi como reclamaciéns remitidas por traballadoras e traballadores da
Deputacion.

6. Calquera outra funcion que lle sexa encomendada.

FASE II: INVESTIGACION E ANALISE

A fase Il de investigacion e andlise consistiu na identificacion e recompilacién de fontes documentais de
informacion.

Para a elaboracién do | PIOMH tivéronse en conta as normas lexislativas, acordos, etcétera, de ambito
internacional, europeo, estatal e nacional en materia de igualdade.

Ademais da consulta de datos cuantitativos e informacién de tipo cualitativo proveniente da Deputacion de
Ourense, recolleuse a opinién do persoal técnico e politico da Deputacion de Ourense a través do desefio e
aplicaciéon dun cuestionario elaborado & medida da Deputacién, onde se recollia por un lado, a sta valoracion
sobre a situacion actual en temas de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes na sta contorna laboral
e, por outro, a stia opinidn sobre os obxectivos e contidos que deberia incluir o futuro | PIOMH.

FASE III: INFORMACION E PARTICIPACION

Nesta fase, a informacion e participacion levouse a cabo a través dunha carta difundida na intranet da
Deputacion, na que se informou do proceso de elaboracion do | PIOMH, invitdndose a participar ao persoal
politico e as traballadoras e aos traballadores das diferentes areas, seccions e departamentos da Deputacion de
Ourense.

Ademais, o dia 9 de marzo de 2017, realizaronse tres sesions de presentacion do | PIOMH en diferentes horarios
para facilitar a participacion de todo o persoal independentemente das stas quendas de traballo.

Pretendiase, deste xeito, que todo o persoal técnico e politico se implicase na elaboraciéon do plan e que o
asumise como propio, de cara a reforzar tanto a transversalidade do enfoque de xénero como a posta en valor
da igualdade.
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FASE IV: ELABORACION E CONSULTA

Fase consistente na recompilacién e baleirado dos documentos e ferramentas de traballo e analise das
informaciéns e dos resultados obtidos, atendendo a: prioridades, obxectivos e actuacions.

FASE V: DESENO DO PLAN DE INTERVENCION E REDACCION DEFINITIVA

Planificacion estratéxica do | PIOMH a partir das diferentes situacions e condiciéns laborais de traballadoras e
traballadores da Deputacion, respondendo & realidade diagnosticada, priorizando e decidindo as acciéns cuxos
resultados sexan mais viables para acadar un impacto maior sobre as desigualdades de xénero expostas na
diagnose. Para rematar coa redaccion do plan definitivo.
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ESTRUTURA E CONTIDOS
DO PIOMH

Un plan de igualdade, tal e como o define o Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de febreiro, polo que se aproba o
texto refundido das disposicions legais da Comunidade Auténoma de Galicia en materia de igualdade, € un
conxunto ordenado de medidas (propostas tras a realizacion dun diagnéstico con perspectiva de xénero)
tendentes a alcanzar na totalidade dos ambitos da empresa o obxectivo da igualdade entre mulleres e homes e a
eliminacion da discriminacion por razon de sexo.

E, por tanto, unha ferramenta que promove cambios igualitarios na xestion dos recursos humanos, asi como nas
actitudes e comportamentos do persoal, unha vez sensibilizados sobre a persistencia e o impacto dos
estereotipos de xénero no desenvolvemento do seu traballo.

Un plan de igualdade convértese asi nunha ferramenta que orienta sobre as formulacions que se deben
desenvolver para integrar o principio de igualdade de oportunidades, é dicir, a homoxeneizacion de dereitos e
deberes das mulleres e dos homes na xestion da organizacion.

A implantacion dun plan de igualdade é o resultado dunha decisiéon voluntaria da empresa e 0 seu éxito esta
bastante determinado polo grao de compromiso de todos os seus membros, mulleres e homes. A empresa debe
dar a cofiecer a suUa politica de igualdade de oportunidades e o seu plan de accién. Débese facer o seguimento
do grao de consecucion dos obxectivos do PIOMH e, ao final do periodo ou do horizonte definido polo plan de
accion, neste caso o ano 2021, avaliarase se o Plan de igualdade foi eficaz; é dicir, comprobarase se a situacion
de partida se mellorou e se se corrixiron as desigualdades e as necesidades detectadas, propofiéndose e
desenvolvéndose novas accions de mellora que se axusten &s necesidades cambiantes, no caso de que sexa
conveniente.

A diagnose levada a cabo na Deputacion de Ourense e os resultados acadados permitiron concretar e definir os
obxectivos e ambitos sobre os que prioritariamente se intervira para o fomento da igualdade de oportunidades e
facilitaron tamén o desefio das actuacions que formaran parte deste | Plan de igualdade entre mulleres e homes
da institucion.

Polo tanto, este | PIOMH propén CATRO EIXES estratéxicos que precisan da implicacion de todo o persoal
técnico e politico das diferentes areas, para que se produzan cambios cara & igualdade real entre mulleres e
homes, estes son:

= EIXE 1: ESTRATEXIA E ORGANIZACION INTERNA

= EIXE 2: PARTICIPACION EQUILIBRADA ENTRE MULLERES E HOMES
= EIXE 3: TEMPOS DE TRABALLO

=) EIXE 4. SEGURIDADE E SAUDE NO TRABALLO

Os eixes estratéxicos definen cales son as grandes areas de intervencion, o que equivale a dicir as cuestions
as que se lle quere dar maior prioridade. Dentro de cada eixe imos definir un ou varios obxectivos estratéxicos e
uns obxectivos operativos e, a partir destes, propofiense as actuacions para emprender.

Os obxectivos estratéxicos dentro de cada eixe, marcan un proposito xeral e explicitan os cambios xerais que
se pretenden acadar. Os obxectivos operativos definen metas concretas que leven a acadar o obxectivo
estratéxico. E as actuacions para pofier en marcha ao longo da vixencia do | PIOMH.

OBXECTIVO/S ESTRATEXICO/S

OBXECTIVO/S OPERATIVO/S
ACTUACION/S
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Dentro de cada actuacion proposta neste PIOMH definense os axentes implicados, que indican aquelas
persoas responsables de pofier en marcha as diferentes actuacions.

Asi mesmo, especificanse os colectivos destinatarios, obxectivo ao que se dirixe cada accion:

1. Mulleres empregadas 8. Persoas responsables do seguimento dos casos
2. Homes empregados de acoso, acoso sexual e de acoso por razén de
3. Persoal técnico sexo

4, Persoal politico 9. Persoas aspirantes a un posto de traballo na
5. Comité de empresa Deputacion

6. Comision de Igualdade 10. Entidades contratadas e colaboradoras

7. Todas as areas 11. Toda a poboacién

Tendo en conta todo o anteriormente dito, o | PLAN DE IGUALDADE ENTRE MULLERES E HOMES DA
DEPUTACION DE OURENSE prop6n os seguintes obxectivos:

OBXECTIVOS XERAIS DO | PIOMH

2 Consolidar o compromiso da Deputacion de Ourense coa igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes.

2 Eliminar as situacions de desigualdade detectadas na diagnose.

2 Facer participes activos no desenvolvemento do | PIOMH a todo o persoal técnico e politico.

2 Perfilar unha estratexia para a posta en marcha de medidas que garantan os cambios estruturais e
permanentes no tempo, promovendo un desenvolvemento social desde os principios de igualdade,
solidariedade e xustiza.

OBXECTIVOS ESPECIFICOS

Impulsar a transversalidade de xénero (mainstreaming de xénero) na Deputacion de Ourense.

Incorporar a perspectiva de xénero na comunicacion institucional corporativa interna e externa.

Incorporar progresivamente a perspectiva de xénero en todas as accions formativas.

Favorecer a integraciéon da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes na xestion dos recursos
humanos da Deputacion.

Favorecer a plena participacion do persoal en todos 0s procesos da organizacion.

Promover a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral, fomentando cambios de actitudes favorables a
corresponsabilidade no &mbito domeéstico e no profesional.

< Incorporar a perspectiva de xénero na promocion e prevencion da saude laboral.

2 Garantir unha contorna de traballo libre de acoso laboral, acoso sexual e de acoso por razén de sexo.

< Asegurar o dereito & proteccion integral das vitimas de violencia de xénero.

O00Oo

(S

O | PLAN DE IGUALDADE ENTRE MULLERES E HOMES DA DEPUTACION DE OURENSE queda estruturado
da seguinte forma:

EIXES | PIOMH

ESTRATEXIA E ORGANIZACION INTERNA

=EL 3 OBXECTIVOS ESTRATEXICOS 9 OBXECTIVOS OPERATIVOS 17 ACTUACIONS
PARTICIPACION EQUILIBRADA ENTRE MULLERES E HOMES

=2 2 OBXECTIVOS ESTRATEXICOS 7 OBXECTIVOS OPERATIVOS 14 ACTUACIONS
TEMPOS DE TRABALLO

EES 1 OBXECTIVO ESTRATEXICO 4 OBXECTIVOS OPERATIVOS 8 ACTUACIONS
SEGURIDADE E SAUDE NO TRABALLO

=4 3 OBXECTIVOS ESTRATEXICOS 5 OBXECTIVOS OPERATIVOS 6 ACTUACIONS

TOTAL:
4EIXES 9 OBXECTIVOS ESTRATEXICOS 25 OBXECTIVOS OPERATIVOS 45 ACTUACIONS
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EIXE 1: ESTRATEXIA E ORGANIZACION INTERNA

e . ___________________________________________________________________________________________________
OBXECTIVO ESTRATEXICO 1

Impulsar a transversalidade de xénero (mainstreaming de xénero) na Deputacion de Ourense

OBXECTIVOS OPERATIVOS

E1*.OE1**.001***, Difundir o compromiso da Deputacion de Ourense coa igualdade de xénero, de forma interna e externa.

E1.OE1.002. Desefiar e introducir unha politica de comunicacion interna e externa do | PIOMH.

E1.0E1.003. Dotar de canles de comunicacién internas que enriquezan as medidas levadas a cabo e garantan a sta execucién.

E1.OE1.004. Promover a participacion activa de todo o persoal da Deputaciéon naincorporacién transversal da igualdade.

E1.OE1.005. Promover o desenvolvemento da igualdade como valor e eixe central tanto na Deputacion de Ourense, como noutras institucions publicas, axentes
sociais e empresas privadas, sendo motor de cambio e transformacion cara a unha sociedade igualitaria.

< PERSOAS <
ACTUACIONS RESPONSABLE DESTINATARIAS CALENDARIZACION

- - Todas as areas NOVEMBRO 2017 —
E1.0E1.001 .

OE1.00 Presentacion publica do | PIOMH. PRESIDENCIA Toda a poboacion MARZO 2018
L0001 | ades e mlleres ¢ homes asf come dos obxecios o conidos do Plan | PRESDENGIA Todas as dreas | NOVEMBRO 2017 -
E1.0E1.002 PO MARZO 2018

de igualdade.
E1.0E1.003 PIz_amﬁcz—;tgon, pola Coml_s!on de Igualde_tde, da postg en marcha, c_:gordmamon, ) ) DECEMBRO 2017 —
E1.OE1.004 asignacion de responsabilidades e seguimento das diferentes actuacion e prazos | COMISION DE IGUALDADE | Todas as areas MARZO 2018

’ ’ para garantir o desenvolvemento das medidas propostas no | PIOMH.

E1 OE1.002 Pre;entamon d|recte_1' grupal qlq | PIOMH en organos politicos e xefaturas, COMISION DE IGUALDADE | Persoal politico DECEMBRO 2017 —

explicando as actuacions especificas que lles afectaran. Todas as areas MARZO 2018
E1.0E1.002 ComuniFacién das e_llccic')ns previstas para levar a cabo polo | PIQMH, asi como a | coMmISION DE IGUALDADE | Persoal técnico 2017 - 2021
E1.0E1.003 recepcion de suxestions de posibles medidas de igualdade ou acciéns de mellora. Persoal politico
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. PERSOAS 2
ACTUACIONS RESPONSABLE DESTINATARIAS CALENDARIZACION
XEFATURA
Incorporacion sistematica do variable sexo na recollida de datos, en estatisticas, | SERVIZODE
E1.0E1.004 estudos e enquisas que se leven a cabo desde a Deputacion, a través da | ADMINISTRACION Todas as areas 2018
adaptacion de distintos sistemas de rexistro incluidas as aplicacions informaticas. ELECTRONICA
COMISION DE IGUALDADE
. ) ) ) XEFATURA
E1.0E1.004 Anelllllse desdte a.’perspectlva de xénero de datos recompilados para implantar | RecURSOS HUMANOS RSZSaaSo%roe;csién 2019 - 2020 - 2021
mefloras € actuacions. COMISION DE IGUALDADE P
. . . L ., p Entidades
E1 OE1.005 |.r‘I(.:|US.IOn de clausulas de igualdade como criterio de valoracion nos procesos de | SECCION DE contratadas e 2018
licitacion. CONTRATACION colaboradoras
SECCION DE
., ) . . . INVESTIMENTOS, Entidades
E1.0E1.005 Inclusion de clausulas de igualdade en servizos e programas subvencionados | pLANIFICACION E contratadas e 2018

desde a Deputacion.

PROGRAMAS EUROPEOS
COMISION DE IGUALDADE

colaboradoras

10
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OBXECTIVO ESTRATEXICO 2

ACTUACIONS

OBXECTIVOS OPERATIVOS

Realizacién sistematica dunha revision de toda a documentacion interna e

RESPONSABLE

XEFATURA

Incorporar a perspectiva de xénero na comunicacion institucional corporativa interna e externa

E1*. OE2**. OO1***, Asegurar 0 uso de linguaxe e imaxes non sexistas desde a institucion.
E1l. OE2. OO2. Eliminar a invisibilidade de xénero provocada polo uso sexista da linguaxe.

PERSOAS
DESTINATARIAS

CALENDARIZACION

El. OE2. OO1 p_ubllcamons externas por areas para a(_:iaptala, progresivamente, dende un punto de | ~5\1siON DE IGUALDADE | 1odas as areas 2018

vista non sexista (linguaxe visual e escrito)

TP i ; A i i i XEFATURA — YUK

£1 OE2 001 Reallzac[on dunha revision dos contido das paxinas web da Deputacion e corrixir 0s ; Toda a poboacién XANEIRO — XUNO

usos sexistas da linguaxe COMISION DE IGUALDADE 2018

Revision da linguaxe utilizada na redaccion do Convenio colectivo para o persoal ~
El. OE2. 001 ' . . : i . .- -
£1 OE2 002 | laboral fixo e do Convenio regulador para o persoal funcionario da Deputacion de COMISION DE IGUALDADE | persoal técnico ;(OAl'\é;E'RO XUNO

’ ’ Ourense, asegurando que esta sexa inclusiva e non sexista.

E1. OE2.001 | Elaboracién e difusién dun manual de préacticas para a utilizacion de linguaxe non | RECURSOS HUMANOGS Persoal técnico XANEIRO — XURO
El. OE2. 002 | sexista. COMISION DE IGUALDADE | Persoal politico 2018
E1l. OE2. OO1 ., . . L. . P
£1 OE2 002 | Formacion para o uso de linguaxe e comunicacion non sexista. RECURSOS HUMANOS Todas as areas 2018 - 2021

11
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OBXECTIVO ESTRATEXICO 3

Incorporar progresivamente a perspectiva de xénero en todas as accions formativas

OBXECTIVOS OPERATIVOS

E1*. OE3**. OO1***, Fomentar a formacién e sensibilizacién en igualdade.
E1*. OE3**. OO2***. Incorporar a perspectiva de xénero en todas as accions formativas.

- PERSOAS -
ACTUACIONS RESPONSABLE DESTINATARIAS CALENDARIZACION

Planificacion de acciéns formativas monogréaficas en materia de xénero (formacioén e
sensibilizacion sobre igualdade de oportunidades entre mulleres e homes,
E1.0E3.001 prevencién das violencias de xénero, aplicacién da normativa vixente en materia de RECURSOS HUMANOS Todas as areas ANUALMENTE
igualdade, estratexias para a integracion e o desenvolvemento do enfoque integrado
de xénero na planificacion de politicas publicas, etcétera)

Revision, desde a perspectiva de xénero, dos contidos e materiais que se impartan

£10E3.002 | Nasaccions formativas do Programa provincial de formacion continua, co fin de RECURSOS HUMANOS Todas as Areas ANUALMENTE
asegurar que estas non contefian estereotipos nin connotacions de xénero na COMISION DE IGUALDADE
linguaxe, os exercicios, 0s exemplos ou as imaxes que contefian.
Difusion de todas as oportunidades de capacitacion e formacion en diversos niveis e

E1.OE3.001 especialidades en materia de igualdade efectiva de mulleres e homes (formacion en RECURSOS HUMANOS Todas as areas 2017 - 2021

lifia ou presencial) que existen a nivel estatal, autondémico, a través dos diferentes
organismos e entidades.

E*= Eixe
OE**= Obxectivo estratéxico
OO***= Obxectivo operativo

12
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EIXE 2: PARTICIPACION EQUILIBRADA ENTRE MULLERES E HOMES

OBXECTIVO ESTRATEXICO 1

E2*.OE1**.001***, Facilitar a xestién dos recursos humanos da Deputacidon desde a perspectiva de xénero.
E2.0E1.002. Xerar datos e informacion sobre o persoal da Deputacién que faga posible un diagnéstico da situaciéon da entidade desde unha éptica de xénero.
E2.0E1.003. Favorecer a participacion equilibrada e superar a segregacion ocupacional existente nalgunhas areas da Deputacion.
E2.0E1.004. Incorporacion da perspectiva de xénero no procedemento de promocién interna de traballadoras e traballadores.

E2.0E1.005. Promover a participacion equilibrada de mulleres e homes en todas as convocatorias de emprego.

Favorecer a integracion da igualdade de oportunidades entre mulleres e homes na xestion dos recursos humanos da
Deputacion.

OBXECTIVOS OPERATIVOS

ACTUACIONS RESPONSABLE DESP'II'EIE,?\('I?:F?IAS CALENDARIZACION
Desagregacion por sexo de todos os datos referidos as persoas da Deputacion e
incorporacion de indicadores de xénero nos procesos de recollida e xestion de
informacion referidos ao persoal, asi como na documentacion interna que se
E2.0E1.001. | xere, tendo en conta as seguintes variables relevantes respecto das | XEFATURA Todas as dreas 2017 - 2021
E2.0E1.002. | caracteristicas e condicions laborais: idade, nivel de estudos, responsabilidades COMISION DE IGUALDADE
familiares ou numero de familiares a cargo, antiguidade, clase de persoal, area,
posto, categoria profesional, nivel e grupo, retribuciéns, temporalidade,
participacion en érganos sindicais, etcétera.
E2.0E1.002. | Estudo desde a perspectiva de xénero do potencial no desenvolvemento L ANTES DE NOVEMBRO
E2.0E1.003. | profesional de traballadoras e traballadores. RECURSOS HUMANOS Comision de Igualdade 2019
Aplicacion de medidas de accidn positiva tanto nos procesos de promocion Mulleres empregadas
E2 OE1.003 interna, asi como nos concursos de_ provisién de postos de traballo, isto &, ] Homes empr_egados
E2 OE1.004 | €stablecerase como elemento decisorio, nos supostos de empates entre persoas | TRIBUNAIS DE SELECCION | Persoas aspirantes aun | 2017 - 2021
candidatas, a existencia de infrarrepresentacion no grupo profesional de que se posto de traballo na
trate. Deputacion
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PERSOAS
DESTINATARIAS

CALENDARIZACION

o B ) ) ) ) Mulleres empregadas
E2 OELOO4 Revision e modificacion, se é o caso, do contido e redaccion das convocatorias, Homes empregados
E2 OEL 005, eliminando aqueles elementos que puidesen provocar un resultado nesgado por | RECURSOS HUMANOS Persoas aspirantes aun | 2017 - 2021
’ ) " | sexo. posto de traballo na
Deputacion
Promocién da participacion de mulleres en acciéns formativas correspondentes a Mulleres empreaadas
E2.0E1.003. | postos masculinizados e viceversa, co fin de promover o acceso de homes e | RECURSOS HUMANOS Homes emprpeggdos 2017 - 2021
mulleres a calquera grupo ou categoria profesional.
Incorporacion de temas especificos sobre igualdade de xénero (materias de Persoas aspirantes a un
E2 OE1.005. politicas de |gugldade de oportunidades e c9ntlra a violencia _dp Xénero) nos TRIBUNAIS DE SELECCION | Posto de'fraballo na 2017 - 2021
procesos selectivos de acceso ao emprego publico da Deputacion de Ourense, Deputacion
sen que isto supofia, en ningln caso, un incremento do temario actual.
Inclp_rporacién deI temas especificos sobre igualdade deI xénero (materias de Persoas aspirantes a un
E2 OE1.005. | PO iticas de igua dade de opor_tyng:iades e contra a violencia de xénero) nos TRIBUNAIS DE SELECCION | Posto de_graballo na 2017 - 2021
procesos selectivos de promocion interna da Deputacién de Ourense, sen que Deputacion
isto supofia, en ningun caso, un incremento do temario actual.
Referencia, no Convenio colectivo para o persoal laboral fixo e no Convenio COMITE DE EMPRESA
E2.0E1.001. reguladqr para o persoal funcionario da Dep_utamon de C_)urense, a existencia do COMISION DE IGUALDADE Persoal técnico 2017
Plan de igualdade de empresa e do seu obrigado cumprimento.
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OBXECTIVO ESTRATEXICO 2

Favorecer a plena participacion do persoal en todos 0s procesos da organizacion.

OBXECTIVOS OPERATIVOS

E2*.OE2**.001***, Favorecer a participacion en igualdade do persoal en todos os procesos da organizacion.
E2.0E2.002. Alcanzar no ambito das relacions laborais e nos 6rganos de representacion do persoal (Comité de Empresa e Xunta de Persoal) unha participacion
activa e paritaria de mulleres e homes.

. PERSOAS a
ACTUACIONS RESPONSABLE DESTINATARIAS | CALENDARIZACION

Persoas aspirantes
L - _ o B RECURSOS HUMANOS a un posto de
E2.0E2.001. | Composicion equilibrada dos tribunais e érganos de seleccion. COMISION DE IGUALDADE traballo na 2017 - 2021
Deputacién
RECURSOS HUMANOS
E2.0E2.001. | Promocién da paridade de homes e mulleres na composicién das distintas mesas | REPRESENTANTES Comité de Empresa | 2017 - 2021
E2.0E2.002. | de negociacion e 6rganos de participacion sindical. SINDICAIS Xunta de Persoal (A DEMANDA)
COMISION DE IGUALDADE
PREVIO A
Promocién, pola representacion sindical, da paridade de homes e mulleres nas . CONFECCION DE
E2.0E2.001. . ' ' - . REPRESENTANTES Comité de Empresa
E2 OE2.002. candldatura_s' que se presentan nos procesos electorais dos oOrganos de | g\picAls Xunta de Persoal CANDIDATURAS DUN
representacion sindical. PROCESO
ELECTORAL
PREVIO A
o L L , REPRESENTANTES CONFECCION DE
E2.0E2.001. | Realizacion de accions de sensibilizacion dirixidas as empregadas para a | SINDICAIS Mulleres CANDIDATURAS DUN
E£2.0E2.002. | incorporacion activa ao didlogo social. COMISION DE IGUALDADE empregadas PROCESO
ELECTORAL
i i iaci6 icinacié i f4a | RECURSOS HUMANOS
2052001 | endo. na mecida do posile, Imites horarios dUe procuren a conciiacion | REPRESENTANTES Comié de Empresa | 2017 - 2021
E2.0E2.002. . ' -C P * que p Xunta de Persoal (BAIXO DEMANDA)
da vida laboral e familiar. SINDICAIS
E*= Eixe

OE**= Obxectivo estratéxico
OO***= Obxectivo operativo
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EIXE 3: TEMPOS DE TRABALLO

OBXECTIVO ESTRATEXICO 1

Promover

a conciliacion da vida persoal, familiar e laboral,

corresponsabilidade no ambito doméstico e no profesional.

OBXECTIVO OPERATIVO

E3*.OE1**. OO1***, Cofiecer as necesidades de conciliacion reais de traballadoras e traballadores da Deputacion.
E3.0E1. OO2. Mellorar, no posible, as medidas de conciliacion contempladas no Convenio colectivo para o persoal laboral fixo e no Acordo regulador para o
persoal funcionario da Deputacion de Ourense.
E3.0E1. O03. Ofrecer a traballadores e traballadoras diferentes opcidns que lles permitan compatibilizar mais facilmente a vida laboral coa familiar e persoal.
E3.0E1. OO4. Motivar ao uso das medidas de conciliacion por parte dos traballadores homes da Deputacion.

fomentando cambios de actitudes favorables a

2 PERSOAS 2
ACTUACIONS RESPONSABLE DESTINATARIAS CALENDARIZACION
E3.0E1. O03. o o e . S . Persoal técnico 2017 - 2021
E3 OE1 004 | Realizacion dunha campafia de difusion das medidas de conciliacion existentes. RECURSOS HUMANOS Persoal politico (BAIXO DEMANDA)
£3.0E1. OOL. Estuplo e segwment_q dos usos que mu!leres e homes da institucion realizan das RECURSOS HUMANOS Comision de ANUALMENTE
medidas de conciliacion, elaboracién dun informe anual. Igualdade

E3.0E1. 001. | Establecemento dun sistema regular e formal de recollida de informacion sobre as Comisién de

. gt 9 RECUR HUMAN 2017 - 2021
E3.0E1. O03. | necesidades de conciliacion do persoal da Deputacion. CURSOS HUMANOS Igualdade 0 0
E3.0E1l. 002. | Incorporaciéon de axudas econOmicas para a incorporacion de fillas e fillos de 0 a 3 RECURSOS HUMANOS Persoal técnico 2017 - 2021
E3.0E1. OO4. | anos de traballadoras e traballadores da institucién a escolas infantis. Persoal politico (BAIXO DEMANDA)
E3.0E1. 002. | Incorporacion de axudas econOmicas para o coidado de persoas dependentes RECURSOS HUMANOS Persoal técnico 2017 - 2021
E3.0E1l. O0O4. | familiares en primeiro grao de consanguinidade da institucion. Persoal politico (BAIXO DEMANDA)
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ACTUACIONS

E3.0OE1. OO2.
E3.0OE1. OOA4.

Establecemento de preferencia para elixir quendas e vacacions quen, por razéns de
garda legal, tefian ao coidado directo dalgin menor de catorce anos, de persoa maior
que requira especial dedicacién ou dunha persoa con discapacidade que non
desempefie actividade retribuida.

RESPONSABLE

RECURSOS HUMANOS

PERSOAS

DESTINATARIAS

Persoal técnico
Persoal politico

‘ CALENDARIZACION

2017 - 2021
(BAIXO DEMANDA)

E3.0E1. O02.
E3.0E1. O04.

Sempre que 0 servizo o permita, autorizarase que pais ou nais con fillos e fillas
menores de catorce anos poidan solicitar as stas vacacions regulamentarias nos
meses coincidentes coas escolares.

RECURSOS HUMANOS

Persoal técnico
Persoal politico

2017 - 2021
(BAIXO DEMANDA)

E3.0E1. O02.
E3.0E1. O04.

Promoverase unha nova organizacion da xornada laboral, na medida que o servizo o
permita, tras a valoracion previa da Comision de Igualdade, desenvolvendo medidas
para favorecer unha distribucion flexible da xornada laboral, sen facer reducion dela
para quen por razéns de garda legal, teflan o coidado directo dalgin menor de
catorce anos, de persoa maior que requira especial dedicacién ou dunha persoa con
discapacidade que non desempefie actividade retribuida.

RECURSOS HUMANOS

Persoal técnico
Persoal politico

2017 - 2021
(BAIXO DEMANDA)

E3.0OE1. O083.

Elaboracion dun estudo ao redor da viabilidade de implantacion dun programa piloto,
en determinados postos e unidades, da modalidade de teletraballo.

RECURSOS HUMANOS

Persoal técnico

AO LONGO DE 2019

E*= Eixe

OE**= Obxectivo estratéxico
OO***= Obxectivo operativo
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EIXE 4: SEGURIDADE E SAUDE NO TRABALLO

OBXECTIVO ESTRATEXICO 1

Incorporar a perspectiva de xénero na promocion e prevencion da saude laboral.

OBXECTIVOS OPERATIVOS

E4*.OE1**.001***, Incorporar & avaliacién de riscos as repercusions que a actividade laboral pode xerar diferencialmente sobre a saide de mulleres e homes,
especialmente na lactacion, embarazo e maternidade.
E4.OE1.002. Garantir a proteccion da saude e mellorar a calidade de vida das traballadoras e os traballadores da Deputacién de Ourense.

ACTUACIONS RESPONSABLE HERSOAS CALENDARIZACION

DESTINATARIAS

o . e - ) GABINETE DE
c4 010071 | Realizacion dungstudo .de riscos es.pecmcos. de mulleres e adopcion de medidas no PREVENGION DE RISCOS | Todas as reas ANTES DE MARZO
Plan de prevencion de riscos laborais, especialmente en mulleres embarazadas. LABORAIS 2019
Facilitarlles &s traballadoras e aos traballadores equipos de traballo e/ou uniformes GABINETE DE ANTES DE DECEMBRO
E4.0E1.002. PREVENCION DE RISCOS | Todas as areas

adaptados as suas necesidades. LABORAIS 2019
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OBXECTIVO ESTRATEXICO 2

OBXECTIVOS OPERATIVOS

ACTUACIONS

RESPONSABLE

COMISION DE IGUALDADE

Garantir unha contorna de traballo libre de acoso laboral, acoso sexual e de acoso por razon de sexo.

E4*.OE2**.001***, Garantir o respecto a dignidade das persoas e a sancidn das actuacions que atenten contra ela.
E4.0E2.002. Garantir unha contorna de traballo libre de acoso laboral, acoso sexual e de acoso por razén de sexo.

PERSOAS
DESTINATARIAS

CALENDARIZACION

a prevencion do acoso laboral, do acoso sexual e/ou por razén de sexo.

COMISION DE IGUALDADE

E4.0E2.001. | Elaboracion dun protocolo para a prevencion do acoso laboral, do acoso sexual e/ou Persoal técnico ANTES DE NOVEMBRO
E4.0E2.002. | por razén de sexo. RECURSOS HUMANOS Persoal politico 2018
Persoas
. responsables do
» bles d ) g q COMITE DE EMPRESA seguimento dos
53.83.883. ES;T;}Céogepgéise:)sppoerrf;;gnrgzps:xss es do seguimento dos casos de acoso, acoso XUNTA DE PERSOAL casos de acoso, 2019
' COMISION DE IGUALDADE | coso sexual e de
acoso por razon de
Sexo
1 0E0 001 | Referenciano Convenio colectivo para o persoal laboral fixo e no Convenio regulador COMITE DE EMPRESA
c4 OE2 002 | Para o persoal funcionario da Deputacion de Ourense da existencia do Protocolo para | XUNTA DE PERSOAL Persoal técnico 2019
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OBXECTIVO ESTRATEXICO 3

Asegurar o dereito a proteccion integral das vitimas de violencia de xénero.

OBXECTIVOS OPERATIVOS

E4*.OE3**.001***, Apoiar a atencién as traballadoras vitimas de violencia de xénero da Deputacion.

. PERSOAS 5
ACTUACIONS RESPONSABLE DESTINATARIAS CALENDARIZACION

Difusion a todo o persoal dos dereitos e das medidas de proteccion dirixidas s Persoal técnico
-~ . . ) RECURSOS HUMANOS P
traballadoras vitimas de violencia de xénero. Persoal politico

E4.OE3.001. ANUALMENTE

E*= Eixe
OE**= Obxectivo estratéxico
OO***= Obxectivo operativo
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PERIODO DE VIXENCIA

O | Plan de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes da Deputacion de Ourense establece un periodo
de vixencia de catro anos, o transcorrido entre o ano 2017 ata o ano 2021.
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05 SEGUIMENTO E AVALIACION

Para asegurar a posta en marcha das actuacions contempladas no | Plan de igualdade de oportunidades entre
mulleres e homes e garantir asi 0 cumprimento dos seus obxectivos, proponse unha estratexia de seguimento e
avaliacion baseada nun modelo de mellora continua, na que cada actuacién que se emprenda constitia un
avance na incorporacion do enfoque de xénero e un punto de partida para unha nova intervencion.

Os obxectivos do seguimento e a avaliacion son:

< Desenvolver unha efectiva supervisioén das acciéns contempladas no | PIOMH co fin de que se axusten
ao tempo e forma planificados.

2 Garantir a igualdade de oportunidades a través dun sistema de retroalimentacion que xere a informacién
necesaria que permita o seguimento das actuacions e a toma de decisiéns dunha forma axil e racional,
mellorando continuamente o plan de actuacion.

2 Identificar as dificultades que se presenten durante o desenvolvemento das actuaciéns para
solucionalas e contribuir ao mellor funcionamento do PIOMH.

2 Valorar a eficacia e eficiencia dos procesos de desenvolvemento do plan levados a cabo.

2 Avaliar o impacto do PIOMH e establecer plans futuros de continuidade e mellora.

O seguimento periddico e a avaliacion son procesos complementarios que permiten monitorizar o
desenvolvemento do PIOMH e os resultados obtidos en todos os eixes de actuacion. Este cofiecemento posibilita
a sUa cobertura e/ou correccion, proporcionandolle ao Plan de igualdade a flexibilidade necesaria para o seu
éxito.

SEGUIMENTO

Coa finalidade de reflexionar sobre os resultados do traballo realizado, detectar posibles desaxustes e permitir un
proceso constante de mellora, establécese un sistema de seguimento semestral que garanta a avaliacion
continua do PIOMH.

O seguimento efectuarase tendo en conta os indicadores e medidores propostos a continuacion para cada
actuacion, estes indicadores e medidores permitiran obter informacién actualizada de desenvolvemento do
PIOMH e, desta forma:

=  Analizar e verificar o proceso de desenvolvemento do | PIOMH.
= |dentificar novas necesidades e dar unha mellor reposta (se € o caso) as xa identificadas.
= |dentificar informacion relevante para a avaliacion final do PIOMH.

A informacion recollida plasmarase en informes semestrais. Os informes deberan referirse & situacion actual e
a evolucion dos datos achegados polos indicadores e medidores, desagregando a informacion por sexos e
analizando e comparando as diferenzas respecto de informes anteriores.

Estes informes semestrais presentaranse pola persoa ou grupo de traballo responsable de cada actuacion na
Comision de Igualdade en reunion de seguimento semestral. A Comision de Igualdade no seu conxunto sera a
encargada de adoptar as medidas pertinentes & vista destes.

Asi mesmo, informaraselle ao persoal técnico e politico do desenvolvemento e resultado da aplicacion do
PIOMH.

AVALIACION

A avaliacion permite cofiecer o nivel de realizacién alcanzado polo | PIOMH, o impacto que tivo sobre o
funcionamento da propia organizacion, do seu persoal, das entidades contratadas e colaboradoras, mesmo de
toda a cidadania ourensa e, desta maneira valorar a necesidade de continuidade ou non de cada unha das
medidas.

Levarase a cabo mediante avaliacions intermedias de caracter anual e ao concluir a sta vixencia, realizarase
unha avaliacion global final. Esta avaliacion reflectira:
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Grao de cumprimento de obxectivos. Analizaranse os resultados obtidos en funcion dos indicadores e
medidores establecidos para cada medida, aos que se poderan engadir, se € o caso, outros de caracter
cuantitativo e cualitativo que considere a Comisién de Igualdade.

Impacto na organizacién. Analizarase o nivel de participacion e compromiso dos colectivos destinatarios
do PIOMH, o seu grao de aceptacion, o cambio de actitudes producido.

Desenvolvemento metodoldxico. Analizaranse as dificultades que se puideron presentar e as soluciéns
expostas.

Propostas de futuro. Recolleranse aquelas propostas de axuste e/ou mellora baseandose no resultado
obtido na analise dos puntos anteriores.

A avaliacion podera ser efectuada pola Comision de Igualdade e apoiarase nos informes, actas de reunions e
outro tipo de documentacién elaborada durante o seguimento do | PIOMH ou podera levarse a cabo unha
avaliacion externa tras a finalizacion do periodo de execucion.

COMISION DE IGUALDADE

A Comision de Igualdade é o referente para a integraciéon da igualdade na entidade, polo que é fundamental que
todo o persoal técnico e politico cofieza a sUa existencia e composicién para que poidan canalizar as
necesidades e suxestions que xurdan ao longo do periodo de vixencia do | PIOMH.

FUNCIONS

As funcions da Comisiéon de Igualdade constituida con motivo da elaboracion do | Plan de igualdade entre
mulleres e homes da Deputacién de Ourense son:

1. Supervisar e aprobar o desefio do | PIOMH da Deputacion Provincial de Ourense.
2. Liderar, coordinar, revisar e comprobar a implantacion e cumprimento dos obxectivos.
3. Deliberar, aprobar e aplicar novas iniciativas, lifias de accion e propostas de execucion.
4. Avaliar semestralmente a xestion citada do | PIOMH.
5. Atender e canalizar consultas, asi como reclamacions remitidas por traballadoras e por traballadores da
Deputacion.
6. Calquera outra funcion que lle sexa encomendada.
COMPOSICION

A Comisién de Igualdade da Deputacion de Ourense esta composta por:

Dona Montserrat Lama NOvoa, deputada delegada de Transparencia e Goberno Aberto.
Dona M.2 Teresa Cerdeira Valifias, deputada delegada de Benestar e Ciclo de Vida.

Dona Paloma Dominguez Ferro, directora de Recursos Humanos.

Dona Montserrat Rodriguez Gonzalez, adxunta & direccion da Area de Benestar.

Don Ignacio Carbajales Lage, representante da Confederacion Intersindical Galega.

Dona Yvonne Vazquez Lépez, representante de Comisions Obreiras.

Don Miguel Cid Listén, representante da Central Sindical Independiente e de Funcionarios.
Dona Paula Rodriguez Yafiez, representante da Xunta de Persoal.

Don José Angel Basalo Coutado, representante do Comité de Empresa

Dona Margarita Pérez Belmonte, representante da Union Sindical Obreira.

METODOLOXIA DE TRABALLO

A Comision de Igualdade elaborara un plan de traballo para o desenvolvemento do | PIOMH, no que se
concreten:

=

Asignacion de responsabilidades respecto do desenvolvemento de cada accion a persoa e ou grupos de
traballo que deben asumir a responsabilidade principal e persoas ou grupos de traballo que deben
colaborar no seu desenvolvemento.

Calendarizacion das actividades (incluidas as de seguimento e avaliacion) indicando con claridade a
data de inicio e a de finalizacion, asi como os fitos intermedios, se procede.

Recursos que se destinan & execucion de cada accion.
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INDICADORES E MEDIDORES AVALIATIVOS

A continuacion exponse, con caracter non exhaustivo, unha proposta de indicadores e medidores de xénero, entendidos como instrumentos que permitiran realizar as
medicidns oportunas dos obxectivos e actuacions desefiadas no | Plan de igualdade de oportunidade entre mulleres e homes da Deputacién de Ourense.

EIXE 1: ESTRATEXIA E ORGANIZACION INTERNA

ACTUACIONS INDICADORES / MEDIDORES

Tipo e areas de difusion: roldas de prensa, xornais, television e radio.

. Inclusion na web da Deputacion da presentacion do | PIOMH.

. Inclusién na web da Deputacién do documento.

. Estatisticas de acceso ao espazo Web.

. N.° de persoas informadas sobre o PIOMH, segundo sexo.

Informacién ao persoal do compromiso da Deputaciéon coa igualdade de oportunidades entre mulleres e ] N.° e tipo de canles de difusién empregadas.

homes asi como dos obxectivos e contidos do Plan de igualdade. . Estatisticas de acceso ao espazo Web.

. N.° e tipo de incidencias, suxestions e consultas do persoal.

] N° de persoas e/ou grupos de traballo responsables desagregados
por sexo.

= N.° de actuaciéns desenvoltas.

] N.° de reuniéns desenvoltas pola Comision de Igualdade.

. N.° de informes de seguimento presentados.

= N.° de fichas de actividade.

Presentacion publica do | PIOMH.

Planificacion do traballo de desenvolvemento, seguimento e avaliacion do | PIOMH, pola Comision de
Igualdade: coordinacién, asignacion de responsabilidades, seguimento das diferentes actuaciéns e prazos
para garantir o desenvolvementos das medidas propostas no | PIOMH.

Presentacion directa grupal do | PIOMH en 6rganos politicos e xefaturas, explicando as actuacions ] N.° de presentacions grupais do | PIOMH.
especificas que lles afectaran. . N.° de persoas participantes desagregadas por sexo.

= N.° de persoas informadas sobre o PIOMH, segundo sexo.
. Estatisticas de acceso & informacion.
. N.° e tipo de incidencias, suxestions e consultas do persoal.

Comunicacion das accidns previstas para levar a cabo polo | PIOMH, asi como a recepcion de suxestions
de posibles medidas de igualdade ou acciéns de mellora.

OBXECTIVO ESTRATEXICO 1

Incorporacion sistematica da variable sexo na recollida de datos, en estatisticas, estudos e enquisas que
se leven a cabo desde a Deputacion, a través da adaptacion de distintos sistemas de rexistro incluidas as
aplicacions informéticas.

] % e n.° de estatisticas, enquisas e estudos onde se inclia a variable
sexo.

. N.° e tipo de criterios utilizados na analise de xénero dos datos
recompilados

L] N.° e tipo de criterios con perspectiva de igualdade en bases de
contratacions.

Andlise desde a perspectiva de xénero de datos recompilados para implantar melloras e actuacions.

Inclusion de clausulas de igualdade como criterio de valoracion nos procesos de licitacion.

. N.° e tipo de criterios con perspectiva de igualdade en bases de

Inclusion de clausulas de igualdade en servizos e programas subvencionados desde a Deputacion. subvencions
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Realizacion sistematica dunha revision de toda a documentacién interna e publicaciéns externas por areas
para adaptala, progresivamente, dende un punto de vista non sexista (linguaxe visual e escrita)

INDICADORES / MEDIDORES

N.° de documentos e publicaciéns cuxa linguaxe foi revisada.

% de materiais formativos rectificados con linguaxe e imaxes non
sexistas.

Realizacion dunha revisiéon dos contidos das paxinas web da Deputaciéon e corrixir 0s usos sexistas da
linguaxe

N.° de seccions, documentos e publicacions cuxa linguaxe foi
revisada.
% de contidos rectificados con linguaxe e imaxes non sexistas.

Revision da linguaxe utilizada na redaccion do Convenio colectivo para o persoal laboral fixo e do Convenio
regulador para o persoal funcionario da Deputaciéon de Ourense, asegurando que esta sexa inclusiva e non
sexista.

N.° de documentos revisados.
% de contido rectificado con linguaxe non sexista.

Elaboracion e difusion dun manual de practicas para a utilizacion de linguaxe non sexista.

OBXECTIVO ESTRATEXICO 2

N.° de manuais distribuidos en formato papel.
N.° de descargas en formato electrénico.

Formacion para o uso de linguaxe e comunicacion non sexista. .

N.° de acciéns formativas.
N.° de persoas por sexo e perfil profesional participantes na
formacién

Planificacion de acciéns formativas monogréaficas en materia de xénero (formacion e sensibilizacion sobre
igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, prevencién das violencias de xénero, aplicacion da =
normativa vixente en materia de igualdade, estratexias para a integracion e o desenvolvemento do enfoque
integrado de xénero na planificacion de politicas publicas, etcétera) .

INDICADORES / MEDIDORES

% de acciéns formativas e con inclusién transversal de valores non
sexistas.

N.° de persoas por sexo e perfil profesional participantes na
formacion.

Participantes de Deputacion e doutras entidades locais da provincia
en cada accién formativa por sexo.

Revision, desde a perspectiva de xénero, dos contidos e materiais que se impartan nas accions formativas
do Programa provincial de formacion continua, co fin de asegurar que estas non contefian estereotipos nin
connotaciéns de xénero na linguaxe, 0s exercicios, 0s exemplos ou as imaxes que contefian.

N.° de manuais e materiais formativos e % dos revisados con
linguaxe e imaxes non sexistas.

Difusion de todas as oportunidades de capacitacion e formaciéon en diversos niveis e especialidades en .
materia de igualdade efectiva de mulleres e homes (formacion en lifia ou presencial) que existen a nivel =
estatal, autonémico, a través dos diferentes organismos e entidades.

OBXECTIVO ESTRATEXICO 3

N.° de acciéns formativas difundidas.
N.° de persoas por sexo e perfil profesional participantes na
formacion.
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EIXE 2: PARTICIPACION EQUILIBRADA ENTRE MULLERES E HOMES

OBXECTIVO ESTRATEXICO 1

ACTUACIONS

Desagregacion por sexo de todos os datos referidos as persoas da Deputacion e incorporacion de
indicadores de xénero nos procesos de recollida e xestién de informacién referidos ao persoal, asi como na
documentacién interna que se xere, tendo en conta as seguintes variables relevantes respecto das
caracteristicas e condicions laborais: idade, nivel de estudos, responsabilidades familiares ou nimero de
familiares a cargo, antiglidade, clase de persoal, area, posto, categoria profesional, nivel e grupo,
retribuciéns, temporalidade, participacion en 6rganos sindicais, etcétera.

INDICADORES / MEDIDORES

N.° e lista de variables da base de datos de persoal que permiten a
sUa andlise en funcion do sexo, a partir da implantacion da medida.
N.° de ferramentas informaticas desefiadas que permitan a analise e
seguimento da estrutura salarial desagregada por sexo, da
composicion do persoal e da politica de recursos humanos.

Estudo desde a perspectiva de xénero do potencial no desenvolvemento profesional de traballadoras e
traballadores.

Realizacion do estudo

N.° de mulleres e homes que patrticiparon en cada accién formativa
ofertada.

N.° de persoal anual que accedeu a promociéns desagregado por
sexo.

Aplicacion de medidas de accion positiva tanto nos procesos de promocion interna, asi como nos concursos .
de provision de postos de traballo, isto é, establecerase como elemento decisorio, nos supostos de empates
entre persoas candidatas, a existencia de infrarrepresentacion no grupo profesional de que se trate. ]

N.° de persoas que se beneficiaron da aplicacion de accions
positivas por sexo.

N.° e tipo de procesos nos que se aplicaron acciéns positivas.

% de procesos selectivos, de promocion interna e de provision de
postos nos que se aplicou algunha accion positiva.

Resultados dos procesos de seleccion, de promocion interna, de
provision de postos mediante concurso por sexo.

N.° de comisiéns de servizo, adscricions e habilitacions provisionais
por sexo.

Revision e modificacién, se € o caso, do contido e redaccion das convocatorias, eliminando aqueles
elementos que puidesen provocar un resultado nesgado por sexo.

% de convocatorias revisadas sobre o total das realizadas durante a
vixencia do PIOMH.

% de convocatorias realizadas nas que se empregou linguaxe non
sexista sobre o total das publicadas.

% de convocatorias sobre as que se elaborou un informe de impacto
en funcién do xénero.

Distribucién por sexo das solicitudes en cada convocatoria.
Resultados dos procesos de seleccion de persoal de novo ingreso
por sexo.

Promocioén da participacion de mulleres en accions formativas correspondentes a postos masculinizados e
viceversa, co fin de promover o acceso de homes e mulleres a calquera grupo ou categoria profesional.

N.° de homes e mulleres participantes.

N.° e tipo de cursos de formacion para a promocion de persoas de
sexo subrepresentado.

N.° de persoas de sexo subrepresentado que participan na
formacion.

N.° de persoal anual que accedeu a promocions desagregado por
Sexo.
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Incorporacion de temas especificos sobre igualdade de xénero (materias de politicas de igualdade de
oportunidades e contra a violencia de xénero) nos procesos selectivos de acceso ao emprego publico da
Deputacion de Ourense, sen que isto supofia, en ningln caso, un incremento do temario actual.

N.° de convocatorias e bases nas que se tefien en conta uso de
imaxes e linguaxe non sexista.

N.° de convocatorias que utilizan criterios que garantan a igualdade
de oportunidades entre homes e mulleres.

N.° de convocatorias onde se valoren cursos en materia de
igualdade de oportunidades.

N.° de convocatorias cuxo temario inclia materias de igualdade de
oportunidades e contra a violencia de xénero.

Temarios elaborados en materia de igualdade de oportunidades,
para cada grupo profesional.

Incorporacion de temas especificos sobre igualdade de xénero (materias de politicas de igualdade de
oportunidades e contra a violencia de xénero) nos procesos selectivos de promocién interna da Deputacion
de Ourense, sen que isto supofia, en ningln caso, un incremento do temario actual.

N.° de convocatorias e bases nas que se tefien en conta uso de
imaxes e linguaxe non sexista.

N.° de convocatorias que utilizan criterios que garantan a igualdade
de oportunidades entre homes e mulleres.

N.° de convocatorias onde se valoren cursos en materia de
igualdade de oportunidades.

N.° de convocatorias cuxo temario inclia materias de igualdade de
oportunidades e contra a violencia de xénero.

Temarios elaborados en materia de igualdade de oportunidades,
para cada grupo profesional.

Referencia, no Convenio colectivo para o persoal laboral fixo e no Convenio regulador para o persoal
funcionario da Deputacién de Ourense, da existencia do Plan de igualdade de empresa e do seu obrigado ]
cumprimento.

Inclusion da referencia ao | PIOMH.

Composicion equilibrada dos tribunais e 6rganos de seleccion.

INDICADORES / MEDIDORES

N.° e tipo de criterios na constitucion de tribunais que garantan a
paridade.

N.° de tribunais con constitucion paritaria e incidencia de casos
representativos.

Promocién da paridade de homes e mulleres na composicion das distintas mesas de negociacién e érganos
de participacion sindical. =

N.° e tipo de criterios na constitucion das mesas de negociacion e
organos de participacion sindical que garantan a paridade.

N.° de mesas de negociacién e 6rganos de participacion sindical con
constitucion paritaria e incidencia de casos representativos.

Promocion, pola representacion sindical, da paridade de homes e mulleres nas candidaturas que se
presentan nos procesos electorais dos érganos de representacion sindical. =

N.° e tipo de criterios na constitucion das candidaturas que se
presentan nos procesos electorais que garantan a paridade.
N.° de candidaturas que se presentan nos procesos electorais con
constitucion paritaria e incidencia de casos representativos.

Realizacién de acciéns de sensibilizacion dirixidas as empregadas para a incorporacion activa ao dialogo =
social. .

N.° de accidns realizadas.
N.° de mulleres que participaron nas accions de sensibilizacion.

N.° de mulleres que accederon a incorporacion activa ao dialogo
social tras as acciéns de sensibilizacion..

Promocién das reunions de negociacion e participacion en horario de mafia, establecendo, na medida do
posible, limites horarios que procuren a conciliacion da vida laboral e familiar.

N.° de reunions realizadas féra de horario de traballo.
N.° de persoas participantes na reuniéon convocadas féra do seu
horario de traballo.
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EIXE 3: TEMPOS DE TRABALLO

INDICADORES / MEDIDORES

N.° e tipo de material informativo elaborado.

L] Tipo de distribucion realizada.

L] N.° de persoas por sexo que recibiron informacién sobre as ditas
medidas.

= N.° de persoas por sexo que demandaron informacion sobre as medidas
de conciliacion da empresa.

=  Tipo de procedemento elaborado para a recollida de informacion.

] N.° de persoas, por sexo, que solicitaron informacion.

. N.° de persoas, por sexo e por perfil profesional, que fan uso das medidas
de conciliacion e cales delas.

] Incidencias das responsabilidades familiares do persoal.

. N.° e tipo de medidas realizadas para facilitar o coidado de persoas
dependentes e menores.

] % de permisos desagregados por sexo para o coidado de persoas
dependentes e menores.

* % de xornada reducida para o coidado de persoas dependentes e
menores.

= % sobre o total do persoal

. N.° de informes elaborados.

] Tipo de procedemento elaborado para a recollida de informacion.

Establecemento dun sistema regular e formal de recollida de informacién sobre as necesidades de . N.° de persoas, por sexo, que solicitaron informacion.

conciliacion do persoal da Deputacion. = % sobre o total do persoal

= Incidencias das responsabilidades familiares do persoal.

= N.° de persoas, por sexo e medida, que se beneficiaron da nova medida
para a conciliacion.

] Satisfaccion do persoal, por sexo, da medida posta en marcha.

= N.° de persoas, por sexo e medida, que se beneficiaron da nova medida
para a conciliacion.
. Satisfaccion do persoal, por sexo, da medida posta en marcha.

Realizacion dunha campafa de difusion das medidas de conciliacion existentes.

Estudo e seguimento dos usos que mulleres e homes da institucion realizan das medidas de
conciliacion, elaboracién dun informe anual.

OBXECTIVO ESTRATEXICO 1

Incorporacion de axudas econdmicas para a incorporacion de fillas e fillos de 0 a 3 anos de
traballadoras e traballadores da institucion a escolas infantis.

Incorporacién de axudas econdmicas para o coidado de persoas dependentes familiares en primeiro
grao de consanguinidade da institucion.

Establecemento de preferencia para elixir quenda de vacacions quen, por razéns de garda legal, tefian ] N.° de persoas, por sexo e medida, que se beneficiaron da medida para a
o coidado directo dalgin menor de catorce anos, de persoa maior que requira especial dedicacion ou conciliacion.
dunha persoa con discapacidade que non desempefie actividade retribuida. . Satisfaccion do persoal, por sexo, da medida posta en marcha.

L] N.° de persoas, por sexo e medida, que se beneficiaron da medida para a
conciliacion.
. Satisfaccion do persoal, por sexo, da medida posta en marcha.

Sempre que 0 servizo o permita, autorizarase que pais ou nais con fillos e fillas menores de catorce
anos poidan solicitar as stas vacacions regulamentarias nos meses coincidentes coas escolares.
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Promoverase unha nova organizacion da xornada laboral, na medida en que o servizo o permita, tras a
valoracion previa da Comisién de Igualdade, desenvolvendo medidas para favorecer unha distribucién . N.° de persoas, por sexo e medida, que se beneficiaron da medida para a

—

lelell flexible da xornada laboral, sen facer reducion dela para quen por razéns de garda legal, tefian ao conciliacion.

> ; coidado directo dalgn menor de catorce anos, de persoa maior que requira especial dedicacién, ou | =  Satisfaccion do persoal, por sexo, da medida posta en marcha.

'5 E dunha persoa con discapacidade que non desempefie actividade retribuida.

iy

é é . N.° de postos nos que sexa posible o teletraballo e % nos que se poderia
'_

©n Elaboracién dun estudo ao redor da viabilidade de implantaciéon dun programa piloto, en determinados esgablecer. . - .
| ; : = N.° de persoas, por sexo e medida, que se beneficiaron da medida para a

postos e unidades, da modalidade de teletraballo. conciliacion

= Satisfaccion do persoal, por sexo, da medida posta en marcha.

EIXE 4: SEGURIDADE E SAUDE NO TRABALLO

I
ACTUACIONS INDICADORES / MEDIDORES

N.° e tipo de criterios adaptados & perspectiva de xénero na avaliacion
de riscos laborais, especialmente en mulleres embarazadas.

L] N.° e tipo de postos analizados e afectados.

= N.° de persoas, segundo sexo afectadas.

=  Tipo de soluciéns adoptadas.

= N.° de persoas que necesitan roupa de traballo especifica e porcentaxe

Realizacion dun estudo de riscos especificos de mulleres e adopcién de medidas no Plan de prevencion
de riscos laborais, especialmente en mulleres embarazadas.

OBXECTIVO
ESTRATEXICO 1

Facilitarlles &s traballadoras e aos traballadores equipos de traballo e/ou uniformes adaptados &s stas da citada roupa que estea desefiada con perspectiva de xénero.
necesidades. = Equipamentos adaptados ao uso de traballadoras.
= Instalacions adaptadas a presenza de traballadoras.

ACTUACIONS INDICADORES / MEDIDORES

Elaboracién do protocolo de prevencion e actuacion fronte ao acoso
sexual e ao acoso por razon de sexo.

= N.° de persoas por sexo que demandaron informacién sobre o
protocolo para a prevencion do acoso sexual.

= N.° de persoas por sexo que recibiron informacion sobre o protocolo.

= Canles de difusién do protocolo utilizadas.

= N.° de exemplares do protocolo editados.

= N.° de denuncias ou feitos discriminatorios.

= N.° de persoas que recibiron formacion para a actuacion fronte ao
acoso sexual e ao acoso por razén de xénero.

=  Tipo de formacién realizada

Elaboracién dun protocolo para a prevencion do acoso laboral, do acoso sexual e/ou por razon de sexo.

OBXECTIVO ESTRATEXICO 2

Formacion para as persoas responsables do seguimento dos casos de acoso, acoso sexual e de acoso
por razén de sexo.

Referencia no Convenio colectivo para o persoal laboral fixo e no Convenio regulador para o persoal
funcionario da Deputacion de Ourense da existencia do protocolo para a prevencion do acoso laboral, do
acoso sexual e/ou por razén de sexo.

= Inclusion da referencia ao Protocolo para a prevencion do acoso
laboral, do acoso sexual e/ou por razon de sexo.
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ACTUACIONS INDICADORES / MEDIDORES

™
(o]
So
(':) E Difusion a todo o persoal dos dereitos e das medidas de proteccion dirixidas as traballadoras vitimas de - N.? de persoas, por sexo, que reciben informacién sobre os dereitos
'5'<J ';: violencia de xénerpo P as medidas, por tipo de canle de difusion segundo sexo.
8 E ' ] N.° de exemplares do documento distribuidos.
%)
w
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PROPOSTA DE FICHA DE RECOLLIDA DE INFORMACION

FICHA DAS ACTUACIONS POSTAS EN MARCHA NO
| PIOMH

AREA ESTRATEXICA DE INTERVENCION DO | PIOMH (marcar cun X):

EIXE 1: ESTRATEXIA E ORGANIZACION INTERNA

EIXE 2: PARTICIPACION EQUILIBRADA ENTRE MULLERES E HOMES
EIXE 3: TEMPOS DE TRABALLO

EIXE 4: SEGURIDADE E SAUDE NO TRABALLO

Ooooo

DENOMINACION DA ACTUACION:

DATAS DE EXECUCION:

UNIDADE DE EXECUCION:

TIPO DE ACCION:
o SENSIBILIZACION o INFORMACION
o DIVULGACION o FORMACION
o INVESTIGACION, ESTUDOS E PUBLICACIONS o INTERVENCION
o ADAPTAR PROCEDEMENTOS, DOCUMENTOS,
ETCETERA
o CREACION DE REDES o OUTROS:

RESPONSABLE DA ACTUACION:

UNIDADE RESPONSABLE DA ACTUACION:

OBXECTIVO ESTRATEXICO:

OBXECTIVO/S OPERATIVO/S:

COLECTIVO/S DESTINATARIO/S:

ORZAMENTO:
IMPORTE TOTAL:
DESAGREGADO: Persoal: €
Material funxible e non funxible: €
Divulgacion: €
Outros: €

31



SITUACION ANTES DA ACTUACION:

00000 ——oocoe
&
e

DEPUTACION
OURENSE

VALORACION E/OU RESULTADOS ACADADOS:

COMENTARIOS:
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CALENDARIZACION

O calendario de seguimento realizarase de forma continuada, desde a posta en marcha do | Plan de igualdade entre mulleres e homes da Deputacion Provincial de Ourense.
A continuacion exponse a proposta de calendarizacion das diferentes actuacions do | PIOMH:

EIXE 1: ESTRATEXIA E ORGANIZACION INTERNA

ACTUACIONS

Presentacién publica do | PIOMH.

Informacion ao persoal do compromiso da Deputacién coa igualdade de oportunidades entre mulleres e
homes asi como dos obxectivos e contidos do Plan de igualdade.

Planificacion do traballo de posta en marcha, seguimento e avaliaciéon do | PIOMH, pola Comisién de
Igualdade: coordinacion, asignacion de responsabilidades, seguimento das diferentes actuacion e prazos
para garantir o desenvolvemento das medidas propostas no | PIOMH.

Presentacion directa grupal do | PIOMH en érganos politicos e xefaturas, explicando as actuacions
especificas que lles afectaran.

Comunicacién das accions previstas que se van levar a cabo polo | PIOMH, asi como a recepcion de
suxestions de posibles medidas de igualdade ou acciéns de mellora.

Incorporacion sistematica da variable sexo na recollida de datos, en estatisticas, estudos e enquisas que
se leven a cabo desde a Deputacion, a través da adaptacion de distintos sistemas de rexistro incluidas as
aplicaciéns informéticas.

Andlise desde a perspectiva de xénero de datos recompilados para implantar melloras e actuacions.

Inclusién de clausulas de igualdade como criterio de valoracion nos procesos de licitacion.

Inclusién de clausulas de igualdade en servizos e programas subvencionados desde a Deputacion.

Realizacion sistemética dunha revisiéon de toda a documentacion interna e publicaciéns externas por
areas para adaptala, progresivamente, dende un punto de vista non sexista (linguaxe visual e escrita)

Realizacion dunha revision dos contido das paxinas web da Deputacion e corrixir os usos sexistas da
linguaxe

Revision da linguaxe utilizada na redaccién do Convenio colectivo para o persoal laboral fixo e do
Convenio regulador para o persoal funcionario da Deputacién de Ourense, asegurando que esta sexa
inclusiva e non sexista.

Elaboracién e difusiéon dun manual de préacticas para a utilizacién de linguaxe non sexista.

Formacion para o uso de linguaxe e comunicacién non sexista.

Planificacién de acciéns formativas monogréaficas en materia de xénero (formacién e sensibilizacion sobre
igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, prevencion das violencias de xénero, aplicacion da
normativa vixente en materia de igualdade, estratexias para a integracion e o desenvolvemento do
enfoque integrado de xénero na planificacién de politicas publicas, etcétera)

Revision, desde a perspectiva de xénero, dos contidos e materiais que se impartan nas accions
formativas do Programa provincial de formacién continua, co fin de asegurar que estas non contefian
estereotipos nin connotacions de xénero na linguaxe, os exercicios, os exemplos ou as imaxes que
contefian.

Difusion de todas as oportunidades de capacitacion e formacion en diversos niveis e especialidades en
materia de igualdade efectiva de mulleres e homes (formacién en lifia ou presencial) que existen a nivel
estatal, autonémico, a través dos diferentes organismos e entidades.
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EIXE 2: PARTICIPACION EQUILIBRADA ENTRE MULLERES E HOMES

ACTUACIONS

indicadores de xénero nos procesos de recollida e xestién de informacion referidos ao persoal, asi como
na documentacion interna que se xere, tendo en conta as seguintes variables relevantes respecto das
caracteristicas e condicions laborais: idade, nivel de estudos, responsabilidades familiares ou nimero de
familiares a cargo, antiglidade, clase de persoal, area, posto, categoria profesional, nivel e grupo,
retribuciéns, temporalidade, participacién en érganos sindicais, etcétera.

Desagregacion por sexo de todos os datos referidos &s persoas da Deputacion e incorporacién de

Estudo desde a perspectiva de xénero do potencial no desenvolvemento profesional de traballadoras e
traballadores.

Aplicacion de medidas de accién positiva no acceso e nos procesos de promocion interna, asi como nos
concursos de provisién de postos de traballo.

Revision e modificacién, se é o caso, do contido e redaccién das convocatorias, eliminando aqueles
elementos que puidesen provocar un resultado nesgado por sexo.

Aplicacion de medidas de accién positiva tanto nos procesos de promocién interna, asi como nos
concursos de provision de postos de traballo, isto é, establecerase como elemento decisorio, nos
supostos de empates entre persoas candidatas, a existencia de infrarrepresentacién no grupo profesional
de que se trate.

Incorporacion de temas especificos sobre igualdade de xénero (materias de politicas de igualdade de
oportunidades e contra a violencia de xénero) nos procesos selectivos de acceso ao emprego publico da
Deputacion de Ourense, sen que isto supofia, en ningun caso, un incremento do temario actual.

Incorporacion de temas especificos sobre igualdade de xénero (materias de politicas de igualdade de
oportunidades e contra a violencia de xénero) nos procesos selectivos de promocion interna da
Deputacion de Ourense, sen gue isto supofia, en ningln caso, un incremento do temario actual.

Referencia, no Convenio colectivo para o persoal laboral fixo e no Convenio regulador para o persoal
funcionario da Deputacién de Ourense, da existencia do Plan de igualdade de empresa e do seu obrigado
cumprimento.

Composicion equilibrada dos tribunais e 6rganos de seleccion.

Promocién da paridade de homes e mulleres na composicion das distintas mesas de negociacion e
6rganos de participacion sindical.

Promocién, pola representacion sindical, da paridade de homes e mulleres nas candidaturas que se
presentan nos procesos electorais dos 6rganos de representacion sindical.

Realizacion de acciéns de sensibilizacion dirixidas &s empregadas para a incorporacién activa ao didlogo
social.

Promocién das reuniéns de negociacion e participacion en horario de mafia, establecendo, na medida do
posible, limites horarios que procuren a conciliacién da vida laboral e familiar.

+
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EIXE 3: TEMPOS DE TRABAL

ACTUACIONS

Realizacion dunha campafia de difusién das medidas de conciliacion existentes.

Estudo e seguimento dos usos que mulleres e homes da institucion realizan das medidas de conciliacion,
elaboracién dun informe anual.

Establecemento dun sistema regular e formal de recollida de informacion sobre as necesidades de
conciliacién do persoal da Deputacién.

Incorporacién de axudas econémicas para a incorporacion de fillas e fillos de 0 a 3 anos de traballadoras
e traballadores da institucién a escolas infantis.

Incorporacién de axudas econémicas para o coidado de persoas dependentes familiares en primeiro grao
de consanguinidade da institucion.

Establecemento de preferencia para elixir quenda de vacaciéns quen, por razéns de garda legal, tefian o
coidado directo dalgin menor de catorce anos, de persoa maior que requira especial dedicacion, ou
dunha persoa con discapacidade que non desempefie actividade retribuida.

Sempre que 0 servizo o permita, autorizarase que pais ou nais con fillos e fillas menores de catorce anos
poidan solicitar as suas vacaciéns regulamentarias nos meses coincidentes coas escolares.

Promoverase unha nova organizacién da xornada laboral, na medida en que o servizo o permita, tras a
valoracion previa da Comisiéon de Igualdade, desenvolvendo medidas para favorecer unha distribucion
flexible da xornada laboral, sen facer reducién dela para quen por razéns de garda legal, tefian o coidado
directo dalgin menor de catorce anos, de persoa maior que requira especial dedicacion, ou dunha persoa
con discapacidade que non desempefie actividade retribuida.

Elaboracién dun estudo ao redor da viabilidade de implantacién dun programa piloto, en determinados
postos e unidades, da modalidade de teletraballo.

EIXE 4: SEGURIDADE E SAUDE NO TRABALLO

ACTUACIONS R EEEEEE——————

Realizacion dun estudo de riscos especificos de mulleres e adopcién de medidas no Plan de prevencién
de riscos laborais, especialmente en mulleres embarazadas.
Facilitarlles &s traballadoras e aos traballadores equipos de traballo e/ou uniformes adaptados as stas
necesidades.

Elaboracién dun protocolo para a prevencion do acoso laboral, do acoso sexual e/ou por razén de sexo.

Formacion para as persoas responsables do seguimento dos casos de acoso, acoso sexual e de acoso
por razén de sexo.

Referencia no Convenio colectivo para o persoal laboral fixo e no Convenio regulador para o persoal
funcionario da Deputacién de Ourense da existencia do Protocolo para a prevencién do acoso laboral, do
acoso sexual e/ou por razén de sexo.

Difusion a todo o persoal dos dereitos e das medidas de proteccion dirixidas &s traballadoras vitimas de
violencia de xénero.
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MARCO NORMATIVO DA
IGUALDADE

O dereito a igualdade entre mulleres e homes esta garantido en numerosos marcos referenciais que se tiveron
en conta para a elaboracion e desefio deste | Plan de igualdade de oportunidades entre mulleres e homes, estes

son:

MARCO INTERNACIONAL

Declaraciéon Universal dos Dereitos Humanos 1948.

Convenio sobre igualdade de remuneracién, Organizacion Internacional do Traballo, 1951.

Convencion sobre os dereitos politicos das mulleres 1952.

Convenio sobre a discriminacién (emprego e ocupacion), Organizacion Internacional do Traballo,1958
Convencion internacional sobre a eliminacién de todas as formas de discriminaciéon. Resolucion da
Asemblea Xeral 2106 de 1965.

Pacto internacional de dereitos civis e politicos 1966.

Pacto internacional de dereitos econémicos, sociais e culturais 1966.

Declaracién sobre a eliminacion da discriminacién contra a muller 1967.

Convencion para a eliminacion de todas as formas de discriminacion contra a muller de 1979 (CEDAW)
Declaracién sobre a eliminacion da violencia contra a muller 1993.

IV Conferencia mundial sobre as mulleres de Beijing no ano 1995.

Resoluciéon 1997/44 da Comisién dos Dereitos Humanos de 1997.

Documento final do Cumio Mundial 2005.

UNION EUROPEA

Convenio para a proteccion dos dereitos humanos e das liberdades fundamentais e protocolos
adicionais. Adoptado polo Consello de Europa, o 4 de novembro de 1950.

Directiva 79/7/CEE do Consello, do 19 de decembro de 1978, relativa & aplicacion progresiva do
principio de igualdade de trato entre homes e mulleres en materia de seguridade social.

Tratado de Amsterdam de 1997.

Directiva 92/85/CEE do Consello, do 19 de outubro de 1992, relativa a aplicacion de medidas para
promover a mellora da seguridade e da salde no traballo da traballadora embarazada, que dese a luz
ou en periodo de lactacion.

Directiva 2002/73/CE do Parlamento Europeo e do Consello, relativa & igualdade de trato entre mulleres
e homes nas condiciéns de traballo.

Informe da Comisién ao Consello, ao Parlamento Europeo, ao Comité Econémico e Social Europeo e ao
Comité das Rexions, do 22 de febreiro de 2006, sobre a igualdade entre mulleres e homes, 2005.
Directiva 2006-54-CE sobre igualdade de oportunidades e trato entre homes e mulleres. 2006.

Folla de ruta da Union para o 2006-2010, no ambito do emprego e politica social.

Estratexia para a igualdade entre mulleres e homes 2010-2015 da Union Europea. Comisién Europea,
2010

Directiva 2010/18/UE do Consello do 8 de marzo de 2010 pola que se aplica o Acordo marco revisado
sobre o permiso parental, asinado por BUSINESSEUROPE, a UEAPME, o CEEP e a CES e derrdégase
a Directiva 96/34/CE.

Tratado de funcionamento da Union Europea e Carta dos dereitos fundamentais da Unién Europea
(DOUE do 30 de marzo de 2010)

Carta europea da muller (COM/2010/0078)

Pacto europeo da igualdade de xénero 2011-2020 (2011/C 155/02)

Compromiso estratéxico para a igualdade de xénero 2016-2019. Unién Europea.
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AMBITO ESTATAL

Constitucion espafiola 1978.

Lei 31/1995, do 8 de novembro, de prevencién de riscos laborais.

Lei 39/1999, do 5 de novembro, para promover a conciliacion da vida familiar e laboral das persoas
traballadoras.

Real decreto lexislativo 5/2000, do 4 de agosto, polo que se aproba o Texto refundido da Lei sobre
infraccidons e sancions na orde social relativa & implantacion dun plan de igualdade como medida de
substitucion das sanciéns accesorias derivadas das infraccions.

Lei 27/2003, do 31 de marzo, reguladora da Orde de proteccion das vitimas de violencia doméstica.

Lei 30/2003, do 13 de outubro, sobre medidas para incorporar a valoracion do impacto de xénero nas
disposiciéns normativas que elabore o Goberno.

Lei orgénica 1/2004, do 28 de decembro, de medidas de proteccion integral contra a violencia de
xénero.

Lei organica 3/2007, do 22 de marzo, para a igualdade efectiva de mulleres e homes.

Real decreto 1917/2008, do 21 de novembro, polo que se aproba o programa de insercion socio-laboral
para mulleres vitimas de violencia de xénero.

Real decreto 1615/2009, do 26 de outubro, polo que se regula a concesion e utilizacién do distintivo
“Igualdade na Empresa”

Lei organica 2/2010, do 3 de marzo, de saude sexual e reprodutiva e da interrupcién voluntaria do
embarazo.

Real decreto 713/2010, do 28 de maio, sobre rexistro e depdsito de convenios e acordos colectivos de
traballo, para permitir a inscricion de todos os plans de igualdade das empresas no rexistro de
convenios e acordos colectivos de traballo.

Lei 23/2015, do 21 de xullo, ordenadora do sistema de inspeccion de traballo e seguridade social.

Real decreto 850/2015, do 28 de setembro, polo que se modifica o Real decreto 1615/2009, do 26 de
outubro, polo que se regula a concesion e utilizacion do distintivo “Igualdade na Empresa”.

Real decreto lexislativo 2/2015, do 23 de outubro, polo que se aproba o Texto refundido da Lei do
estatuto dos traballadores.

Real decreto lexislativo 8/2015, do 30 de outubro, polo que se aproba o Texto refundido da Lei xeral da
seguridade social.

Resolucion do 25 de novembro de 2015, da Secretaria de Estado de Administracions Publicas, polo que
se establece o procedemento de mobilidade das empregadas publicas vitimas de violencia de xénero.
Plan estratéxico de igualdade de oportunidades 2014-2016.

AMBITO GALEGO

Estatuto da Autonomia de Galicia 1981.

Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a prevencion e o tratamento integral da violencia de xénero.
Decreto 33/2009, de 21 de xaneiro, polo que se regula a promocion da igualdade nas empresas e a
integracién do principio de igualdade nas politicas de emprego.

Lei 5/2010, do 23 de xufio, pola que se establece e regula unha rede de apoio & muller embarazada.

Lei 2/2014, do 14 de abril, pola igualdade de trato e a non discriminacion de lesbianas, gays,
transexuais, bisexuais e intersexuais en Galicia.

Decreto lexislativo 2/2015, do 12 de febreiro, polo que se aproba o Texto refundido das disposiciéns
legais da Comunidade Autonoma de Galicia en materia de igualdade.

Lei 2/2015, do 29 de abril, do emprego publico de Galicia.

Lei 12/2016, do 22 de xullo, pola que se modifica a Lei 11/2007, do 27 de xullo, galega para a
prevencion e o tratamento integral da violencia de xénero.

Pacto galego polo emprego, asinado en 2007.

Plan de fomento da corresponsabilidade.

VII Plan estratéxico de Galicia para a igualdade de oportunidades entre mulleres e homes 2017 — 2020.

AMBITO LOCAL

Lei reguladora de bases do réxime local 1985.

Lei 5/1997, do 22 de xullo, da Administracion local de Galicia.

Regulamento organico da Deputacion Provincial de Ourense.

Convenio colectivo para o persoal laboral fixo da Deputacion de Ourense.

Acordo regulador para o persoal funcionario da Deputacion Provincial de Ourense.

Relacion de postos de traballo 2017 da Deputacion Provincial de Ourense (aprobada definitivamente
polo Pleno do 31 de marzo de 2017).
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GLOSARIO DE TERMOS

Este apartado recolle por orde alfabética, as definiciéns dos principais conceptos relacionados coa igualdade de
oportunidades entre mulleres e homes no ambito laboral e os termos especificos que describen a relacion entre

xénero e emprego:

ACOSO POR RAZON DE
SEXO

Calquera comportamento non desexado relacionado co sexo dunha persoa, con
motivo do acceso ao traballo remunerado, & promocion no lugar de traballo, ao
emprego ou a formacién, que tefia como propdsito atentar contra a dignidade das
mulleres e crear unha contorna intimidatoria, hostil, degradante, humillante ou
ofensiva (LO 3/2007)

ACOSO PSICOLOXICO NO
TRABALLO (MOBBING)

Conxunto de accions, condutas ou comportamentos exercidos de maneira
sistematica e prolongada no tempo e destinados a danar a integridade
psicoloxica dunha ou mais persoas a través da utilizacion dunha correlacion de
forzas asimétricas, co fin de destruir a slUa reputacion, as slUas redes de
comunicacioén e perturbar o exercicio das suas funcions.

ACOSO SEXUAL

Calquera comportamento verbal, non verbal ou fisico non desexado de indole
sexual que tefla como obxectivo ou produza o efecto de atentar contra a
dignidade dunha muller ou de crearlle unha contorna intimidatoria, hostil,
degradante, humillante, ofensivo ou molesto (LO 3/2007)

AVALIACION DO
IMPACTO DE XENERO

Valoracién do efecto que unha proposta de actuacion ten sobre as mulleres e os
homes, para neutralizar os seus efectos discriminatorios e fomentar a igualdade
de oportunidades.

BARREIRAS INVISIBLES

Conxunto de actitudes, prexuizos, estereotipos, normas, valores,
comportamentos ou expectativas que asumen ou cos que se identifican
implicitamente as persoas en virtude dunha educacién e dunha socializacion
condicionadas pola sta pertenza a un sexo ou outro e que impiden ou dificultan o
seu desenvolvemento pleno e integral como persoas suxeito de dereitos e
liberdades, asi como a sUa capacitacion para integrarse nunha actividade
asociada ao outro sexo

CONCILIACION DA VIDA
PERSOAL, LABORAL E
PROFESIONAL

Supo6n propiciar as condiciéns para lograr un axeitado equilibrio entre as
responsabilidades persoais, familiares e laborais

CORRESPONSABILIDADE

Sistema de asuncion compartida de responsabilidades que implica a existencia
dun equilibrio na toma de decisiéns, na reparticion das responsabilidades e na
distribuciéon do tempo. E a Unica via posible para que toda persoa poida
desenvolverse plenamente tanto no eido persoal como no profesional, sen ter
gue renunciar a ningunha das duas esferas

DESIGUALDADE DE
XENERO

Conxunto de condicions e situacions diferenciais e de desigual valor entre
mulleres e homes debidas a diferenza de roles masculino - feminino que subsiste
a pesar de terse acadado a igualdade xuridica formal

DISCRIMINACION i
DIRECTA POR RAZON DE
SEXO

Discriminacion que se produce cando unha disposicion, un criterio ou unha
practica exclie explicitamente un traballador ou unha traballadora por razon de
Sexo.

Exemplo: a non contratacion de mulleres embarazadas ou mulleres que prevén
ter un fillo nun periodo curto de tempo.
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Discriminacién que se produce cando unha disposicion, un criterio ou unha
practica de caracter aparentemente imparcial exclie implicitamente unha
traballadora ou un traballador por razén de sexo.

Exemplo: a dificultade de promocion profesional das mulleres debido a
organizacion dos horarios de xornada de traballo que a mitdo son incompatibles
coas responsabilidades familiares asignadas socialmente as mulleres.

DISCRIMINACION
SALARIAL

Rotura do principio de igualdade entre as persoas en canto ao salario recibido
pola realizacion dun mesmo traballo. As causas principais da discriminacion
salarial cara as mulleres son a menor valoracion dos postos de traballo, a
clasificacion profesional discriminatoria en relacion co xénero e a configuracién
dos salarios e os complementos (Directiva 2006/54 / CE)

EMPODERAMENTO

Desenvolvemento das capacidades persoais para dirixir a propia vida e participar
na comunidade en todos os termos sociais, culturais e econémicos.

ENFOQUE DE XENERO

Vision que tefien os homes e vision que tefien as mulleres ante un mesmo feito, o
que determina unha interpretacion diferente entre uns e outras.

EQUIDADE DE XENERO

Distribucion xusta dos dereitos, beneficios, obrigaciéns, oportunidades e recursos
entre as persoas para partir do recofiecemento e o respecto da diferenza entre
mulleres e homes na sociedade.

ESTEREOTIPO DE
XENERO

Conxunto de clixés, concepcions, opinions ou imaxes, xeralmente simplistas, que
uniforman 4s persoas e adxudican caracteristicas, capacidades e
comportamentos determinados e diferenciados as mulleres e aos homes.
Exemplo: dise que os homes son valentes, decididos, desafiantes, dindmicos,
racionais, francos, etcétera e que as mulleres son submisas, sensibles, pasivas,
tenras, pacientes, bondadosas, etcétera.

IGUALDADE DE XENERO

Principio segundo o cal todos os seres humanos son libres de desenvolver as
stias habilidades persoais e de tomar decisiéns sen limitacions por razéns de
xénero, e os diferentes comportamentos, aspiracions e necesidades de mulleres
e homes son igualmente considerados, valorados e favorecidos.

IGUALDADE DE
OPORTUNIDADES DE
MULLERES E HOMES

Condicion de igualdade de mulleres e homes no ambito laboral, social, cultural,
econdmico e politico, sen que actitudes e estereotipos sexistas limiten as suas
posibilidades.

INDICADOR / MEDIDOR
DE XENERO

Medida, numero, feito, opinion ou percepcion que mostra a situacién especifica
das mulleres e dos homes, asi como os cambios que se producen nos dous
grupos a través do tempo.

O indicador de xénero € unha representacion dun fenédmeno determinado que
mostra total ou parcialmente unha realidade e que ten a funcion de facer visibles
0s cambios sociais en termos de relacions de xénero ao longo do tempo.

LEAKING PIPE

Abandono gradual e voluntario da carreira profesional, que maioritariamente
sofren as mulleres, debido a dificultade de conciliar a vida persoal e laboral, e das
esixencias asociadas aos postos de traballo con responsabilidade.

MAINSTREAMING DE
XENERO OU
TRANSVERSALIDADE DE
XENERO

Estratexia a longo prazo que incorpora sistematicamente a perspectiva de xénero
e a igualdade de oportunidades de mulleres e homes en todas as politicas,
practicas e actuacions das organizacions.

PARIDADE OU
REPRESENTACION
EQUILIBRADA

Presenza equilibrada de mulleres e homes nos diferentes @mbitos da sociedade,
sen que haxa ningun privilexio ou discriminacion. Este equilibrio consiste no feito
de que ningun dos dous sexos sexa representado por méis do 60% nin menos do
40% (LO 3/2007)
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Conxunto ordenado de medidas adoptadas despois da realizacion dun
diagnostico, que tenden a lograr a igualdade de trato e de oportunidades entre
mulleres e homes na empresa e evitar, deste xeito, calquera discriminacion por
razon de sexo.

PERSPECTIVA DE
XENERO

Toma en consideracién das diferenzas socioculturais entre as mulleres e os
homes nunha actividade ou ambito para a analise, a planificacion, o desefio e a
execucion de politicas, que tefien en conta a forma en que lles afectan as
mulleres as diversas actuacions, situacions e necesidades. A perspectiva de
xénero permitelles visualizar as mulleres e aos homes na sGa dimension
bioloxica, social e cultural, e atopar lilas de accion para a solucién de
desigualdades.

PROTOCOLO PARA A
ERRADICACION DO
ACOSO SEXUAL POR
RAZON DE SEXO E/OU
ORIENTACION SEXUAL

Documento que reline as actuaciéns e procedementos que se van realizar para
previr, detectar e resolver as situacions de acoso sexual, por razén de sexo ou
orientacion sexual, &s organizacions.

SEGREGACION
HORIZONTAL DO
EMPREGO

Distribucion non uniforme de homes e mulleres nun sector de actividade
determinado. Xeralmente, a segregacion horizontal do emprego fai que as
mulleres se concentren en postos de traballo que se caracterizan por unha
remuneracion e un valor social inferior, que son en boa medida unha
prolongacion das actividades que desenvolven no ambito doméstico.

SEGREGACION VERTICAL
DO EMPREGO

Distribucion non uniforme de homes e mulleres nas categorias profesionais,
baseada nun infrarrepresentacion de mulleres en ambitos de responsabilidade e
de toma de decision.

SEXISMO NA LINGUAXE

Uso da linguaxe que tende a desvalorizar, excluir ou en invisibilizar as mulleres
na lingua.

SINDROME DE
ESGOTAMENTO
PROFESIONAL
(BURNOUT)

Sensacion de cansazo emocional, despersonalizacion, baixa realizaciéon persoal
e negatividade cara ao propio rol profesional que sofre un traballador ou
traballadora e que se da especialmente en persoas que realizan traballos
rutineiros, asistenciais ou que traballan baixo unha forte presion psicoldxica.

TEITO DE CRISTAL

Barreira invisible que dificulta o acceso das mulleres ao poder, 0s niveis de
decision e o0s niveis mais altos de responsabilidade dunha empresa ou
organizacion debido aos prexuizos para coas slas capacidades profesionais.

TRABALLO PRODUTIVO

Conxunto de actividades remuneradas que lle producen bens e servizos &
economia mercantil e formal, pero tamén a economia mergullada e informal.

TRABALLO
REPRODUTIVO

Conxunto de actividades non remuneradas relacionadas co traballo doméstico e
coa atencion e o coidado dos membros da familia. O traballo reprodutivo
asignduselles tradicionalmente as mulleres.
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