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A. INTRODUCCION

El | Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres de Empresa Municipal De Infraestructuras Y
Servicios De Albacete S.A. (2020-2024) es fundamental para poder introducir, de forma
efectiva, el principio de igualdad de género en todas las politicas que, en diversos niveles,
viene desarrollando esta entidad.

Un Plan de Igualdad de Oportunidades es un documento que recoge un conjunto de medidas
destinadas a fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de las
entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, asociaciones, etc.). En este plan se
disefan las actuaciones que se van a implantar en favor de la igualdad de oportunidades, en
base a un diagnéstico de situacién previamente realizado y a un compromiso mostrado por la
direccion de la entidad.

Este diagnostico de situacion se ha desarrollado analizando las siguientes materias:

a) Proceso de seleccion y contratacion.

b) Clasificacion profesional.

c¢) Formacion.

d) Promaocion profesional.

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

h) Retribuciones.

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

La Direccion de la organizacion, junto con la comision de igualdad negocian el presente Plan
desde el convencimiento de que la no discriminacion, la igualdad de oportunidades y la
conciliaciéon de la vida familiar, laboral y personal permiten valorar y mejorar las
potencialidades y eficiencias de toda la plantilla a la vez que mejorar su calidad de vida en
general, que repercute directamente en un incremento de la productividad en la organizacion.

Se pretende que el Plan de Igualdad sea un proceso de mejora continua, que contribuya a
mantener vivo el procedimiento de conseguir que la entidad no se estanque en su objetivo
final de alcanzar la igualdad real entre mujeres y hombres, revisando y mejorando con el
tiempo las actuaciones implantadas. Es necesario realizar una evaluacion continua para
comprobar las mejoras y cambios que aportan soluciones a situaciones desiguales y, por lo
tanto, injustas.

En definitiva, nos encontramos con una herramienta de trabajo consensuada por todas las
partes sociales de la organizacion con vocacion de continuidad que velara por la igualdad
entre mujeres y hombres en el seno de la entidad.
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B. CONTEXTO SOCIAL

A pesar de que en las ultimas décadas se ha incrementado notablemente la presencia de
mujeres en el mercado de trabajo, éstas siguen presentando mayores dificultades de
acceso al trabajo. Los procesos de seleccion pueden estar sesgados ya que generalmente
tendemos a asociar los perfiles de los puestos a un genero especifico. Por otra parte, es
importante sefialar que la maternidad puede jugar en contra de las mujeres en las entrevistas
de trabajo ya que se considera que éstas van a generar mayores gastos a la compafiia al
solicitar permisos para la conciliacion.

Por otra parte, culturalmente nos ensenan que hay carreras o estudios mas propicios para las
mujeres y otros para los hombres. De esta forma, las organizaciones laborales a menudo
encuentran barreras para poder equilibrar el nimero de mujeres y hombres en su plantilla,
incorporandolos en ciertos puestos de trabajo debido a la falta de formacion y/o experiencia
de uno u otro sexo en ciertas ramas de educacion.

Para tratar de equilibrar la plantilla, es necesario, por un lado, modificar y redisefar ciertos
aspectos de los procesos de seleccion pues, controlar los procesos de seleccion es una
herramienta util para corregir “malas practicas” realizadas, en su caso, y superar las barreras
que puedan encontrar en este caso mujeres, pero también hombres, para acceder a
determinados departamentos y garantizar de este modo, un acceso al empleo en igualdad de
condiciones.

Y, por otro lado, también es preciso focalizar y revisar las ofertas de trabajo que publica la
entidad, pues el seguimiento y analisis de estas es fundamental para poder garantizar la
igualdad real y efectiva, revisando concienzuda y exhaustivamente que dichas ofertas no
resultan discriminatorias.

Las dificultades de promocidn a las que se enfrentan las mujeres también son evidentes.
Por lo general todavia se considera que no son tan “competitivas” o que el liderazgo es “cosa
de hombres”. Hablamos de estereotipos que se creian superados, pero, si revisamos
estadisticas, en la mayoria de empresas y otras organizaciones, tanto publicas como privadas,
hay una infrarrepresentacion de las mujeres en puestos de toma de decision.

A esto se anaden los problemas de la conciliacion que todavia es entendida como "cosa de
mujeres”. Como comentabamos, las mujeres tienen mayores dificultades para el acceso al
empleo, pero también para mantenerlo o ascender. Generalmente, para poder formar parte
de un Consejo de Direccion u ocupar un puesto de mayor responsabilidad hay un techo de
cristal porque, entre otras, suele considerarse como factores a tener en cuenta en la
promocion la “disponibilidad” o mayor dedicacién al trabajo remunerado.

Ademas, es preciso formar y sensibilizar en cuestiones de género al personal directivo
de las organizaciones laborales, de forma que puedan integrar la igualdad en todas sus
politicas y estrategias de gestion; a directivos, mandos y responsables de recursos humanos,
para que puedan aplicar la perspectiva de genero en los procesos de reclutamiento, seleccion,
promocion, retribucion, etc. evitando caer en sesgos de género; tambien al personal
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responsable de los medios de comunicacion, para que puedan capacitarse en el uso de
imagenes y un lenguaje inclusivo y no sexista y, por supuesto, al personal que conforma la
plantilla de la entidad, para contribuir a erradicar los roles, estereotipos y micromachismos que
se dan en todos los ambitos, incluido el de las organizaciones laborales.

Por otra parte, en las condiciones de trabajo, a pesar de los evidentes avances y progresos
en materia de igualdad de género, se siguen produciendo situaciones de desventaja de las
mujeres respecto a los hombres, tal y como revelan las estadisticas, cuentan con mayor indice
de inestabilidad en el empleo, la mayor tasa de estacionalidad y parcialidad y lo que se
denomina “brecha salarial".

Hay que asegurar que las mujeres, cobran lo mismo por trabajos de igual valor. Hay una
brecha salarial en Espafia que proviene de la suma de la brecha que se produce en muchas
organizaciones. Estas desigualdades salariales son consecuencia de algunos factores que se
presentan con mayor frecuencia en mujeres que en hombres (entre otras, infravaloracion de
puestos feminizados, segregacion horizontal, segregacion vertical, complementos, etc.).

Las mujeres incursionan en el ambito laboral pero no renuncian a las responsabilidades
domesticas y de cuidados que tradicionalmente se le han asignado con motivo de su género.
No podemos olvidar que el hecho de que muchas mujeres dediquen su vida al cuidado del
hogar y familiares generan mayor riesgo de pobreza y exclusién. Esto provoca que o bien no
puedan trabajar, o bien tengan que hacerlo con jornadas parciales, lo que supone que no
cuenten con los mismas sustentos econémicos que los hombres.

Es preciso implantar medidas que fomenten la conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral en la entidad que permite compaginar vida-trabajo.

Por otra parte, las medidas de conciliacion deben aplicarse para ambos sexos, que ambos
entiendan que la responsabilidad de la familia es “compartida “.

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia contra las mujeres.
La violencia que las mujeres sufren en el ambito privado se puede extender también al ambito
publico y, mas concretamente al ambito laboral. Para prevenir estas situaciones, se hace
necesaria una mayor concienciacion y sensibilizacion por parte de trabajadores vy
trabajadoras. Es preciso erradicar este tipo de conductas en el trabajo y, por supuesto,
establecer cauces de actuacion por parte de la entidad para solucionar estos conflictos.

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
establece en su articulo 7 que "constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o
fisico, de naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra la
dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.” Y “constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcion del sexo de una persona, con el proposito o el efecto de atentar contra su dignidad y
de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo”.

Por otra parte, en su articulo 48 establece que “las empresas deberan promover condiciones
de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razon de sexo y arbitrar procedimientos
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especificos para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan
formular quienes hayan sido objeto del mismo”.

Ademas, el acoso, en cualquiera de sus tipologias, constituye un riesgo psicosocial que es
preciso prevenir, aplicando asi la perspectiva de género al Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales, y sobre todo teniendo en cuenta que es un riesgo al que se enfrentan en mayor
medida las mujeres.

No podemos olvidar que, ademas, las mujeres, en una mayoria de ocasiones se exponen a
la doble carga de trabajo remunerado y domeéstico, por lo que lo su estado de salud, tanto
fisica como mental, es peor que la de los hombres en la misma situacion. De la misma manera,
también destaca el hecho de que los hombres presentan una mayor incidencia de bajas
laborales y lesiones por accidente de trabajo y sufren en mayor medida los riesgos asociados
a largas jornadas de trabajo con lo que eso conlleva. Por ello, se hace fundamental introducir
la perspectiva de género de manera transversal y con caracter preventivo, mejorando la
deteccion y la identificacion de los distintos factores de riesgos laborales y enfermedades a
los que se pueden ver expuestos tanto hombres como mujeres.

C. MARCO LEGISLATIVO

La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
establece en su articulo 5 el principio de garantia de “igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres, aplicable en el ambito del empleo privado y en el del empleo
publico”, tanto en el acceso al empleo como en la formacién profesional, en la promocion
profesional, en las condiciones de trabajo, incluidas las retributivas y las de despido, y en la
afiliacion y participacion en las organizaciones sindicales y empresariales, o en cualquier
arganizacion cuyos miembros ejerzan una profesion concreta, incluidas las prestaciones
concedidas por las mismas.

Esta ley, en su articulo 45 establece la obligacion de todas las empresas de “respetar la
igualdad de trato y de oportunidades en el ambito laboral, y con esta finalidad, adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacidn laboral entre mujeres y hombres,
medidas que se deberan negociar, y en su caso acordar, con los representantes legales de
los trabajadores en la forma en que se determine en la legislacion laboral.

Ademas, de acuerdo a las modificaciones acontecidas con la aprobacion del Real Decreto-
ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y
de oportunidades entre mujeres y hombres en el emplec y la ocupacion, en el caso de
las empresas de cincuenta o mas trabajadores., las medidas de igualdad a que se refiere el
apartado anterior deberan dirigirse a la elaboracién y aplicacion de un plan de igualdad, con
el alcance y contenido establecidos en este capitulo, que debera ser asimismo objeto de
negociacion en la forma que se determine en la legislacion-laboral.

También han de aplicar un plan de igualdad las empresas cuando asi lo establezca su
convenio colectivo, en los términos previstos en el mismo o cuando la autoridad laboral
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hubiera acordado en un procedimiento sancionador la sustitucion de la sancion por la
elaboracion y aplicacién de un plan de igualdad.

Para el resto de empresas, la elaboracion e implantacion de planes de igualdad es voluntaria,
previa consulta a la representacién legal de los trabajadores y trabajadoras.

D.

PRINCIPIOS GENERALES

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:

Transversal. Integra el principio de igualdad en la organizacién de forma transversal.
Activo y preventivo. Se dirige tanto a alcanzar la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como a manteneria.

Colectivo e integrador. Dirigido al conjunto de la plantilla, mujeres y hombres, no sélo
a las primeras.

Negociado. Considera como uno de sus principios basicos la participacion a traveés
del dialogo y cooperacion de las partes: Direccién y conjunto de la plantilla.
Dinamico: Es progresivo y esta sometido a cambios constantes.
Sistematico-coherente. El objetivo final (la igualdad real) se consigue por el
cumplimiento de objetivos sistematicos.

Flexible. Se confecciona a medida, en funcion de las necesidades y posibilidades.
Temporal. Termina cuando se ha conseguido la igualdad real entre mujeres y
hombres.

FASES DEL PLAN

Los pasos que se han seguido para desarrollar el | Plan de Igualdad de Emisalba son los
siguientes:

Compromiso de la entidad Este compromiso ha sido adquirido y plasmado por
escrito por la Direccion. También se comunicé a toda la plantilla, a través de la
Representacion Legal de los Trabajadores, informandoles del proceso iniciado. Ver
Anexo |

Constitucion de la Comisién de lgualdad. De forma paralela al compromiso de la
entidad, se ha constituido un equipo de trabajo conformado de forma paritaria entre
Representantes de la Direccién y Representantes Legales de Trabajadores vy
Trabajadoras. Esta comision tiene la responsabilidad de impulsar acciones de
informacién y sensibilizacion de la plantilla. apoyo en la realizacion del diagnostico y
el plan de igualdad, asi como llevar a cabo su seguimiento y evaluacion. La comision
ha contado con el apoyo técnico de un/a consultor/a, agente de igualdad, durante todo
el proceso. Ver Anexo |l y Anexo |ll.
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Vi

VII.

Diagnostico de la organizacion en materia de igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. El diagnostico se ha realizado a partir del analisis de la
informacion cuantitativa y cualitativa recogida en materia de: acceso al empleo,
contratacion y condiciones de trabajo, promocién, retribuciones, conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral, salud laboral, politica de comunicacion y sensibilizacion en
igualdad. Tras el andlisis se ha elaborado un informe escrito que recoge las
conclusiones generales y las posibles areas de mejora.

Programa de Actuacion. Elaborado a partir de las conclusiones del diagnostico y de
las carencias detectadas en materia de igualdad de género. En él se establecen: los
objetivos a alcanzar para hacer efectiva la igualdad, las medidas y acciones positivas
necesarias para conseguir los objetivos senalados, un calendario de implantacion, las
personas 0 grupos responsables de su realizacion e indicadores y/o criterios de
seguimiento de las acciones.

Difusion del Plan de lgualdad. Para conseguir gue todas las personas de la entidad
se sientan implicadas se ha procedido a realizar una difusion del mismo, tanto interna
(dirigida a las personas con responsabilidad en la gestion de la organizacion y todas
las personas implicadas en la gestion de recursos humanos, asi como al resto de
personal) y externa (dando a conocer el plan de igualdad a |la sociedad en general).

Implantacién y Seguimiento del Plan de Igualdad. La implantacion consistira en la
ejecucion de cada una de las medidas que contiene este Plan. En esta fase de
ejecucion podran identificarse problemas que puedan aparecer y se aportaran
soluciones a ellos.

Evaluacion del Plan de Igualdad. Al final del periodo definido debera realizarse una
evaluacién que determinara la eficacia del plan, si la situacion de partida ha mejorado,
si se han cumplido los objetivos propuestos y si los resultados obtenidos han sido los
previstos.
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F. AGENTES IMPLICADOS

Direccion
Rosponsav o
RRHH de lgualdad
Organismos .
publicos Plantilla
Grupos de
interés

G. AMBITO DE APLICACION

Ambito territorial:

Este Plan de Igualdad es de aplicacion en todo el territorio espafol. Igualmente sera de
aplicacion a todos aquellos centros de trabajo que Emisalba pueda abrir, comprar o gestionar
durante la vigencia del presente Plan en el ambito territorial anteriormente sefalado.

Ambito personal:

Este Plan de Igualdad se aplica a la totalidad de la plantilla, incluido el personal de alta
direccion, e independientemente de la relacion contractual y de las circunstancias
profesionales y personales de las trabajadoras y los trabajadores de la empresa.

Ambito temporal:

Para alcanzar los objetivos de este plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
un plazo de vigencia de cuatro anos, a contar desde su firma. Acabado dicho plazo, si los
objetivos no se hubieran conseguido o las medidas no se hubieran ejecutado en su totalidad.
se mantendra vigente hasta que no se renueve o acuerde otro.
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H. TEMPORALIDAD

Se considera necesario plantear una temporalidad del | Plan de Igualdad de Oportunidades
de Emisalba para cuatro anos (2020 - 2024), a partir del dia siguiente a su firma, en los cuales
se pretende ejecutar las actuaciones que en €l se contemplan, periodo adecuado para poder
evaluar un plan de trabajo que cuenta con 8 areas de intervencion, 23 objetivos y 35 medidas.

Durante el tiempo de vigencia del Plan de Igualdad de oportunidades se iran realizando las
acciones programadas, siendo prorrogados hasta la aprobacion el siguiente Plan, en su caso.
Se establecera un seguimiento semestral y/o anual, ademas de una evaluacion final a los 4
afnos de implantacién.

I. RESUMEN DEL DIAGNOSTICO DE SITUACION

El total de plantilla de la entidad es de 8 mujeres (26%) y 23 hombres (74%), es decir, 31
personas en total.

De este analisis podemos exiraer que la plantilla cuenta con una plantilla con una
infrarrepresentacion femenina, propia del sector masculinizado al que pertenece.

Vemos que existe segregacion horizontal con la mayoria de puestos, ya que, como se puede
cbservar, practicamente todas son masculinizadas y un puesto feminizado.

Con respecto a la distribucion de la plantilla segtin puesto, la mayoria, tanto de hombres (65%)
como de mujeres (63%), pertenece al puesto de “Oficiales de 3% y Especialistas”.

Con respecto a los resultados de |la encuesta, vemos que un 46% del total de los hombres
encuestados y un 25% de las mujeres encuestadas piensa que hombres y mujeres tienen las
mismas posibilidades de acceso a la empresa porque se tienen en cuenta las capacidades
profesionales con independencia del sexo y un 85% del total de los hombres encuestados y
un 75% de las mujeres encuestadas porque la seleccion se realiza con pruebas objetivas.

Podria decirse que en la entidad solo hay segregacion vertical a nivel de direccion, ya que
este puesto solo se encuentra ocupado por una persona, en este caso masculina.

Hay que destacar que el nivel intermedio se encuentra equilibrado en genero, habiendo un
porcentaje del 60%-40% entre hombres y mujeres respectivamente.

En Emisalba, en el ultimo afo, no ha promocionado ningun empleado/a.

En la encuesta, respecto a las posibilidades de promocion de mujeres y hombres, la mayoria
de la plantilla (100% de los encuestados y 75% de las encuestadas) piensa que ambos tienen
las mismas posibilidades de promocion porque se tienen en cuenta las capacidades
profesionales independientemente del sexo y/o porque se motiva a todos por igual para
acceder a la promocion.
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Analizando las politicas salariales que se llevan a cabo en la empresa podemos observar
que Emisalba no dispone de una politica salarial establecida, las retribuciones se realizan tal
y como establece siempre el convenio colectivo.

Podemos ver que hay una brecha salarial real de 23%, aunque si descartamos la posible
causa de gque estas diferencias salariales se deban a personas que no han trabajado un afio
completo, la brecha salarial seria de 26%. Ademas, eliminando como causa las jornadas
parciales o reducciones de jornada, tendriamos una brecha salarial de 12%.

Por otra parte, con respecto a los resultados de la encuesta realizada a la plantilla sobre esta
tematica:

Un 100% de los encuestados y un 88% de las encuestadas piensan que hombres y mujeres
cobran igual por trabajos de igual valor porque se tienen en cuenta las capacidades
profesionales independientemente del sexo.

Por el momento, no se ha impartido formacion especifica en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Para finalizar el analisis del area de formacion, en relacion a los resultados de la encuesta,
vemos que la mayoria de la plantilla piensa que hombres y mujeres tienen las mismas
posibilidades de acceso a la formacion porque se atienda a todas las peticiones y/o porque
hay interés porque todo el personal se forme.

También, un alto porcentaje indica que se realiza la formacién fuera de horario laboral. Tanto
en mujeres, como en hombres, hay un 75% vy 62% respectivamente, que no solicita cursos de
formacion.

En relacion a los tipos de contrato la plantilla tiene contrato a jornada completa, tanto para
mujeres (75%) como para hombres (91%), pero siendo mayoritariamente las mujeres las que
cuentan con jornadas reducidas.

A la pregunta de la encuesta sobre las dificultares para conciliar el trabajo, la familia y su vida
personal, en Zona Azul, un 36% de hombres, contesta que no tiene ningun problema, un 55%
de hombres y un 83% de mujeres que tiene "alguna“, un 9% de hombres y un 17% de mujeres,
tiene bastante o mucha dificultad a la hora de querer conciliar.

En Estacion Autobuses, un 50% de hombres y un 100% de mujeres, contesta que no tiene
ningtn problema, un 50% de hombres que tiene "alguna".

Se considera que se utiliza lenguaje inclusivo e imagenes no sexistas que transmiten los
valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

En relacion a los resultados de la encuesta:

La mayoria de la plantilla encuestada, un 77% de los hombres y un 63% de las mujeres,
piensa que en Emisalba no se utiliza publicidad o lenguaje sexista y que la imagen que
transmite la empresa, como el lenguaje empleado, es igualitario.

Por otra parte, no se dispone de Protocolo de prevencién y actuacion contra el acoso sexual

y acoso por razon de sexo.
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Por ultimo, en cuanto a los resultados de la encuesta:

La mayor parte de la plantilla encuestada, un 77% de hombres y un 25% de mujeres, piensan
que en la entidad no se dan actitudes o comentarios discriminatorios o machistas,
considerando que hay un clima igualitario en ese aspecto. En esta misma pregunta, un 50%
de mujeres indica que “no sé, algo se ha comentado” y un 13% en la opinién de que se ha
presenciado y/o se ha vivido.

Ademas, un 76% de la plantilla piensa que no se dan o se han dado casos de acoso moral,
sexual y/o por razén de sexo, valorando que el clima resulta igualitario.

J. PLAN DE ACCION

I. OBJETIVOS GENERALES

Integrar las perspectivas de genero transversalmente en |a cultura de la entidad.
Promover la igualdad en todas las areas de |a organizacion

Eliminar cualquier tipo de discriminacion, directa o indirecta en el acceso al emplea, la
contratacién, la formacion, la promocion profesional o las retribuciones.

Facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que
integran la plantilla, fomentando la corresponsabilidad.

Prevenir y actuar con eficiencia en los casos de acoso sexual y acoso por razon de
Sexo.

Velar por un uso inclusivo del lenguaje verbal y visual

2. AREAS DE ACTUACION

SELECCION PERSONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

Garantizar la igualdad de trato y oportunidades de mujeres y hombres en la
contratacion, realizando procesos de seleccion transparentes y objetivos, relacionados
exclusivamente con la valoracion de aptitudes y capacidades requeridas para el puesto
ofertado.

Aumentar el numero de mujeres en la entidad, especialmente en areas

masculinizadas.

www.concilia2, es
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Medida: Compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades en las

ofertas de empleo

Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso adquirido por parte de la entidad con la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Responsable de RRHH
Octubre 2020 - Septiembre 2024

% de ofertas de empleo publicitas con el compromiso
Inclusién compromiso (si/no)
Revision de las ofertas de empleo (si/no)

Humanos Materiales Econémicos

Personal encargado Medios informaticos, Costes de personal,

de reclutamiento material de oficina,  papeleria y
despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

Medida: Guia para el uso inclusivo y no sexista del lenguaje

Disenar y facilitar entre el personal de pre-seleccion y/o toda la plantilla, una guia para el
uso inclusivo y no sexista del lenguaje en las ofertas de trabajo y en la denominacion de

puestos

Responsables

Fecha

Indicadores

Responsable de RRHH
Octubre 2020 - Septiembre 2021

Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Diseno de una guia donde se establecen recomendaciones basicas
para el uso del lenguaje (si/no)

Enumerar dptos./puestos entre los que se ha difundido la guia
Utilizacion no sexista del lenguaje en los procesos de seleccion

€d
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Medios y recursos

Humanos

Personal del
Departamento de
Recursos Humanos y
Comision de Igualdad

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

emisalba

Economicos

Costes de personal,
papeleriay
suministros

Medida: Campanas para animar la presentacion de candidaturas femeninas en

las areas masculinizadas de la entidad

Realizar campanas para animar la presentacion de candidaturas femeninas, a través de la
web y redes sociales, plataformas de empleo, agencias de colocacion, etc., especialmente
en las areas masculinizadas.

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Responsable de comunicacién y marketing

Octubre 2020 - Septiembre 2024

Alcance

Aumento % contratacion del sexo subrepresentado

Humanos

Personal encargado
de reclutamiento

Materiales

Correo electronico,
medios informaticos,
material de oficina,
despachc o
instalaciones
habilitadas

&
. %
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Costes de personal,
papeleria y
suministros
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CONDICIONES DE TRABAJO

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

e Combatir la brecha salarial

e (Garantizar la igualdad de trato y oportunidades en la contratacion, fomentando el
equilibrio de mujeres y hombres en las distintas modalidades de contratacion

« Mejorar el clima laboral y favorecer la atraccion y retencion del talento

Medida: Registro salarial

Realizar un listado anual en el que se registren los valores medios de los salarios, los
complementos salariales y percepciones extra salariales (si las hubiera), de toda la plantilla,
desagregados por sexo y distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o
puestos de trabajo iguales o de igual valor. Este registro se actualizara anualmente y debe
ser accesible a toda la plantilla, a través de la RLT (en su caso). En caso de que la
diferencia sea mayor del 25% incluir una justificacion de que responde a motivos no
relacionados con el sexo de las personas trabajadoras. (De acuerdo al R.D. 6/2019, de 1
de marzo, de medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion)

Responsables Responsable de RRHH
Fecha Noviembre 2020 - Septiembre 2022
Indicadores % Brecha

Brecha supera el 25% (si/no)
Registro actualizado regularmente (si/no)
Registro realizado (si/no)

€I
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Medios y recursos

Humanos

Direccion y personal
del Departamento de
Recursos Humanos

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

emisalba

Economicos

Costes de personal,
papeleria y
suministros

Medida: Fomentar la transformacion de contratos temporales en indefinidos

Profundizar en las causas del mayor porcentaje de contratos temporales en mujeres y las
posibilidades de su cambio a contrato indefinido

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Responsable de RRHH

Octubre 2021 - Septiembre 2022

Estudio realizado (si/no)

% de mujeres que pasan a indefinido

Humanos

Direccion y personal
del Departamento de
Recursos Humanos

Materiales

Medios informaticos,

material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

€I
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Medida: Formacion sobre gestion del tiempo

Realizar cursos de gestion de equipos de trabajo y/u organizacion del tiempo de trabajo

Responsables Responsable de Formacion
Fecha Octubre 2022 - Septiembre 2023
Indicadores Impartido curso de formacién (si/no)

Satisfaccion percibida

Lugar y fecha de celebracion

Entidad y/o persona docente

N° personas formadas segun sexo, cargo y responsabilidad
Mejora en la organizacion (encuesta, entrevista...)

Medios y recursos Humanos Materiales Economicos

Direccion y personal ~ Medios informaticos, Coste curso(s)
del Departamento de = material de oficina,
Recursos Humanos despacho o

instalaciones

habilitadas

Medida: Descuento para actividades saludables (gimnasios, clases de yoga,
fisioterapia, psicologo, etc.)

Establecer un convenio con un determinado gimnasio, centro de yoga, centro de
fisioterapia, etc. para que los trabajadores/as tenga un determinado descuento a la hora de
inscribirse o por sesion.

Responsables Direccion
Fecha Abril 2022 - Septiembre 2023
Indicadores Convenio establecido (si/no)

N° de personas, por sexo, que se benefician de esta medida

2]
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Medios y recursos  Humanos Materiales Econdémicos

Direccion y personal
del Departamento de
Recursos Humanos

Medida: Seguro de vida, accidente o invalidez

Contratar un seguro vida, accidente o invalidez para la plantilla

Responsables Direccion

Fecha Octubre 2023 - Septiembre 2024

Indicadores Seguro contratado (si/no)

Medios y recursos  Humanos Materiales Econémicos

Direccion y personal
del Departamento de
Recursos Humanos

Medida: Seguro médico

Contratar un seguro médico para la plantilla

Responsables Direccion
Fecha Octubre 2023 - Septiembre 2024
Indicadores Seguro contratado (si/no)

www.concilial. es
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Medios y recursos  Humanos Materiales Econémicos
Direccion y personal

del Departamento de
Recursos Humanos

PROMOCION PROFESIONAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Garantizar que la informacion relativa a los procesos de promocion (plazas vacantes)
alcance a todo el personal, mujeres y hombres.

Medida: Comunicacion interna de vacantes

Realizar una comunicacion abierta y publica (dentro de la entidad) sobre la disponibilidad
de puestos, indicando capacidades o competencias objetivas para el desempefo de
puesto, plazos y forma de presentacién de candidaturas, asi como de resolucion.

Responsables Responsable de RRHH
Fecha Octubre 2020 - Septiembre 2024
Indicadores N¢ de mujeres y hombres que presentan candidatura

Vacantes publicadas y comunicadas (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdomicos
Personal del Correo electronico, Costes de personal,
Departamento de carteleria, tablones,  papeleria y
Recursos Humanos etc. suministros

€y

www.concilial.es




= . AT N ol b =
FLAIN L WA LLIAL)

 Empresa Municipal De Infraestructuras Y Servicios De Albacete S.A. emisalba

FORMACION

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Sensibilizar y formar en igualdad de oportunidades a la plantilla en general, para
garantizar la igualdad entre hombres y mujeres y la objetividad en todos los procesos.

¢« Garantizar y mantener la paridad de hombres y mujeres en todas las acciones
formativas

» Garantizar una formacion no sexista, alejada de estereotipos y prejuicios, que
favorezca la participacion de las mujeres, especialmente en aquellos tipos de
formacion que permiten acceder a las categorias profesionales en las que se
encuentran sub-representadas.

Medida: Charla formativa en género al Comité de Igualdad

Realizar una charla basica de formacion especifica en materia de igualdad y género dirigida
a la Comision de Igualdad y/o RLT

Responsables Responsable de Formacion
Fecha Octubre 2020 - Diciembre 2020
Indicadores Entidad y/o persona docente

Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta,
entrevista...)

N° personas asistentes segtin sexo, cargo y responsabilidad
Satisfaccion percibida

A
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Medios y recursos

Humanos Materiales Econémicos
Personal del Material didacticoy  Coste curso(s)
Departamento de fungible, sala de

Formacion, Recursos  formacion,
Humanos y Comisién  proyector, docente,
de lgualdad etc.

Medida: Jornada formativa y de sensibilizacion en igualdad a toda la plantilla

Realizar una charla/jornada en materia de igualdad y género dirigida a toda la plantilla

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Responsable de Formacion
Octubre 2021 - Septiembre 2022

Celebrada jornada de formacién en igualdad (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia de igualdad (encuesta,
entrevista...)

N° personas asistentes seglin sexo, cargo y responsabilidad
Ponentes o docentes

Satisfaccion percibida

Humanos Materiales Econémicos
Personal del Material didacticoy  Coste curso(s)
Departamento de fungible, sala de

Formacién, Recursos  formacion,
Humanos y Comision  proyector, docente,
de Igualdad etc.

€
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Medida: Promover la formacion tras la incorporacion al puesto por permisos
para cuidados de familiares

Promover el acceso a la formacion continua o de reciclaje de las personas que se
incorporan a su puesto tras un periodo de excedencia por cuidado de un menor o persona
dependiente

Responsables Responsable de Farmacion
Fecha Octubre 2020 - Septiembre 2024
Indicadores % de personas que se incorporan, tras permiso de

maternidad/paternidad, y reciben formacion o reciclaje
% de personas que se incorporan, tras un excedencia, y reciben

formacion
Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos
Personal del Medios informaticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

Medida: Garantizar una formacion no sexista

Garantizar una formacién no sexista revisando los contenidos a impartir (manuales,
contenidos, etc.) tanto en formacion in-company como online o a distancia.

Responsables Responsable de Formacién
Fecha Octubre 2020 - Septiembre 2024
Indicadores N° materiales revisados/editados

Resultados obtenidos

‘%ﬁ’ 20)
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Medios y recursos  Humanos Materiales
Personal del Medios informaticos,
Departamento de material de oficina,
Formacion y despacho o
Comision de Igualdad  instalaciones
habilitadas

emisalba

Econémicos

Costes de personal,
papeleria y
suministros

CONCILIACION DE LA VIDA
LABORAL, PERSONAL Y

OBUJETIVOS ESPECIFICOS:

= Facilitar y garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral de trabajadores y trabajadoras, informando de ellos y haciéndolos

accesibles a toda la plantilla

e Mejorar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de trabajadores y
trabajadoras, estableciendo medidas y fomentando el uso de las mismas tanto por

mujeres como por hombres para avanzar en corresponsabilidad

» Evitar cualquier tipo de desventaja profesional por el hecho de ser mujer y/o el ejercicio

de los derechos de conciliacion.

» Mejorar la conciliacion a traves de las sugerencias seleccionadas por la plantilla

Medida: Disenar y difundir un documento con los distintos permisos, derechos

y medidas de conciliacion existentes

por ley.

€I
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Disefiar y difundir mediante los canales habituales de comunicacion de la entidad un
documento que recopile los distintos permisos, derechos y medidas de conciliacion
existentes de acuerdo a la legislacion vigente, tanto en el estatuto de los trabajadores,
convenio colectivo y permisos que otorgue la entidad mejorando lo minimos establecidos
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Responsables Responsable de RRHH
Fecha Octubre 2020 - Febrero 2021
Indicadores Documento difundido entre toda la plantilla (si/no)

Documento realizado (si/no)

Medios y recursos  Humanos Materiales Economicos
Direccion, personal Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento de  material de oficina, papeleria y
Recursos Humanos y  despacho o suministros
Comision de Igualdad  instalaciones
habilitadas

Medida: Permiso para atender emergencias

Otorgar permiso para ausentarse del trabajo para atender emergencias debidamente

justificadas
Responsables Responsable de RRHH
Fecha Octubre 2020 - Febrero 2021
Indicadores % de mujeres y hombres que hacen uso del permiso
Medios y recursos Humanos Materiales Economicos

Direccion y personal Medios informaticos, Costes de personal,
del Departamento de  material de oficina, papeleria y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

www.concilial.es
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Medida: Registro de control de los diferentes permisos solicitados para la
conciliaciéon

Disponer de una base de datos que recoja los diferentes permisos, suspensiones de
contrato y despidos, reducciones de jornada, excedencias solicitadas y concedidas,
desagregada por sexo.

Responsables Responsable de RRHH
Fecha Octubre 2020 - Septiembre 2024
Indicadores Base de datos permisos (si/no)
Contenido de la base de datos (n° y tipo de permisos solicitados y
concedidos)
Medios y recursos Humanos Materiales Economicos
Personal del Medios informaticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria y
Recursos Humanos despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

Medida: Jornada intensiva

Implantar una jornada intensiva en la entidad

Responsables Responsable de RRHH

Fecha Octubre 2023 - Septiembre 2024

Indicadores Jornada intensiva implantada (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos

Direccién y personal
del Departamento de
Recursos Humanos

€y
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Medida: Permiso por maternidad/paternidad ampliados.

Ampliacion de permisos de maternidad/paternidad a lo estipulado por ley.

Responsables Direccion

Fecha Agosto 2023 - Enero 2024

Indicadores Medida adoptada (si/no)

Medios y recursos  Humanos Materiales Economicos

Direccion y personal
del Departamento de
Recursos Humanos

COMUNICACION, LENGUAJE E
IMAGEN NO SEXISTA

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

+ Garantizar que la informacién sobre el Plan de Igualdad sea accesible a toda la plantilla
y grupos de interés

e Asegurar que la comunicacion interna y externa promuevan una imagen igualitaria de
mujeres y hombres

e Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad

« Fomentar la comunicacion y sugerencias, en materia de igualdad, entre la plantilla y la
comision de igualdad

A
oo 2
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Medida: Campana para la difusion del Plan de Igualdad

Realizar una campana especifica de difusion del Plan de Igualdad, interna (publicacion en
la intranet o tablon y presentacion a toda la plantilla en reunion informativa) y externa (a
traveés de redes sociales, web, notas de prensa, etc.).

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Responsable de RRHH

Octubre 2020 - Febrero 2021

Plan de igualdad difundido interna y externamente (si/no)
Alcance
Canales de informacion utilizados

Humanos Materiales Economicos
Comision de Medios informaticos, Costes de personal,
Igualdad, personal del material de oficina, papeleria y
Departamento de despacho o suministros
Marketing y instalaciones

Departamento de habilitadas

Recursos Humanos

Medida: Plan de Comunicacion en materia de Igualdad.

Disefiar un Plan de Comunicacion para informar a la plantilla sobre las actuaciones puestas
en marcha por la entidad en materia de Igualdad.

Responsables

Fecha

Indicadores

Responsable de RRHH
Octubre 2020 - Febrero 2021

Alcance

Canales de informacion utilizados

Plan de comunicacion puesto en marcha (si/no)
Plan de comunicacion realizado (si/no)

€y
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Medios y recursos

Humanos

Comision de
Igualdad, personal del
Departamento de
Marketing y
Departamento de
Recursos Humanos

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

emisalba

Economicos

Costes de personal,
papeleria y
suministros

Medida: Lenguaje e imagenes de las comunicaciones internas

Revisar y corregir el lenguaje y las imagenes que se utilizan en las comunicaciones internas
(tablones, comunicados, manuales, circulares, correo interno, etc.) para asegurar su
neutralidad respecto al género.

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Responsable de RRHH

Febrero 2021 - Septiembre 2021

Revision del lenguaje (si/no)
Revision de las imagenes (si/no)
Enumerar fuentes revisadas

Humanos

Personal del
Departamento de
Recursos Humanos y
Comision de Igualdad

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

€3
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Economicos

Costes de personal,
papeleria y
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Medida: Campanas de comunicacion en dia conmemorativos

Realizar campanas de comunicacion en determinadas fechas sefialadas, por ejemplo, el 8
de marzo: Dia de la Mujer, 22 de noviembre: Dia contra la violencia de género, Dia de la
igualdad salarial, etc.

Responsables Responsable de comunicacion y marketing
Fecha Octubre 2020 - Septiembre 2024
Indicadores Alcance

Canales de informacion utilizados

Medios y recursos Humanos Materiales Econdmicos
Comision de Correo electronico, Costes de personal,
lgualdad, personal del carteleria, tablones, papeleriay
Departamento de etc. suministros
Marketing

Medida: Resefia en la web en tematica de igualdad

Establecer una resena en la web destinada a reflejar los compromisas internos de la
corporacion en tematica de igualdad, conciliacion y corresponsabilidad.

Responsables Responsable de comunicacion y marketing
Fecha Octubre 2020 - Febrero 2021
Indicadores % de visitas

Reseda incorporada en la web (si/no)

&)
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Medios y recursos

Humanos

Comision de
Igualdad, personal del
Departamento de
Marketing

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

emisalba

Economicos

Costes de personal,
papeleria y
suministros

Medida: Canal de comunicacion entre la plantilla y la comision de igualdad

Crear un canal de comunicacién entre la plantilla y la comisién de igualdad, por ejemplo,
un buzoén de sugerencias o la creacion de un correo electronico (igualdad@........es) para
que se puedan aportar sugerencias y peticiones en materia de igualdad. Establecer la
metodologia en un protocolo para su uso y control.

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Responsable de RRHH

Octubre 2020 - Septiembre 2021

Buzon de sugerencias implantado (si/no)
Metodologia definida (si/no)

N¢ de sugerencias/opiniones atendidas y solucionadas
N° de sugerencias/opiniones recibidas al ario

Humanos

Comision de lgualdad
y Responsable de
Sistemas informaticos

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

€3
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Econémicos

Costes de personal,
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MORAL, SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO Y DE

7 SALUD LABORAL, PREVENCION DEL ACOSO
LA VIOLENCIA CONTRA LAS MUJERES

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

» Asegurar que los trabajadores y trabajadoras disfruten de un entorno de trabajo
respetuoso y libre de situaciones de acoso sexual y/o acoso por razon de sexo

 Promover un modelo de gestion y una cultura de intolerancia al abuso y al acoso de
cualquier tipo

* Impulsar la prevencion de riesgos laborales con perspectiva de género en sus politicas
y herramientas, con el fin de adaptarlas a las necesidades y caracteristicas fisicas,
biologicas, psiguicas y sociales de hombres y mujeres

e Garantizar los derechos laborales de las trabajadoras victimas de violencia de género
pertenecientes a la plantilla de la entidad

Medida: Formacion y/o sensibilizacion sobre la prevencion y actuacion contra
el acoso a la plantilla

Realizar un curso de formacion especifico sobre la sensibilizacion en materia de prevencion
y actuacion contra el acoso sexual, moral, por razon de sexo, identidad y orientaciéon sexual,
a toda la plantilla

Responsables Responsable de Formacion
Fecha Febrero 2021 - Febrero 2022
Indicadores Formacion impartida (si/no)

Lugar y fecha de celebracion

Mejora del conocimiento en materia de acoso (encuesta,
entrevista...)

N° personas asistentes seglin sexo, cargo y responsabilidad
Satisfaccion percibida

&
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Medios y recursos

Humanos

Direccion y personal
del Departamento de
Recursos Humanos y
Formacion

Materiales

Material didactico y
fungible, sala de
formacion,
proyector, docente,
etc.

emisalba

Economicos

Coste curso(s)

Medida: Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, sexual, por
razon de sexo, identidad y orientacion sexual

Elaborar y difundir un protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso moral, sexual,
por razon de sexo, identidad y orientacion sexual.

Responsables
Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Responsable de RRHH y PRL

Octubre 2020 - Diciembre 2020

Alcance

N° Denuncias/quejas/sugerencias recibidas
Protocolo difundido (si/no)
Protocolo realizado (si/no)

Resolucién de conflictos/casos de acoso (si/no)

Humanos

Direccion, personal

del Departamento de
Recursos Humanos y

PRL.

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

www.concilial.es

Econdémicos

Costes de personal,
papeleria y
suministros
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Medida: Folletos/carteles/tripticos sobre acoso

Disenar y difundir entre la plantilla folletos/carteles/tripticos, que contengan informacion
sobre el acoso y sus riesgos

Responsables Responsable de RRHH y PRL
Fecha Octubre 2020 - Septiembre 2021
Indicadores Alcance

Cambios percibidos en el ambiente de trabajo
Folletos. carteles o tripticos realizados y difundidos (si/no)

Medios y recursos Humanos Materiales Econémicos
Personal del Correo electronico, Costes de personal,
Departamento de carteleria, tablones, papeleria y
Recursos Humanosy  etc. suministros
PRL.

Medida: Aplicar la perspectiva de género a la evaluacion de riesgos

Se consideraran las diferencias biolégicas de mujeres y hombres, asi como los riesgos
psicosociales, en la evaluacion de riesgos laborales, aplicando asi la perspectiva de
genero.

Responsables Responsable de RRHH y PRL
Fecha Septiembre 2021 - Septiembre 2022
Indicadores Riesgos percibidos

&)
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Medios y recursos  Humanos Materiales Econdémicos
Personal del Medios informaticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria 'y
Recursos Humanos y  despacho o suministros
PRL. instalaciones
habilitadas

Medida: Realizar un estudio de riesgos psicosociales

Realizar un estudio de riesgos psicosociales (dobles y triples jornadas, acoso sexual y por
razon de sexo, violencia de género, estres, etc.)

Responsables Responsable de RRHH y PRL

Fecha Septiembre 2021 - Septiembre 2022

Indicadores Estudio de riesgos psicosociales realizado (si/no)

Medios y recursos  Humanos Materiales Econdémicos
Personal del Medios informaticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria y
Recursos Humanos y  despacho o suministros
PRL. instalaciones

habilitadas

Medida: Formacion en materia de violencia contra las mujeres

Formacion en materia de acoso a las personas responsables de recursos humanos de la
entidad, RLT, Comision de Igualdad y responsables del protocolo de acoso

Responsables Responsable de Formacion

www.concilial es
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Fecha Octubre 2022 - Septiembre 2023

Indicadores Curso impartido (si/no)
Lugar y fecha de celebracion
Mejora del conocimiento en materia de violencia y acoso (encuesta,
entrevista...)
N° personas asistentes segtin sexo, cargo y responsabilidad

Satisfaccion percibida
Medios y recursos Humanos Materiales Econdémicos
Direccion y personal Material didacticoy =~ Coste curso(s)

del Departamento de  fungible, sala de

Recursos Humanosy  formacion,

Formacion proyector, docente,
etc.

Medida: Modulos transversales sobre violencia contra las mujeres

Introducir médulos transversales sobre acoso y sus tipologias en los contenidos de las
acciones formativas desarrolladas para la Prevencion de Riesgos Laborales.

Responsables Responsable de RRHH y PRL
Fecha Octubre 2020 - Septiembre 2024
Indicadores Satisfaccion percibida

Mejora del conocimiento en materia de violencia y acoso (encuesta,
entrevista...)

Lugar y fecha de celebracién

N° personas asistentes segun sexo, cargo y responsabilidad

€d

www.concilial.es




Empresa Municipal De Infraestructuras Y Servicios De Albacete S.A. emisalba

Medios y recursos  Humanos Materiales Econémicos
Personal del Material didactico y
Departamento de fungible, sala de
Recursos Humanos, formacion,
Formacién y PRL. proyector, docente,
etc.

RESPONSABILIDAD SOCIAL
EMPRESARIAL

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

« Desarrollar una gestién empresarial acorde a principios éticos y responsables
» Promover la igualdad entre hombres y mujeres en todos los grupos de interés

Medida: Cédigo de conducta

Crear y difundir un codigo de conducta donde se establezcan practicas y comportamientos
especificos que deben ser alentados o prohibidos en la entidad. Favorecer una cultura de
honestidad, integridad y responsabilidad, y del mismo modo promover un comportamiento
ético, de respeto mutuo, de diversidad e inclusion, sin distincion por sexo, raza, etnia o
discapacidad.

Responsables Responsable de RSC
Fecha Octubre 2022 - Septiembre 2023
Indicadores Codigo de conducta difundido (si/no)

Codigo de conducta elaborado (si/no)

€9
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Medios y recursos

Humanos

Personal del
Departamento de
RSC

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

emisalba

Econémicos

Costes de personal,
papeleria y
suministros

Medida: Participacién en jornadas sobre igualdad en el empleo

Participacion como entidad que promueve la igualdad en conferencias, jornadas o
intercambio de experiencias en materia de igualdad.

Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

Responsable de RSC

Octubre 2020 - Septiembre 2024

Alcance

Humanos

Personal del
Departamento de
RSC

Materiales

Medios informaticos,
material de oficina,
despacho o
instalaciones
habilitadas

Econémicos

Costes de personal,
papeleria y
suministros

Medida: Priorizar la contratacion de proveedores que implementan politicas de

igualdad

Priorizar la eleccion de empresas proveedoras de servicios o productos que dispongan de
un Plan de Igualdad, o realicen acciones positivas en esta materia

€I
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Responsables

Fecha

Indicadores

Medios y recursos

VAL
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Responsable de compras

Octubre 2020 - Septiembre 2024

% empresas proveedoras con plan de igualdad

Humanos Materiales Economicos
Direccion y Medios informaticos, Costes de personal,
Departamento de material de oficina, papeleria y
Compras despacho o suministros
instalaciones
habilitadas

€9
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L. SISTEMA DE SEGUIMIENTO

I. SEGUIMIENTO

1. DEFINICION

El seguimiento es el proceso que comprende la recoleccion y el analisis continuado de
informacion en materia de igualdad y conciliacion desarrollados en una corporacion, para:
verificar lo que se ha realizado en este campo; asegurar el cumplimiento efectivo de las
acciones y de los objetivos que se han propuesto (en este caso en el | Plan de Igualdad); y
detectar posibles problemas, y en tal caso, proceder a los reajustes oportunos que se adecuen
en mayor grado a necesidades detectadas de la plantilla y a los recursos que pueda emplear
la entidad.

2. FORMA, TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

El seguimiento debe quedar recogido documentalmente, mediante informe expreso, debe ser
llevado a cabo por la comisién de igualdad y se realizara de afio en ano, durante la vigencia
fijada para cada Plan de Igualdad. Por ello, si un Plan de Igualdad, tiene una vigencia de
cuatro afos, se deberan realizar cuatro informes de seguimiento.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comision de Igualdad, pudiera solicitar la subcontratacion
externa, que le pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracion de este proceso.

3. OBJETIVOS

Los objetivos que se pretenderan alcanzar con cada seguimiento del Plan de Igualdad, son:

* Analizar el proceso de implementacion, identificar recursos, metodologias y
procedimientos puestos en marcha para el desarrollo del Plan.

e Comprobar los resultados inmediatos del Plan de Igualdad para conocer el grado
de consecucién de los objetivos definidos y la realizacion de las acciones previstas
segun lo programado.

= Adaptar o reajustar el Plan para responder a nuevas necesidades o dar una mejor
respuesta a las ya identificadas.

* Proporcionar informacion y conclusiones para dar cumplimiento a la evaluacion
final del Plan de Igualdad.

4 "
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4. METOLOGIA DE SEGUIMIENTO:

A continuacion, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio
y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran establecerse otras
versiones.

1° Recogida y analisis de la informacion. Revision de los documentos generados a raiz
de la implantacion de las medidas (participacion en las actividades propuestas, actas
de negociacion, guias, informes, folletos, resultados de encuestas, memorias, etc.) asi
como el cumplimiento de los indicadores de seguimiento previstos y actualizados para
cada accion.

2° Informe de seguimiento. Este informe resumira y sintetizara toda la informacién
acerca de la ejecucion de las acciones, una por una, que se ha recopilado en la anterior
fase, resumiéndola en una ficha estandar por accién.

Cada ficha incluira, tanto los datos relativos a la implantacion como al seguimiento de
cada accion.

3° Difusién y comunicacién. Una vez validado y aprobado el Informe de Seguimiento
(en cada caso) por la Comision de Igualdad y la Direccion de la entidad, se difunde al
resto de personal por los canales establecidos en el Plan de Comunicacion corporativo.

2. EVALUACION FINAL

1. DEFINICION

La evaluacion final, como su propio nombre indica, es la fase final que da cierre al Plan de
Igualdad, (en este caso, daria cierre al | Plan de Igualdad). Permite conocer los resultados
globales que se han obtenido con la implantacion del Plan de Igualdad, asi como detectar
aquellos aspectos en los que es necesario incidir en el futuro mediante la elaboracién de un
Plan de mejora que incorpore nuevas propuestas de intervencion.

La evaluacion final, analiza y/o engloba tres perspectivas:
- Evaluacion de resultados
- Evaluacion de procesos

- Evaluacién de impacto

2. FORMA, TEMPORALIZACION Y PERSONAS ENCARGADAS

La evaluacion final debe quedar recogida documentalmente, mediante informe expreso, debe
ser llevado a cabo por la comision de igualdad y se realizara, tal y como ya se adelanté, con
la finalizacion de la vigencia del Plan de Igualdad. Por ejemplo, si un Plan de Igualdad, tiene

€I
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una vigencia de cuatro afios, de diciembre de 2018 a diciembre de 2022, se deberan realizar
en diciembre de 2022.

Todo ello, sin perjuicio de que la Comision de Igualdad, pudiera solicitar la subcontratacion
externa, que le pudiera prestar asistencia y apoyo en la elaboracién de este proceso.

3. OBJETIVOS

Con la evaluacion final se valora la idoneidad, eficacia y efectividad de las acciones llevadas
a cabo en la corporacion.

LLa evaluacion del plan tiene varias finalidades:

e« Conocer el grado de cumplimiento del Plan de Igualdad.

¢ Analizar el desarrollo del proceso del Plan de Igualdad.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
durante el proceso de desarrollo del Plan.

« Reflexionar sobre |la necesidad de continuar con el desarrollo de las acciones (si se
constata que se requiere mas tiempo para corregir las desigualdades).

e l|dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido.

¢ Obtener conclusiones sobre las mejorias obtenidas a nivel interno y externo.

4. METODOLOGIA

A continuacién, se proporciona una alternativa de metodologia a llevar a cabo para el disefio
y ejecucion de los informes de seguimiento, sin perjuicio, de que pudieran establecerse otras
versiones.

1° Recogida y analisis de informacion. Se deberan revisar los documentos generados a
raiz de la implantacion de las medidas previstas en el Plan de Igualdad (bases de datos,
indicadores de control, estudios realizados y consecuente analisis de conclusiones obtenidas,
listados de asistencia a cursos, participacion en actividades obtenida, guias, informes,
memorias y folletos realizados, resultados de encuestas, etc.), los resultados que han
expulsado los indicadores de seguimiento fijados para cada accion en el mismo Plan, asi
como los resultados obtenidos de los tres informes de seguimiento realizados.

También, se debera revisar el diagndstico de la situacion inicial, permitiendo establecer |a
comparativa de la situacion de partida con la actual.

Cabe mencionar, que sera de especial importancia, tener en cuenta, con la finalidad de

completar en el mayor grado posible el analisis final, el feedback obtenido en entrevistas y
grupos de discusion y debate del equipo humano sobre durante todo proceso de implantacion

y seguimiento del Plan de Igualdad.
€9
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2° Informe de Evaluacion. Contempla los resultados de analisis, mediante tablas que
sintetizan la informacién comentada en el apartado anterior, a través de un analisis intensivo
de procesos, resultados e impacto.

3° Plan de mejora. Permite:

« Detectar las necesidades y causas que las generan.

« Definir las acciones de mejora a aplicar.

¢ Establecer prioridades de accion y su calendarizacion.

e Definir el sistema de seguimiento y control de las mismas.

+ Estudiar la necesidad de disefiar y ejecutar un Il Plan de Igualdad

4° Difusion y comunicacion. Una vez validado el informe de evaluacion final por la Comisién
de Igualdad y la Direccion de la empresa sera difundido al resto de personal.

€I
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M. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN DE
IGUALDAD

Comision de igualdad

Enrique Espinosa Lopez Gerente

Vicente Martinez Martinez Encargado estacion de autobuses

Laura Toledo Martinez Factora estacion autobuses

Rafael Losa Gonzalez Delegado de los trabajadores. Controlador

Delegado de los trabajadores. Estacion de

José Javier Costa Sanchez altobLisas

Pilar Fernandez Lozoya Controladora

Reunidas todas las partes implicadas tanto la parte de la Direccién de la entidad como por
parte de la plantilla, aprueban el presente Plan de Igualdad, con fecha 23 de octubre de 2020.
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N. ANEXOS

Anexo |. Compromiso de la Direccion

Anexo Il. Acta de Constitucién de la Comision de Igualdad y Reglamento Interno

Anexo |ll. Actas de Reunion de la Comision de |lgualdad

Anexo |V. Glosario de Términos
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ANEXO |. COMPROMISO DE LA DIRECCION
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COMPROMISO DE LA DIRECCION EN MATERIA DE IGUALDAD
DE TRATO Y OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

En Empresa Municipal De Infraestructuras Y Servicios De Albacete S.A., somos
conscientes que nuestra gestion estratégica tiene que estar en consonancia con las
necesidades y demandas de la sociedad, por considerarnos una agente social de
referencia en cuyo ambito se establecen continuas relaciones laborales y personales.

Por este motivo, hemos asumido el compromiso para la elaboracién de un PLAN DE
IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES en la entidad,
siguiendo las directrices que marca la legislacion en la materia y por tanto con sujecion
absoluta a la integracion del principio de igualdad de trato y de oportunidades tal y como
se recoge en la Ley Organica 3/2007, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

Para ello, durante el afic 2020, esta previsto que se constituya una “Comisién de
lgualdad” que sera el equipo de trabajo interno encargado de la elaboracién del Plan vy,
por supuesto, de velar por su cumplimiento e implantacién. También elaboraremos un
diagndéstico de situacion previo en el que se analizaran datos cuantitativos y cualitativos
en relacién a los procesos de seleccion, acceso al empleo, promocién profesional,
farmacion, condiciones de trabajo. conciliacién de la vida personal, familiar y laboral,
comunicacion y lenguaje, etc.

Asimismo, desde la Direccion, junto con este equipo, compartiremos la ilusién e
intereses en favor a esta materia, comprometiéndonos a animar al resto de plantilla a
que formen parte activa en todo el proceso. Los medios y mecanismos para participar
se iran comunicando conforme se vayan estableciendo, ademas se iran notificando las
medidas que se vayan estipulando para lograr el avance o resultados conseguidos en
el transcurso del tiempo.

El grado de integracion corporativa del valor de la igualdad, marcara la direccion de
politicas de recursos humanos y la comunicacion interna y externa de la entidad durante
los préximos cuatro afos.

Afrontamos la implantacién del Plan de lgualdad como una modernizacion de nuestro
sistema de gestion, que producira sin lugar a dudas una estructura interna y unas
relaciones con |la sociedad en la que nuestras acciones estén libres de discriminaciones
por razén de sexo. contribuyendo al avance social encaminado a conseguir una igualdad
real y efectiva.

En Albacete, a 14 de abril de 2020 A

——="Fdo. Difeccién
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JUAN RAFAEL LOSA GONZALEZ

CONTROLADOR DELEGADC DE PERSONAL

27/04/2020 18:04
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ACTA DE CONSTITUCION Y REGLAMENTO DEL COMITE PERMANENTE DE IGUALDAD
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CONTROLADORA

28/04/2020 10:03

MARIA PILAR FERNANDEZ LOZOYA
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EL DIRECTOR GERENTE
ENRIQUE ESPINOSA LOPEZ
2B/04/2020 10:13

En el articulo 45 de la Ley Orgédnica 3/2007 para la Igualdad efectiva para las Mujeres y Hombres
se obliga a todas las empresas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el ambito
laboral y, con esta finalidad, a adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion
laboral entre hombres y mujeres, medidas que seran negociadas y, en su caso, acordadas con
las y los trabajadores.

El presente documento dota de los instrumentos basicos necesarios para que, en el seno de la
entidad Empresa Municipal De Infraestructuras Y Servicios De Albacete S.A., la representacion
de la empresa y la plantilla, identifiquen y corrijan las posibles situaciones de discriminacion o
desigualdad que pudieran existir en el ambito laboral o aquellas que de forma indirecta se
pudieran producir.

Estas medidas deberan dirigirse a la elaboracion y aplicacién del Plan de lgualdad para la
totalidad de la plantilla. Dicho plan fijara el conjunto de medidas a abordar, los objetivos a
alcanzar, las estrategias y practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento
de sistemas eficaces de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.

Empresa Municipal De Infraestructuras Y Servicios De Albacete S.A. considera |a igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres como un principio basico y estratégico de la gestion de
la empresa, entendiendo el Plan de lgualdad como una estrategia de optimizacién de sus
recursos humanos y concediendo a la igualdad de oportunidades un valor trascendental en la
politica de recursos humanos y situdndola en el mismo plano de importancia que el resto de las
politicas de la empresas y asignando los recursos humanos y materiales necesarios para poner
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LAURA TOLEDO MARTINEZ

FACTORA ESTACION DE AUTOBUSES

04/05/2020 12:08

en marcha las acciones que contenga el Plan.

1. Constitucion del Comité Permanente de lgualdad

Las partes acuerdan constituirse en Comité Permanente de lgualdad, como organo de
interpretacién y vigilancia del cumplimiento de lo previsto en la L.0.3/2007 para la Igualdad

Efectiva entre Mujeres y Hombres, asi como érgano mediador en los conflictos que pudieran
surgir durante la elaboracidn, aplicacién y/o seguimiento y evaluacién de las medidas acordadas
en el Plan de Igualdad.

2. Composicién:

El Comité Permanente de lgualdad estara compuesto de forma paritaria por personas
representantes de la empresa y representantes legales de los trabajadores vy las trabajadoras, o
en su defecto, las personas que hayan sido seleccionadas para representar a la plantilla
mediante el sistema de elecciones establecido, pudiendo asistir un asesor o asesora por cada
componente del Comité Permanente de Igualdad.

En el caso concreto de Empresa Municipal De Infraestructuras Y Servicios De Albacete S5.A., el
comité de igualdad, quedara constituido, por un lado, por tres (3) personas que representaran
legalmente a la empresa, y, por otro lado, tres (3) personas de plantilla, pertenecientes a la
representacion legal de la plantilla.
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Todas las personas que componen el Comité Permanente de Igualdad se comprometen
expresamente a proteger los datos de cardcter personal acorde con el Reglamento (UE)
2016/679 de Parlamento Europeo y del consejo de 27 de abril de 2016 y demas legislacion
aplicable.

El comité de pleno consentimiento queda constituido oficialmente por las siguientes personas:

En representacion de la entidad:

Nombre DNI Cargo
ENRIQUE ESPINOSA LOPEZ 47080377-K GERENTE
VICENTE MARTINEZ
MARTINEZ 05142451-L ENCARGADO ESTACION AUTOBUSES
LAURA TOLEDO MARTINEZ 47075540 - Z FACTORA ESTACION AUTOBUSES

En representacion de la plantilla:

Nombre DNI Cargo
DELEGADO DE LOS TRABAJADORES
RAFAEL LOSA GONZALEZ 07547764 -S CONTROLADOR

DELEGADO DE LOS TRABAJADORES

JOSE JAVIER COSTA SANCHEZ 05143973 -T ESTACION AUTOBUSES

PILAR FERNANDEZ LOZOYA 44381397 -E CONTROLADORA

3. Reuniones: El Comité Permanente de Igualdad se reunira
e De manera ordinaria con caracter quincenal hasta la aprobacion del Plan de lgualdad; y
tras el cierre, al menos una vez cada 3-6 meses, quedando autoconvocadas las partes

de una a otra reunion.

e De manera extraordinario, a peticion de cualquiera de las partes en el plazo de 10 dias
laborables.

De las reuniones celebradas con o sin acuerdo, se levantara acta donde se fijara la posicion de
las partes.

Los acuerdos del Comité Permanente de lgualdad para su validez, requeriran el voto favorable
de la mayoria de cada una de las dos representaciones.

4. Funciones:

e Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas como indirectas,
para velar por la aplicacion del principio de igualdad.

Pagina | 2

ACTA COMISION PLAN DE IGUALDAD - EMISALBA (AYUNTAMIENTO DE ALBACETE) - " S™as

bLTzgvel BKD.IL Mrhx

Cod.1739531 - 27/04/2020 GACEXSHIAVERDI+YS
R+vYeFBIO=

Deocumento firmado elecironicamente
Puede verificar su autenticidad en la direccién hitps://emisalba.sedipualba esicsv/ Cédigo seguro de verificacion: PDVK3IX-GKAABTEV Pag.2de 3




LOS FIRMANTES DE ESTE DOCUMENTO SE MUESTRAN EN LA PRIMERA PAGINA DEL MISMO

Empresa Municipal de Infraestructuras y Servicios de Albacete

emisalba

e [Establecer una metodologia y unas fases para la elaboracién del Plan de Igualdad
(compromiso, diagnostico, estructura, definicion de medidas, ejecucidn, seguimiento y
evaluacion)

e Analisis de los datos corporativos (2 afios) para efectuar el diagndstico previo de la
posicion de mujeres y hombres en la empresa, en las siguientes dreas de intervencion:

- lgualdad de trato y de oportunidades en:

i. Acceso al empleo
ii. Condiciones de trabajo
iii. Promocion profesional y formacion
iv. Ordenacion del tiempo de trabajo
v. Prevencidn y actuacion frente al acoso sexual y el acoso por razon de
sexo
vi. Uso no discriminatorio del lenguaje, la comunicacion y la publicidad.

A los efectos de elaborar un diagnostico adecuado sobre las posibles desigualdades o
discriminaciones, la empresa facilitara al Comité la informacion desagregada por sexo, que le
sera requerida y que se definira por el Comité.

Una vez realizado el diagndstico, empresa y representantes del personal acordaran las medidas
que se deban desarrollar para corregir las situaciones de discriminacién o desigualdad que se
hayan detectado, los plazos para llevarlas a cabo, las personas responsables de hacerlo, asi como
los indicadores y plazos para su evaluacion.

Una vez aprobado el Plan de lgualdad, el Comité Permanente efectuard la evaluacion,
seguimiento y control de la aplicacién de las medidas contempladas en dicho plan.

Toda medida y/o accion llevada a cabo negociadamente o resultado de su implantacion serd
comunicada a través de este drgano al resto de personal. Ademas, el comité se compromete a
comunicar y animar al resto de personal a informarse y a colaborar en todo el procedimiento
establecido con la finalidad de que |a igualdad se perciba como un valor transversal perseguido.

DISPOSICIONES TRANSITORIAS

Primera: Cualquier disposicion legal o reglamentaria, que afecte al contenido del presente
acuerdo, serd adaptada al mismo por el Comité Permanente de lgualdad.

Las modificaciones o reformas que pudieran plantearse en el presente reglamento deberan
realizarse de acuerdo con la mayoria absoluta de todos los miembros del Comité.

En Albacete, a 23 de abril de 2020
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ANEXO Il. ACTA DE CONSTITUCION DE LA
COMISION DE IGUALDAD Y REGLAMENTO INTERNO
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ANEXO lll. ACTAS DE REUNION DE LA COMISION
DE IGUALDAD
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EMPRESA MUNICIPAL DE INFRAESTRUCTURA

- Y SERVICIOS DE ALBACETE S.A.
emisalba CIF: A02013530
C/Federico Garcia Lorca, N2 5

Tel: 967 21 60 53

REUNION ORDINARIA: COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD
ASUNTO: Revisién del diagnostico

En Albacete, a fecha 9 de septiembre de 2020, en horario de 9:00 h a 12:00 horas, comienza
encontrandose reunidos la comisién de igualdad de la entidad EMPRESA MUNICIPAL DE
INFRAESTRUCTURA Y SERVICIOS DE ALBACETE S.A. conformado por:

En representacion de la entidad,

- Enrique Espinosa Lopez
- Vicente Martinez Martinez
- Laura Toledo Martinez

En representacion de la plantilla,
- Rafael Losa Gonzalez

- Jose Javier Costa Sanchez

- Pilar Fernandez Lozoya
Para tratar el siguiente Orden del dia:

1. Aprobacién de los resultados obtenidos en el diagnostico
2. Firma del diagnostico de situacion mediante la presente acta
3. Charla de sensibilizacion-informacion en materia de igualdad. 1 hora aprox.
Se proyectara una presentacion que contendra informacion sobre:
- Novedades legislativas en materia de igualdad en la empresa.
- Conceptos bésicos en materia de igualdad.
- Planes de Igualdad. Conceptos, fases, metodologia, implantacion.
- Seguimiento y evaluacién del Plan de lgualdad.

4. Planificacion — Calendarizacion de la elaboracion del Plan de Igualdad.
Otros
6. Ruegosy preguntas

w

En Albacete, a 9 de septiembre de 2020




EMPRESA MUNICIPAL DE INFRAESTRUCTURA
Y SERVICIOS DE ALBACETE S.A.

emisalba CIF: A02013530

C/Federico Garcia Lorca, N 5
Tel: 967 21 60 53

REUNION ORDINARIA: COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD
ASUNTO: Aprobacidn del Plan de Igualdad

En Albacete, a fecha 16 de octubre de 2020, en horario de 10:00 h a 12:00 horas, comienza
encontrandose reunidos la comisiéon de igualdad de la entidad EMPRESA MUNICIPAL DE
INFRAESTRUCTURA Y SERVICIOS DE ALBACETE S.A. conformado por:

En representacion de la entidad,
- Enrigue Espinosa Lopez

- Vicente Martinez Martinez
- Laura Toledo Martinez

En representacion de la plantilla,
- Rafael Losa Gonzalez

- Joseé Javier Costa Sanchez

- Pilar Fernandez Lozoya
Para tratar el siguiente Orden del dia:
1. Aprobacion medidas Plan de Igualdad
2. Firma del Plan de Igualdad
3. Otros

4. Ruegos y preguntas

En Albacete, a 16 de octubre de 2020

Atentamente,

Fdo.: Comision dg igualdad




EMPRESA MUNICIPAL DE INFRAESTRUCTURA
Y SERVICIOS DE ALBACETE S.A.

emisalba CIF: A02013530

C/Federico Garcia Lorca, N2 5
Tel: 967 21 60 53

REUNION ORDINARIA: COMISION NEGOCIADORA DEL PLAN DE IGUALDAD
ASUNTO: Aprobacion del Plan de Igualdad

En Albacete, a fecha 23 de octubre de 2020, en horario de 10:00 h a 12:00 horas, comienza
encontrandose reunidos la comision de igualdad de la entidad EMPRESA MUNICIPAL DE
INFRAESTRUCTURA Y SERVICIOS DE ALBACETE S.A. conformado por:

En representacion de la entidad,

- Enrique Espinosa Lopez
- Vicente Martinez Martinez
- Laura Toledo Martinez

En representacion de la plantilla,
- Rafael Losa Gonzalez

- Jose Javier Costa Sanchez

- Pilar Fernandez Lozoya
Para tratar el siguiente Orden del dia:
1. Revision del documento final del Plan de Igualdad
2. Firmary aprobar el Plan de Igualdad definitivo para Emisalba S.A.
3. Otros

4. Ruegos y preguntas

En Albacete, a 23 de octubre de 2020

Atentamente,

Fdo.: Comisién de igualdad
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PLAN DE IGUALDAD

~ Empresa Municipal De Infraestructuras Y Servicios De Albacete S.A. emisalba

Existen un conjunto de conceptos basicos que es necesario conocer para facilitar la
comprension general de las actuaciones y medidas que se proponen y de lo que significa la
igualdad de oportunidades en si. Definimos los siguientes:

ACCIONES POSITIVAS:

Las acciones positivas son medidas compensatorias de caracter temporal destinadas a
eliminar las discriminaciones por razén de sexo y a promover y a aumentar la presencia y la
permanencia de las mujeres en la entidad, en todos los sectores, en todas las profesiones y
en todos los niveles de responsabilidad. (Comité para la Igualdad del Consejo de Europa).

La Ley de Igualdad define las acciones positivas de la siguiente manera:

“Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad, los
Poderes Publicos adoptaran medidas especificas a favor de las mujeres
para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho respecto de
los hombres. Tales medidas, seran aplicables en tanto subsistan dichas
situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas en relacion con el
objetivo perseguido en cada caso”.

ACOSO SEXUAL:

Comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que atenta
a la dignidad de mujeres y de hombres.

ACOSO POR RAZON DE SEXO:

Cualquier comportamiento realizado en funcion del sexo de una persona, con el propdsito o
el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo.

AGENTE PARA LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Son profesionales de caracter tecnico expertos/as en tematica de género e igualdad, y que
conocen las situaciones y circunstancias en materia de igualdad a todos los niveles, analistas
de sus causas y consecuencias o efectos y motores de la busqueda de posibles soluciones
aplicables en pro de la consecucién de la igualdad real entre mujeres y hombres,
convirtiéndose en elementos imprescindibles para supervisar y disefar estrategias de
igualdad de oportunidades, actuar como intermediarios entre las administraciones publicas,
colectivos de mujeres y los Agentes Sociales, asi como para la sensibilizacion vy el
asesoramiento en asuntos de toda indole referentes al colectivo femenino.

BARRERAS DE GENERO:

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la
capacitacion de la mujer para los procesos de toma de decisiones y para su plena participacion
en la sociedad.

BRECHAS DE GENERO:
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Empresa Municipal De Infraestructuras Y Servicios De Albacete S.A. emisalba

Diferentes posiciones de hombres y mujeres y la desigual distribucion de recursos, acceso y
poder en un contexto determinado.

CONCILIACION:

Supone la creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a hombres
y a mujeres la combinacion del trabajo, las responsabilidades familiares y la vida personal.

CORRESPONSABILIDAD:

Supone la distribucion equilibrada en el seno del hogar de las tareas y responsabilidades
domésticas, el cuidado de personas dependientes y los espacios de educacion y trabajo,
permitiendo a sus miembros el libre y pleno desarrollo de opciones e intereses, mejorando la
salud fisica y psiquica de las mujeres y contribuyendo a alcanzar una situacion de igualdad
real y efectiva de ambos sexos.

COEDUCACION:

Método de intervencion educativo que va mas alla de la educacion mixta y cuyas bases se
asientan en el reconocimiento de las potencialidades e individualidades de nifas y ninos,
independientemente de su sexo. La coeducacion es, por tanto, educar desde la igualdad de
valores, oportunidades y trato a las personas.

CUOTA DE PARTICIPACION:

Es una accidn positiva e implica el establecimiento de determinados porcentajes de presencia
de las mujeres con respecto a los hombres con el fin de paliar la escasa representacion de
las mismas en alguna actividad concreta.

DISCRIMINACION:

Situacién que trata a una persona de manera menos favorable a como se trata, se ha tratado
o se trataria a otra, en una situacion comparable, motivado por razon de su sexo, raza, etnia,
condicién sexual, ideologia, procedencia... Se denomina tambien discriminacion directa en
oposicion a la discriminacién indirecta gue se define a continuacion.

DISCRIMINACION INDIRECTA:

Situacién en la gue una disposicién, un criterio o una practica, aparentemente neutra, puede
implicar una desventaja particular para personas del otro sexo, a menos que esta disposicion,
este criterio o esta practica se justifiquen objetivamente con un objetivo legitimo y que los
medios para realizar este objetivo sean convenientes y necesarios.

DISCRIMINACION MULTIPLE:

Expresion utilizada para referirse a aquellas situaciones donde la suma de factores como
edad, género, orientacidn sexual y origen étnico, religién o discapacidad, dan lugar a mas de
una discriminacion.

DISCRIMINACION POR RAZON DE SEXO:

Toda distincion, exclusion o restriccién basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de los derechos
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humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica, social, cultural y
civil 0 en cualquier otra.

DISCRIMNACION POSITIVA:

Toda distincion, exclusion o restriccion basada en el sexo que tenga por objeto o por resultado
menoscabar o anular el reconocimiento, goce o ejercicio por las mujeres, de los derechos
humanos y las libertades fundamentales en las esferas politica, econémica, social, cultural y
civil o en cualquier otra.

DIVISION SEXUAL DEL TRABAJO:

Consiste en la diferenciacion que se hace sobre las actividades cuya realizacion se atribuye
a mujeres y a hombres, adjudicando diferentes espacios en funcion del sexo, carrespondiendo
fundamentalmente a las mujeres desarrollar su actividad en el ambito doméstico considerando
como reproductivo y a los hombres en el ambito plblico considerado como productivo.

DOBLE JORNADA LABORAL:

Termino que define la situacion de las mujeres que, teniendo un empleo remunerado, suman
y acumulan todas o gran parte de las tareas que implica el trabajo doméstico y de cuidados,
no compartido por sus parejas o familiares.

EMPODERAMIENTO:

Aumento de la participacion de las mujeres en los procesos de toma de decisiones y acceso
al poder. De acuerdo con la Plataforma de Accion de Pekin se relaciona el empoderamiento
con los siguientes ejes: los derechos humanos, la salud sexual y reproductiva y la educacion.
Estos ejes son considerados fundamentales para el avance de las mujeres en la sociedad y
a partir de ahi, se trata de potenciar la participacion de las mujeres en igualdad de condiciones
con los hombres en la vida economica y palitica y en la toma de decisiones a todos los niveles.

FEMINISMO:

Conjunto heterogéneo de ideologias y de movimientos politicos, culturales y econémicos que
tienen como objetivo la igualdad de derechos entre hombres y mujeres. Con este objetivo, el
movimiento feminista, ha creado un amplio conjunto de teorias sociales.

ESTEREOTIPO:
Imagen o idea aceptadas comunmente por un grupo o sociedad con caracter fijo e inmutable.
EVALUACION DEL IMPACTO EN FUNCION DEL GENERO:

Examen de las propuestas y actuaciones politicas, para analizar si afectan a las mujeres de
forma diferente que, a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos
discriminatorios y fomentar la igualdad entre hombres y mujeres.

GENERO:

Interpretacion cultural de la diferencia biolégica. Mediante esta construccion se adscriben
cultural y socialmente aptitudes, roles sociales y actitudes diferenciadas para hombres y
mujeres atribuidas en funcion de su sexo bioldgico.
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IGUALDAD DE GENERO:

Situacién en que todos los seres humanos son libres de desarrollar sus capacidades
personales y de tomar decisiones, sin las limitaciones impuestas por los roles tradicionales, y
en la que se tienen en cuenta, valoran y potencian por igual las distintas conductas,
aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres.

IGUALDAD DE HECHO O IGUALDAD REAL:

Equidad entre hombres y mujeres real y efectiva. La sola promulgacion de la igualdad legal
no basta para cambiar las costumbres y estructuras de la desigualdad y por tanto conseguir
la igualdad real. EI mecanismo de accidn positiva tiene como fin trabajar activamente y
contrarrestar las desigualdades de partida para que la igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres sea una realidad.

IGUALDAD DE OPORTUNIDADES:

Fundamentado en el principio de igualdad, se refiere a la necesidad de corregir las
desigualdades que existen entre hombres y mujeres en la sociedad. Constituye la garantia de
que mujeres y hombres puedan participar en diferentes esferas (economicas, politica,
participacién social, de toma de decisiones) y actividades (educacién, formacion, empleo)
sobre bases de igualdad.

MACHISMO:
Actitud, idea o tendencia discriminatoria que considera al hombre superior a la mujer.
INDICADORES DE GENERO:

Son los instrumentos de medicion gque nos sefialan determinados hechos o fenémenos
sociales con un enfoque sensible al sistema sexo-genero.

IGUALDAD DE TRATO:

La igualdad de trato presupone el derecho a las mismas condiciones sociales, de seguridad,
remuneraciones y condiciones de trabajo, tanto para hombres como para mujeres.

MICROMACHISMO:

Comportamiento o expresién "invisible" de violencia y dominacion, que con frecuencia algunos
varones realizan cotidianamente en el ambito de las relaciones de pareja.

MAINSTREAMING, TRANSVERSALIDAD, ENFOQUE INTEGRADO DE GENERO:

Es el proceso de valorar las implicaciones que tiene para los hombres y para las mujeres
cualquier accién que se planifique, ya se trate de legislacion, politicas o programas, en todas
las areas y en todos los niveles. Es una estrategia para conseguir que las preocupaciones y
experiencias de las mujeres, al igual que las de los hombres, sean parte integrante en la
elaboracioén, puesta en marcha, control y evaluacién de las politicas y de los programas en
todas las esferas politicas, econémicas y sociales, de manera que las mujeres y los hombres
puedan beneficiarse de ellos igualmente y no se perpetle la desigualdad. El abjetivo final de
la integracion es conseguir la igualdad de los géneros.
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PERSPECTIVA DE GENERO:

Tomar en consideracion y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres en
cualquier actividad o ambito dados. En una politica hace referencia al intento de integrar las
cuestiones de género en la totalidad de los programas sociales, de manera que se tengan en
cuenta en todas las decisiones politicas, economicas y sociales las cuestiones que afectan a
las mujeres.

ROLES DE GENERO:

Pautas de accion y comportamiento asignadas a mujeres y a hombres e inculcadas vy
perpetuadas segun los criterios vigentes de una sociedad patriarcal. Comprenden todos los
papeles y expectativas diferentes que socialmente se adjudican a mujeres y a hombres.

SEGREGACION VERTICAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad,
puestos de trabajo o cargos. Se habla de segregacion vertical al mismo nivel de formacion y
experiencia laboral optando por la candidatura masculina para los puestos de jefatura o
direccion.

SEGREGACION HORIZONTAL:

Concentracion de mujeres y/o de hombres en sectores y empleos especificos. Es lo que se
conoce como "trabajos tipicamente femeninos" (secretarias, enfermeras, maestras, etc.) y
"trabajos tipicamente masculinos" (mecanicos, conductores, etc.).

VIOLENCIA DE GENERO:

Todo acto de violencia basado en |a pertenencia al sexo femenino que tenga o puede tener
como resultado un dafio o sufrimiento fisico, sexual o psicologico para la mujer, inclusive las
amenazas de tales actos, la coaccién o la privacién arbitraria de la libertad, tanto si se
producen en la vida publica o privada. (Articulo 1 de la Declaracidn sobre la Eliminacion de la
Violencia contra la Mujer. Naciones Unidas. 1994).
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