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1. INTRODUCCION
1.1.PRESENTACION DE LA ENTIDAD
La Fundacién Escuela Universitaria de Relaciones Laborales "Julio Portela Ceballos", se crea al
amparo de la Ley autondmica gallega 7/1983, de 22 de junio, modificada por la Ley 11/1991, de 8 de
noviembre y el Decreto 248/1992, de 18 de junio, por el que se aprueba el Reglamento de
Organizacion y funcionamiento del Protectorado de Fundaciones de Interés Gallego, se trata de un

entidad sin fines de lucro y de los incentivos fiscales al mecenazgo.

La Fundacién tiene como objeto fundamental la promocién, sostenimiento y funcionamiento del
Centro Universitario de Estudios en la Diplomatura de Relaciones Laborales, asi como el titulo de
Grado en Relaciones Laborales y Recursos Humanos y estudios de Master o posgrado y doctorado, u

otras titulaciones que las sustituyan, sito en el ambito de la Universidad de Corufia.

La Fundacién E.U. de Relaciones Laborales, como Centro de ensefanza superior, pretende responder
a las necesidades actuales y futuras de nuestro alumnado, y de la sociedad en general,
conformandose como un lugar de reflexion cientifica y analisis de la actualidad socio-laboral, donde
el intercambio de conocimiento sea continlio, combinando en todo momento el trabajo practico con
la formacidn tedrica, bajo la orientacién constante de nuestro experimentado equipo de profesores

y profesoras y personal de administracion y servicios (PAS).

La ERLAC esta formada por 31 trabajadores y trabajadoras. Siendo su estructura la que describimos a

continuacion:

CARGOS DEL EQUIPO DIRECTIVO DESAGREGADOS POR SEXO
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CARGOS DEL EQUIPO DIRECTIVO DESAGREGADOS POR SEXO

La Erlac se rige en las relaciones laborales por el Convenio Colectivo de Empresas de Ensefianza

Privadas sostenidas con fondos publicos

El papel del Plan de Igualdad serd fundamentalmente el de servir como instrumento de planificacidn
de las politicas de igualdad en donde se establezcan los objetivos y actuaciones a desarrollar en el

Centro.

a. MARCO LEGAL DEL PLAN DE IGUALDAD
Son muchas las instituciones que estdn estudiando y analizando la situacion de las mujeres vy
hombres, lo que facilita el conocimiento de las y los profesionales desde la dptica de la igualdad de
oportunidades. A partir de la perspectiva general recogida en el diagnostico se desarrollaran las

actuaciones y medidas que favorezcan la eliminacion de situaciones de desigualdad entre sexos.

NORMATIVA INTERNACIONAL
Segun el Consejo de Europa 1998 la transversalidad de género, o lo que es lo mismo mainstreaming
de género, es la reorganizacién, mejora, desarrollo y evolucién de los procesos politicos para

incorporar una perspectiva de igualdad de género en las organizaciones.

La igualdad es un principio juridico universal reconocido en diversos textos internacionales sobre
derechos humanos, entre los que cabria destacar la Convencién sobre la eliminacién de la
discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en 1979 y

ratificada por Espafia en 1983.

Desde la entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1997, la igualdad entre
mujeres y hombres, la igualdad como principio fundamental debe integrarse en todas las politicas de

la Unidn Europea y las acciones de sus estados miembros.

NORMATIVA NACIONAL

La Constitucion Espaiiola (1978) en su articulo 14 dice:
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“Los espafioles son iguales ante la Ley, sin que pueda prevalecer discriminacion alguna por razén de

I”

nacimiento, raza, sexo, religion, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o socia

El reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se completd con la aprobacion de la Ley Orgdnica
3/2007, de 22 de marzo de igualdad efectiva entre mujeres y hombres removiendo los obstaculos
que impiden conseguirla.

Un Plan de Igualdad, segun lo define el art.46 de la Ley Orgdnica de Igualdad efectiva de Mujeres y
Hombres, es:

“..un conjunto ordenado de medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de la situacion,
tendentes a alcanzar en la empresa igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres y a
eliminar la discriminacion por razon de sexo. Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos a
alcanzar, las estrategias y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de

sistemas eficaces de seqguimiento y evaluacion de los objetivos fijados”.

NORMATIVA AUTONOMICA DE GALICIA:

En lo que respecta a la Comunidad Auténoma de Galicia, el articulo 4 de la Ley organica, 1/1981, de
6 de abril, del Estatuto de autonomia para Galicia, sefiala que corresponde a los poderes publicos
gallegos promover las condiciones para que la libertad e igualdad del individuo y de los grupos en
gue se integran sean reales y efectivas, remover los obstaculos que impida no dificulten su plenitud y

facilitar la participacién de los gallegos en la vida politica, econdmica, cultural y social.

En el dambito de estas competencias, la Ley gallega 7/2004, de 16 de julio, para la igualdad de
mujeres y hombres, ha supuesto importantes avances en defensa de la igualdad y contra la

discriminacion.

Con la Ley 2/2007, de 28 de marzo, del trabajo en igualdad de las mujeres de Galicia, se pretende dar

un paso mas adelante.

La consecucién de la insercién laboral es uno de los pilares clave a la hora de hacer efectivo el
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, siendo este uno de

los ambitos en los que ha sido mas visible la desigualdad.

El marco legal y normativo es la referencia fundamental en el disefio, implantacion y evaluacion del
Plan de Igualdad de ERLAC.

Con la elaboracidn del | Plan de Igualdad, la ERLAC promovera el conocimiento de la situacién de las
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mujeres y hombres en la institucidn, asi como el cambio de las situaciones de inequidad detectadas

DIAGNOSTICO | PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES

Un Plan de Igualdad de oportunidades es una herramienta cuyo objetivo es el de promocionar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Previa a la elaboracién del Plan de lgualdad se elaborarda un diagndstico cuyo objetivo es el de
obtener informacién detallada que permita hacer un andlisis del grado de desarrollo de la igualdad
de oportunidades entre hombres y mujeres en el Centro.

El Diagndstico sirve para identificar las situaciones de desigualdad entre trabajadoras y trabajadores
y asi poder definir las medidas a incluir en el Plan de Igualdad. El Objetivo del Plan de Igualdad sera el
de corregir las situaciones de desequilibrio a través del compromiso asumido por la direccion del
Centro y por sus trabajadoras y trabajadores.

Para la recogida de informacién se ha analizado la documentacién correspondiente del Centro,
ademas se ha utilizado un cuestionario cumplimentado por la plantilla. Los datos recogidos se
refieren al curso 2014-15, durante el cual se han realizado actividades de recogida de informacién,
analisis, debate interno y formulacién de propuestas que se incluyen en el Plan de Igualdad.

Los resultados se han recogido y analizado siguiendo algunos de los criterios del Manual para
elaborar un Plan de Igualdad en la Empresa publicado por el Instituto de la Mujer-Ministerio de
Trabajo y Servicios Sociales.

La estructura que se ha utilizado para la recogida de informacién y posterior planteamiento de
medidas y Actuaciones es:

e Estructura de la plantilla.

e Seleccion.

e Promocidn

e Formacion.

e Retribucién.

e Conciliacién de la vida personal y laboral.
e Sexismo y acoso sexual.

e Cultura organizativa y clima laboral.

El proceso de Diagndstico se ha desarrollado en varias fases. En una primera fase se han recogido
datos cuantitativos referido a nimero de hombres y mujeres que trabajan en el centro, puestos
desempefiados por la plantilla desagregados por sexo, condiciones laborales de las y los trabajadores.

En una segunda fase se recoge informacidn cualitativa referente a los procesos de seleccidn,
formacidn, conciliacion, datos que permiten tener una vision global en relacion a la manera de
gestionar los recursos humanos en la organizacion.

A continuacion presentamos algunos de los resultados obtenidos cuya finalidad es la de argumentar
la necesidad de proyectar una serie de medidas de actuacién en el Plan de Igualdad.
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En la realizacién del diagndstico ha participado el Comité de Igualdad, formado por:

Jesus Vazquez Forno

Cristina Faraldo Caban

Maria Luisa Fernandez Colin

Blanca del Hoyo Ruiz

Elena Vazquez de la Iglesia

Teresa Reigosa Varela

Director de ERLAC

Docente de la Escuela Universitaria de
Relaciones Laborales

Docente de la Escuela Universitaria de
Relaciones Laborales y coordinadora
del Plan de accion tutorial

Técnica del sistema internos de
Garantia de Calidad de ERLAC

Técnica del Servicio de Orientacién y
Précticas de ERLAC

Técnica del Servicio de Orientacion y
Practicas de ERLAC

Coordina e impulsa el Plan de
Igualdad en todas sus fases.

Coordina e impulsa el desarrollo del
diagnéstico vy la elaboracion y
seguimiento del Plan de Igualdad

Participacion en el desarrollo y
participaciéon del Diagnéstico y Plan
de Igualdad

Colabora en la elaboracién y
desarrollo del diagndstico y plan de
igualdad

Participacion en el desarrollo del
Diagndstico, elaboracion y
seguimiento del Plany en la
organizacion de acciones para la
elaboracién e implementacion del
Plan de Igualdad

Participacion en el desarrollo del
Diagnostico, elaboracion y
seguimiento del Plany en la
organizacién de acciones para la
elaboracién e implementacion del
Plan de Igualdad

El trabajo ha sido impulsado por la direccidn del centro y el Comité de Igualdad, encargado ademas

de la recogida de informacidn, comunicacidn y debate, asi como de la elaboracion del Plan de

Igualdad.

A. ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA.

Para realizar el diagnéstico se han recogido datos en los que se analiza la estructura de la plantilla de

trabajadoras y trabajadores de ERLAC durante el curso 2014-15.

A.1. ESTRUCTURA POR SEXO:

48,39 %

15 16
51,61 %

31

100%

La plantilla total de ERLAC es de 31 personas, de las que el 51, 6% son hombres y el 48,3% son

mujeres. Siguiendo la Disposicion Adicional Primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres en la que se establece que la presencia equilibrada se
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considera el conjunto de personas de cada sexo que no supere el 70% ni sean menos del 40%.

El analisis ofrece una presencia bastante equilibrada respecto a la presencia de ambos sexos, tal y
como se puede observar en el siguiente grafico:

PLANTILLA ERLAC POR SEXO
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A.2. ESTRUCTURA POR EDAD Y SEXO

ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA POR EDAD Y SEXO

15 16 31 %
21-30 0 0 0 0
31-45 6 10 16 51,61%
46y més 9 6 15 48,39 %
TOTAL 15 16 31 100 %

Los datos reflejan una plantilla bastante equilibrada en lo que corresponde a la edad de sus
trabajadoras y trabajadores. Podemos observar que el tramo de 31-45 afios corresponde al 51,61%
de la plantilla total.

ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA POR EDAD Y SEXO

21-30 0 0 0 0

31-45 6 37,5% 10 62,5%
46 y mas 9 56,25% 6 37,5%

TOTAL 15 100 16 100

Podemos observar como datos significativos, en relacién a la edad, como el porcentaje de
trabajadoras de entre 31-45 afios es del 37,5%, significativamente menor en proporcién al porcentaje
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de hombres, 62,5%, de ese mismo tramo de edad. Mientas en las edad comprendida entre 46 en
adelante el porcentaje de mujeres es superior, 56,25% frente al de los hombres que es de un 37,5%.

Estos datos los podemos ver reflejados en la siguiente grafica:
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La edad suele estar asociada a la antigliedad en la entidad, asi sucede en el caso de ERLAC, en el que
la mayoria del personal lleva trabajando mas de 5 afios.

A.3. ESTRUCTURA POR CONTRATO Y SEXO

La modalidad de contratacion mas frecuente tal y como observamos en la siguiente tabal es el
contrato Indefinido a jornada completa, situacion en la que se encuentra el 48,39% de la plantilla.

ESTRUCTURADE LA PLANTILLA POR CONTRATO Y SEXO

Jornada completa Contrato Indefinido
Jornada Parcial Contrato Indefinido

Jornada Parcial Contrato temporal

Dentro de la Jornada completa con contrato indefinido podemos encontrar al 35,48% de las mujeres
frente al 12,90% de hombres. Destacar también el porcentaje de hombres con Jornada Parcial y
Contrato Indefinido de un 19, 35% frente a un 9,67% de mujeres. Estos datos representan un cierto
desequilibrio en relacién al tipo de contrato entre mujeres y hombres.

Es interesante también mencionar otro dato significativo correspondiente a los contratos temporales
en donde del 22, 58% de personal con dicho contrato el 19,35% son hombres y solo un 3,22 % son
mujeres.

10
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ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA POR CONTRATO Y SEXO
PLANTILLA ERLAC MUJERES % HOMBRES
15 48,39% 16

11 35,48%
3 9,67%
1 3,23%

En relacién a la distribucién en cuanto a la estabilidad de la plantilla vemos que la modalidad de
contratacidn mas usual es el contrato indefinido que corresponde al 77, 42% del total y el 22,58%
son contratos temporales a tiempo parcial, lo que corresponderia a una mujer y 6 hombres de la

plantilla.
A.4. POR ANTIGUEDAD Y SEXO

ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA POR ANTIGUEDAD Y SEXO
Por antigiiedad y sexo. MUIJERES MUJERES

A.6. POR BAJAY SEXO

ESTRUCTURADE LA PLANTILLA POR BAJAY SEXO
Por baja y sexo. MUIJERES MUIJERES
1

0
1
0

11
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A.7. POR CATEGORIA PROFESIONAL Y SEXO

CARGOS DEL EQUIPO DIRECTIVO DESAGREGADOS POR SEXO

COMISIONES DESAGREGADAS POR SEXO

COMISION PERMANENTE 6 7 13
(no incluir a

DOCENCIA Y VALIDACION 4 laumnos)8 12

COMISION PRACTICAS Y ORIENTACION PROFESIONAL 3 1 4
COMISION NORMALIZACION LINGUISTICA 2 4

15 20 35

ANALISIS CUALITATIVO

ERLAC estd gestionada por el equipo directivo y compuesto por una plantilla de un total de 24
profesionales pertenecientes al equipo de profesorado y 7 profesionales incluidos/as en la plantilla
como PAS (personal de administracidn y servicios).

Ademas existen 5 comisiones formadas por un numero proporcional de profesorado, PAS vy
alumnado.

El equipo directivo esta integrado por un director, secretario, responsable econdmico, responsables
de intercambios de estudios y responsable de calidad, en total por un nimero de 7 personas de las
cuales solo participa una mujer.

ASPECTOS A MEJORAR

Politica de contratacién:

- Eliminar la segregacién ocupacional, revisando las funciones de los puestos de trabajo, e
incluyendo una perspectiva diferente (perspectiva de género), que facilite Ia
concurrencia de las mujeres y los hombres que asi lo deseen a los puestos que hoy son
ocupados mayoritariamente por otro sexo.

12
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0 Sensibilizar en materia de igualdad, organizando cursos de formacion
dirigidos a toda la plantilla

0 Visualizar los procedimientos con los que se produce segregacion
ocupacional.

0 Contribuir a disminuir las diferencias en la contratacién fomentando que
mujeres y hombres puedan optar a otras ocupaciones.

B. SELECCION Y ACCESO A LA ORGANIZACION

La Comision de docencia y validaciones es de acurdo con el Reglamento de Régimen Interno del
Centro competente en el proceso de seleccidn, teniendo en cuenta cualidades profesionales y
competencias técnicas en funcidn del perfil que se precise en cada puesto.

A la hora de buscar candidatos para los puestos vacantes se valora, el compromiso, trabajo en
equipo vy flexibilidad.

En la ERLAC no existe, a dia de hoy, ningun sistema de seleccién, ni procedimiento definido en
relacién a los procesos de seleccion, siendo el equipo de direccion quien después de valorar las
necesidades en la organizacion plantea diferentes candidatos y candidatas a las que entrevistara
analizando si el perfil se adecua a las necesidades y puesto vacante.

A continuacidon exponemos areas de mejora a tener en cuenta a la hora de disefia las medidas a
incluir en el Plan de Igualdad

AREAS DE MEJORA

« Proceso de Seleccién:
Sensibilizar a las personas que participan en los procesos de seleccidén en los principios de
igualdad de oportunidades.
0 Procurar diversificar, en lo posible, las ofertas con el fin de captar candidaturas de ambos
sexos para todos los puestos.
0 Procurar incorporar los principios de Igualdad de Oportunidades en los procesos de
seleccion evitando todo tipo de discriminacion.
O Elaborar las demandas de empleo utilizando un lenguaje no sexista.

C. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

La direccién de ERLAC considera que todos los puestos pueden estar cubiertos por mujeres o
hombres, considerando que ambos tiene las mismas posibilidades. A pesar de esta premisa, los
puestos de mayor responsabilidad estan cubiertos por hombres casi en su totalidad, tal y como se
refleja en la siguiente gréfica:

13
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Partiendo de esta situacidn seria conveniente establecer unas areas de mejora.

AREAS DE MEJORA.

Sistema de promocion

Identificar y analizar las dificultades con las que se encuentran las mujeres para promocionar.
« Revisar procedimientos y criterios de promocion del personal.

« Asegurar que la informacidn referente a los criterios de promocion sea transparente.

« Analizar que dificulta la promocién.

D. FORMACION

La formacion realizada en ERLAC tiene entre sus objetivos el de responder a la necesidades de la
plantilla.

Con el fin de facilitar la actualizacién de contenidos y metodologia del profesorado y el PAS se realiza
todos los afos diferentes acciones formativas, jornadas, cursos de formacion, charlas en las que se
invita a profesionales especializados.

Este curso se ha organizado acciones formativas transversales sobre metodologia, coordinacién
docente, comunicacién, uso de plataforma digital, en las que han participado el profesorado y
acciones formativas de idiomas y mas concretamente inglés en la que participa tanto personal del
PAS como profesorado.

En total la participacion en este tipo de actividades es de aproximadamente un 40% de la plantilla en
la que la proporcion de hombres y mujeres es contenidos transversales, temas sobre metodologia,
comunicacion.

Los contenidos de la formacidn continua del profesorado y PAS responden a la necesidad expresada

14
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por las y los trabajadores del centro vy asi poder formular propuestas de formacidn adecuadas a las
solicitudes para conocer herramientas y metodologia propias.

AREAS DE MEJORA

e Disefiar un Plan de Formacion donde se identifiquen las necesidades de las y los trabajadores
del Centro.

e Analizar las causas por las que muchos trabajadores y trabajadoras no participan en las
acciones formativas.

e Identificar las necesidades de la plantilla y asi poder realizar formacién adaptada a sus
caracteristicas y necesidades.

e Formacion en Igualdad de Oportunidades.

e Sensibilizar a la plantilla en Igualdad de Oportunidades a través de la formacién.

e Proporcionar el acceso a formacién continua a los y las profesionales del Centro.

E. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL.

La realidad socio laboral nos indica que las mujeres suelen ser las encargadas de las personas
dependientes lo que dificulta la inclusién en el mercado laboral en las mismas condiciones que los
hombres.

En ERLAC el 48,39 % de la plantilla tiene un contrato indefinido a jornada completa y mas del 50 %
de la plantilla tiene una edad comprendida entre 30 y 50 afios, la mayoria tiene a su cargo el cuidado
de algun familiar, bien menores, bien personas mayores, o bien compatibiliza la jornada de trabajo
con otras actividades fuera del centro.

La direccion del centro conocedora y sensible con dicha realidad entiende las situaciones de las y los
profesionales del centro, con o sin cargas familiares, asi como sus situaciones familiares, personales y
profesionales. Con todo ello cree necesario establecer un sistema de medidas dirigidas a facilitar y
conciliar la vida personal y profesional de la plantilla con la finalidad de mejorar el compromiso con la
entidad, lo que conlleva una mejoria en la productividad.

Implantar un sistema de medidas dirigidas a la conciliacion de la vida personal y profesional tiene
entre sus finalidades la de mejorar la productividad y el compromiso con la entidad.

AREAS DE MEJORA
e Recoger informacidn sobre las necesidades de la plantilla en relacién a la conciliacidn.
e Implantacién de sistema de medidas dirigidas a favorecer la conciliacién de la vida personal y
profesional en el Centro.
e Incluir en los informes de evaluacion el impacto en los puestos de trabajo tras incorporar las
medidas de conciliacion.
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F. ACOSO LABORAL: SEXUALY POR RAZON DE SEXO
La Fundacién E.U. de Relaciones Laborales de A Corufia no cuenta con un protocolo de acoso laboral.
Tampoco consta la existencia de situaciones de acoso expresados por los miembros de la plantilla.

De la informacidén recogida a los y las trabajadoras y del equipo directivo se entiende como objetivo
prioritario el de establecer medidas de prevencidon con el fin de erradicar cualquier conducta
irrespetuosa dentro de la definicién de acoso por razén de sexo: laboral, sexual, asi como fomentar
actividades de sensibilizacién en igualdad de oportunidades en las que se incluya entre los temas a
tratar el del acoso laboral.

AREAS DE MEJORA
e Elaboracién de un protocolo de acoso laboral, sexual o por razén de sexo, en el que se defina
el procedimiento a seguir.
e Sensibilizar a la plantilla del centro de la importancia de la prevencion para la eliminacion del
acoso laboral.

G. CULTURA ORGANIZATIVAY CLIMA LABORAL.
La Escuela Universitaria de Relaciones Laborales se puede definir como una organizacion en la existe
un buen ambiente de trabajo.

Las comunicaciones a la plantilla se realizan a través de una plataforma a la que tiene acceso todo el
personal del centro.

A lo largo del curso se llevan a cabo varias reuniones, al menos tres (principio de curso, mediados de
curso y final de curso), en las que participa toda la plantilla. El indice de participacién es del 80% del
personal. Y a la vez se celebran reuniones de las comisiones del centro en las que participan las
personas que integran dichas comisiones.

AREA DE MEJORA:
e Informacidn y difusion del Plan de Igualdad entre la plantilla.
e Plantear un sistema de calendarizacion de vacaciones y un procedimiento en la organizacion
de actividades del centro
e Establecer un protocolo de acogida

CONCLUSIONES

Tras recoger la informacion de los y las profesionales del centro podemos observar una situacion de
cierta desigualdad respecto a la participacion de hombres y mujeres en la organizacion.

La elaboracidn del diagnéstico y Plan de Igualdad de Oportunidades servira para plantear medidas
qgue contribuyan a conseguir mejorar las posibles situaciones de los y las trabajadoras del centro.

El sistema de seleccidon existente aparentemente neutros, debido a la segregacién existente en el
mercado laboral no parece suficiente para ir acercandose a una participacién mas equilibrada.
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Las medidas y acciones que desde ERLAC se estdn llevando a cabo junto con la elaboracién del Plan
de lgualdad se consideran un compromiso con la igualdad de oportunidades y la Responsabilidad
Social que se plantean desde la entidad.
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PLAN DE IGUALDAD DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES.

ERLAC

2015

ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

3.1.CARACTERISTICAS DEL PLAN DE IGUALDAD

El Plan

de igualdad es un conjunto de medidas y acciones positivas que tiene entre sus finalidades

integrar el principio de igualdad entre mujeres y hombres en la empresa y se caracteriza por:

De esta

Concebir la transversalidad de género como principio y estrategia para hacer efectiva la
igualdad entre mujeres y hombres. Incorporar la perspectiva de género en la gestion de la
empresa en todas sus politicas y a todos los niveles.

Estar disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido exclusivamente a las
mujeres, puesto que con él se pretende conseguir una organizacion mds competitiva en la
gue hombres y mujeres puedan trabajar de forma armadnica y conjunta.

Prevenir en aquellos casos en los que pueda existir la posibilidad, en un futuro, de
discriminacién por razén de sexo.

Tener coherencia interna y estar abierto a cambios en funcion de las necesidades que vayan
surgiendo tras su evaluacién y seguimiento.

Conseguir el compromiso de la Fundacion E.U: De Relaciones Laborales de A Corufia que
garantice los recursos humanos y materiales necesarios para su implantaciéon, seguimiento y
evaluacion.

manera el Plan de Igualdad de ERLAC se elabora gracias a:

0 Laimplicacién de las personas que ocupan los puestos de direccion.

O Laimplicacién de las trabajadoras y trabajadores del Centro (PDIy PAS)

La creacién del Comité de Igualdad y la implicacidon de las personas que forman parte en dicho

Comité.
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3.2.FASES DE ELABORACION DEL PLAN DE IGUALDAD

Para la elaboracién del Plan se han presentado las fases de trabajo claves en el desarrollo y
elaboracion del Plan de Igualdad.

A continuacidn se expone un esquema del proceso de elaboracion del Plan de Igualdad, resumiendo

asi la metodologia empleada

12 FASE. IMPULSO Y COORDINACION INICIAL

e Compromiso de la direccién

e Constitucion de la Comision de Igualdad

22 FASE. INFORMACION Y COORDINACION

e |nvitacion a las personas que trabajan en el Centro a participar en el proceso de

elaboracion del Plan.

FASE. DISENO Y REALIZACION DEL DIAGNOSTICO

w
[

e Analisis de la situacién de Igualdad en el Centro

FASE. ELABORACION Y VALIDACION DEL PLAN

F o)
[

52 FASE. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PLAN
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3.2.1. Compromiso de la Direccidn

El equipo de Direccidon de ERLAC contrae como principio basico y transversal el compromiso de
integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la organizacién y funcionamiento
del Centro. Manteniendo el convencimiento de la importancia de que todos los miembros de la
organizacidon deben ser conocedores y participes en la elaboracion e implementacién del Plan de

Igualdad.

El compromiso de las personas que trabajan en la Fundacién E.U. de Relaciones Laborales es
fundamental a la hora de conseguir que el Plan de Igualdad sea un herramienta de mejora en la
calidad de vida de las personas, en el clima laboral, en la optimizacion de las capacidades y por lo

tanto en la potencialidad y productividad de toda la plantilla del Centro.

3.2.2. Constitucion de la Comisién de Igualdad
Como parte de la elaboracién e implementacién del | Plan de Igualdad en la ERLAC se constituye la
Comisién de lgualdad que esta formada por personal de la direccion del centro, profesorado vy

personal perteneciente al PAS (personal de administracion y servicios).

El equipo de trabajo formado por la Comisidn tiene entre sus objetivos:

e Crear un espacio de didlogo y comunicacion en el que las medidas y actuaciones que se
llevan a cabo en el desarrollo de todo el proceso de elaboracién y puesta en marcha se
realice de manera consensuada.

e detectar las situaciones de desigualdad y proponer medidas y/o mejoras que permitan
alcanzar la igualdad efectiva entre mujeres y hombres.

e Entre las funciones correspondientes a la Comisidn:

e Elaboracién del Diagnédstico de Igualdad

e Elaboracién del Plan de Igualdad

e Difusiény realizacidn de las acciones que se van a desarrollar

e Seguimiento, evaluacion y vigilancia del cumplimiento de las medidas incluidas en el Plan de
Igualdad

e Promocionar la Igualdad de Oportunidades, favoreciendo la Igualdad efectiva entre mujeres
y hombres, posibilitando la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e Impulsar medidas o planes de mejora

e Actuar como érgano de interpretacion y conciliacion en los procedimientos de solucién de
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conflictos en caso de ser necesario.

La Comisién para su buen funcionamiento velard por el cumplimiento de los principios y actuaciones
recogidas en el Plan de Igualad, para lo cual se reunird, al menos, una vez al afio de forma ordinaria 'y
de manera extraordinaria cuando sea solicitado por cualquiera de las partes siempre con 10 dias de

antelacion.

3.2.3. Diagnéstico de Igualdad

La elaboracion del diagnéstico tiene como finalidad conocer la realidad de la Fundacién E.U. de

Relaciones Laborales de A Coruia, desde la perspectiva de la igualdad. EI andlisis de dicha realidad
nos permitird orientar las actuaciones necesarias y asi poder trabajar en el cambio de situaciones de

desigualdad o desequilibrio.

Para alcanzar el objetivo final se analiza la estructura, organizacion y funcionamiento del Centro, a
través de un proceso en el que participan los dos estamentos que constituyen la Escuela:

profesorado (PDI), y personal de administracidon y servicios (PAS).

La informacidn recogida durante el proceso de investigacion se obtuvo a través de diferentes fuentes
de caracter cuantitativo y cualitativo, dando lugar su andlisis a la elaboracion de medidas y

actuaciones recogidas en el Plan de Igualdad.

3.2.4. Elaboracion del Plan de Igualdad
A partir del andlisis cuantitativo y cualitativo de la informacién recogida en el Centro y de las
conclusiones obtenidas, en materia de igualdad, se elabora un programa de actuacién en el que se

establecen los objetivos y medidas a alcanzar de aquellas areas que favorezcan la igualdad.

El programa de actuacién o Plan de Igualdad garantizara a corto, medio vy largo plazo el principio de
igualdad a través de actuaciones correctoras de las desigualdades existentes y de medidas que
avalen que todos los procesos que se realicen en el centro incluyan principios de igualdad.
La estructura del Plan de Igualdad responde a un conjunto de acciones tendentes a alcanzar la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres cuyo programa de actuacién se estructurara en:
e Objetivos
e Objetivos generales

e Objetivos especificos
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e Medidas de actuacidn

e Criterios de evaluacién y seguimiento
0 Indicadores de calidad

Para la elaboracién del Plan se procede de la siguiente manera:

1. Seidentifican las carencias detectadas en materia de igualdad tras elaborar el Diagnostico.

2. Se procede a la identificacién del objetivo general del Plan.

3. Se definen los objetivos especificos que permitieron desarrollarlas lineas de actuacidn
recogidas en el Plan.

4. Se identifican y definen las lineas de actuacién que se incluiran en el Plan de Igualdad.

5. Tras definir los objetivos y lineas de actuacidn se procede a proponer las actividades o

medidas a desarrollar para dar respuesta a cada uno de los objetivos planteados.

3.2.5. Aprobacion del Plan

Una vez finalizada la elaboracion del Plan, se procede a la aprobacidn por parte de la Comisién de
docencia y validacion del Centro, de la propuesta presentada por la Comision de Igualdad.
Posteriormente, esta propuesta se remite a la Comision Permanente de Estrategia y Calidad que se
ocupara de incorporar el Plan de lIgualdad a la estrategia y calidad del centro, y dotarlo

presupuestariamente.

3.2.6. Difusién e Implantacion del Plan de Igualdad

En esta fase se trata de difundir y comunicar la existencia del | Plan de lgualdad al conjunto de
profesionales que forma parte de La Escuela Universitaria de Relaciones Laborales de A Coruiia, asi
como organizar las estrategias de implantacion a seguir.

La Comisién de Igualdad se encarga de elaborar propuestas de indicadores, asi como la planificacion

temporal de las acciones y mecanismos oportunos para la implementacién del | Plan de Igualdad.

3.2.7. Seguimiento y Evaluacion del Plan de Igualdad
La Comisidon de lIgualdad velard por la realizacion de lo contemplado en el Plan, mediante
mecanismos de seguimiento y evaluacion.
El sistema de seguimiento facilita el andlisis de las posibles desviaciones y propone aquellos
aspectos a mejorar, para lo cual se definiran indicadores de evaluacion.
La evaluacién permitira analizar el grado de consecucién de los objetivos propuestos, asi
como consecucién de resultados y medir el impacto de la implementaciéon del Plan de

Igualdad en el Centro. Se concibe, por lo tanto, como un proceso de mejora continua en el
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desarrollo e implementacién de las acciones, que facilitara propuestas de mejora y reajuste
de actuaciones.

Evaluacién anual del Plan. Para valorar el desarrollo y logros alcanzados y los objetivos
establecidos, con periodicidad anual, se realizara un informe. Para la realizacion de dicho
informe se recogera informacién de las y los profesionales del centro que nos transmitiran

su percepcién y aspectos de mejora en la disminucién de desigualdades de género.

3.3.0BJETIVOS DEL PALN DE IGUALDAD

3.3.1. OBJETIVO GENERAL
El objetivo general del Plan de Igualdad es el de lograr la Igualdad de Oportunidades y trato entre
hombres y mujeres en la Escuela Universitaria de Relaciones Laborales de A Coruia, asi como
implantar una cultura de centro comprometida con la igualdad, asegurando la eliminacién de
discriminacién por razén de sexo en los procedimientos y actuaciones relacionados con la seleccion,
contratacidén, promocidn, retribucién, desarrollo profesional, comunicacién, y salud laboral.
Creando, ademas condiciones en las que se fomenten e integren el aprendizaje de dichos valores en
el sistema académico.

3.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS
1. COMPROMISO CON LA IGUALDAD
Concienciar y sensibilizar a la comunidad académica con los principios de igualdad y no
discriminacion.
2. SELECCION Y ACCESO A LA ORGANIZACION
Garantizar procesos de seleccion y acceso al empleo en igualdad de oportunidades para hombres y
mujeres.
3. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL
Evitar la segregacion vertical y horizontal, estableciendo procesos de promocién igualitarios.
Comisiones e ERLAC.
Promover mayor incorporacién de mujeres en los puestos directivos, de coordinacién y de
responsabilidad y en Comisiones de participacion de decisiones del Centro respetando criterios de
capacidad y méritos.
Garantizar un sistema retributivo en el que se respeten los principios de objetividad, equidad y no
discriminacién por razén del sexo.
4. FORMACION
Garantizar el acceso en igualdad de hombres y mujeres a la formacion tanto interna como externa,

posibilitando en la medida de lo posible que no dificulten la conciliacién con la vida personal.
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5. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL
Facilitar y mejorar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de hombres y mujeres.
6. ACOSO LABORAL: SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Prevenir, detectar y corregir las situaciones de acoso sexual y por razén de sexo que puedan
producirse en el Centro.
7. SALUD EN EL AMBITO LABORAL
Establecer medidas para detectar y corregir posibles riesgos para la salud de las trabajadoras, en
especial de las mujeres embarazadas.
Ademas de los anteriores, se identifican los siguientes objetivos de tipo transversal:
1. Fomentar la incorporacién de la perspectiva de género en todas las actividades de ERLAC
2. Sensibilizar y formar a las personas del Centro en contenidos relacionados con la Igualdad
de oportunidades.

3. Fomentar el uso del lenguaje no sexista en todas las areas de funcionamiento del Centro.
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4. PLAN DE ACCION
4.1.MEDIDAS A DESARROLLAR EN CADA AREA DE ACTUACION
El Plan de Accidon es una herramienta de programacion de las actuaciones a desarrollar para
cumplir los objetivos y las prioridades detectadas, facilitando la organizacién a la hora de llevar a

cabo el proyecto.

En todo Plan de Accién es importante llevar a cabo un control durante el desarrollo y finalizacién
de las actuaciones, lo que facilitara la correccion de aquellas cuestiones que sean necesarias, asi
como la confirmacion de que los objetivos formulados se han cumplido, pudiendo establecer un

balance de resultados.

A Continuacion se expone el Plan de Accion del | Plan de Igualdad de ERLAC, donde se indican los
objetivos generales y especificos de cada ambito de actuacidon y las medidas o actuaciones

propuestas para cada uno de los ambitos.

Acciones que se llevaran a cabo con el Plan de Igualdad:

MEDIDAS A DESARROLLAR POR AREAS DE ACTUACION

AREAS DE ACTUACION DESCRIPCION

COMPROMISO CON LA IGUALDAD | Sensibilizar y formar a la comunidad académica con los
principios de igualdad y no discriminacidn; fomentando
su interiorizacion, y publicitar interna y externamente

el compromiso de ERLAC con el Plan de Igualdad.

SELECCION Y ACCESO A LA | Mantener procesos de seleccién y contratacién de
ORGANIZACION caracter objetivo basandose en criterios de mérito,
capacidad, adecuacidon persona-puesto, y
considerando, en todo momento, que los puestos de
trabajo son ocupados por las personas mds idéneas para

el puesto y que se determina n base a la igualdad de

trato con ausencia de toda discriminacion.

PROMOCION Y DESARROLLO | Evitar situaciones no paritarias garantizando la

PROFESIONAL igualdad de oportunidades, entre hombres y mujeres

en el proceso de promocion y desarrollo profesional.
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FORMACION

Facilitar al profesorado de herramientas necesarias para
que transmitan modelos de comportamientos no

discriminatorios y actitudes no sexistas.

CONCILIACION DE LA VIDA
PERSONAL, FAMILIAR'Y LABORAL

Facilitar y optimizar la conciliaciéon de la vida personal,

familiar y laboral de hombres y mujeres.

ACOSO LABORAL: SEXUAL Y POR
RAZON DE SEXO

Prevenir, detectar y corregir las situaciones de acoso
sexual y por razén de sexo que puedan producirse en

la ERLAC.

SALUD EN EL AMBITO LABORAL

Integrar la perspectiva de género en la deteccidn,
evaluacidn y propuesta de medidas ante los riesgos para

la salud de las trabajadoras y los trabajadores.

4.1.1. SELECCION Y ACCESO A LA ORGANIZACION

Objetivo General:

e Garantizar procesos de seleccion y acceso al empleo en Igualdad de Oportunidades para

hombres y mujeres.

Objetivos Especificos:

e Mantener procesos de seleccion y contratacion de cardcter objetivo basdndose en criterios

de mérito, capacidad, adecuacion persona-puesto.

e Garantizar, en todo momento, que los puestos de trabajo son ocupados por las personas

mds idéneas para el puesto y que se determinan en base a la igualdad de trato con

ausencia de todo tipo de discriminacion.

Actividades o medidas a Desarrollar

e El contenido del proceso de seleccidn se centrara en la informacion relevante, incluyendo

pautas no sexistas a seguir en el desarrollo de las entrevistas.

e Registro de las personas aspirantes al puesto con datos desagregados por sexo

e Realizacion de analisis de las nuevas incorporaciones realizadas desde una perspectiva de

género

Responsables de la accion

Direccion/ Comision de Igualdad/ Profesorado

Destinatarios

Trabajadores/as de la empresa

26




4.1.2. PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Objetivo General:
Evitar situaciones no paritarias garantizando la igualdad de oportunidades, entre hombres y

mujeres en el proceso de promocidn y desarrollo profesional.

Objetivos Especificos:
e Promover procesos de promocion igualitarios con el fin de evitar la segregacion vertical y
horizontal
e Garantizar mayor incorporacion de mujeres en los puestos de direccién, coordinacién y
de responsabilidad y en comisiones de participacién en decisiones, teniendo presentes los

criterios de capacidad y mérito.

Actividades o medidas a Desarrollar

1. Participacion proporcional de hombres y mujeres en puestos de responsabilidad, teniendo
en cuenta criterios de capacidad y méritos.

2. Participacion proporcional, de hombres y mujeres en Comisiones y docencia, teniendo en
cuenta criterios de capacidad y méritos.

3. Andlisis periddico sobre la situacién de empleo y de promocién desagregada por sexo,

informacidn recogida anualmente por la Comision de Igualdad.

Responsables de la accion

Direccion/ Comision de Igualad

Destinatarios

Trabajadores/as de la empresa

4.1.3. FORMACION

Objetivo General:
Fomentar el acceso a la formacidn interna y/o externa tanto a hombres y mujeres, posibilitando

que no dificulte la conciliacion con la vida personal.

Objetivos Especificos:

e Sensibilizar a los y las trabajadoras del Centro a realizar la formacion necesaria facilitando
que los horarios se ajusten a las posibilidades de la plantilla sin dificultar la conciliacion de
la vida familiar y personal.

e Formar en igualdad de oportunidades a la plantilla para favorecer la objetividad en

materia de igualdad dentro del Centro universitario.

Actividades o medidas a Desarrollar

1. Realizar de actividades formativas, cursos y/o jornadas especificas, en materia de igualdad e
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incluirlo dentro del Plan de Formacidn dirigido al personal del Centro.
2. Elaborar manuales especificos sobre Igualdad de Oportunidades que sean Utiles para el PAS

y PDI.

Responsables de la accion

Direccion/ Comision de Igualad/ Profesorado

Destinatarios

Trabajadores/as de la empresa

4.1.4. CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Objetivo General:

Facilitar y optimizar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de las personas que

trabajan en el centro hombres y mujeres.

Objetivos Especificos:
e Favorecer la responsabilidad social de la entidad con la finalidad de mejorar las
condiciones de la vida personal y familia.
e Establecer mecanismos de flexibilidad horaria, organizacion de manera consensuada con
el personal que trabaja en ERLAC
O Analizar, a través de un estudio, las necesidades de conciliacion de la plantilla
para disefiar medidas adaptadas a los y las trabajadoras del Centro.
O Publicitar las medidas referidas a la Conciliacion de la Vida Personal, Familiar y
Laboral recogidas.
O Adaptar la eleccion de los periodos vacacionales teniendo en cuenta los y las

trabajadoras con cargas familiares

Actividades o medidas a Desarrollar

1. Entrevistar al personal del centro para conocer la necesidad de implantar medidas de
conciliacion.

2. Disefiar medidas de Conciliacion y mecanismos de flexibilidad horaria en el Centro.

3. Elaborar una guia de acogida al Centro donde se recoja entre otros apartados la
presentacion de la entidad, aspectos socio laborales, medidas de conciliacion, marco laboral,
sistema de calidad de la entidad, servicios que ofrece la entidad a trabajadores/as.

Responsables de la accion

Direccion/ Comision de Igualad/ Profesorado

Destinatarios

Trabajadores/as de la empresa

4.1.5. ACOSO LABORAL: SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Objetivo General:
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Detectar y corregir las situaciones de acoso sexual y por razoén de sexo en la ERLAC.

Prevenir, sensibilizar y eliminar las posibles situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en

las relaciones laborales de todas las personas que trabajen en el Centro.

Objetivos Especificos:

e Informar, y sensibilizar a través de la formacidn, a los y las trabajadoras de ERLAC, sobre lo
gue significa acoso sexual o por razén de sexo.

e Facilitar pautas para saber identificar dichas situaciones

e Disponer en el Centro de las medidas necesarias para atender y resolver los casos que
pudieran producir.

e Garantizar que tanto el personal del Centro como su alumnado puedan convivir en un lugar
de trabajo libre de situaciones de acoso e intimidaciones valorando la dignidad y respeto
por las personas.

Actividades o medidas a Desarrollar

1. Elaboracién e implantacién de Protocolo de prevencidn del acoso sexual y por razén de sexo
2. Sensibilizacidn, a través de jornadas de formacidn e informacidn para prevenir situaciones
de acoso sexual.

Responsables de la accion

Direccion/ Comisién de Igualad/ Profesorado

Destinatarios

Trabajadores/as de la empresa/ Alumnado

4.1.6. SALUD EN EL AMBITO LABORAL

Objetivo General:

Evaluar, detectar y proponer medidas ante riesgos para la salud de los y las trabajadoras del

Centro.

Objetivos Especificos:

e Analizar riesgos laborales especificos de hombres y mujeres, por ejemplo riesgos
psicosociales

e Fomentar actividades de prevencién de riesgos laborales dirigidas al personal del Centro
e Elaborar un Plan de Prevencion de riesgos de salud laboral del centro

Actividades o medidas a Desarrollar

1. Identificacion de riesgos laborales en el personal del Centro a través de un estudio
especifico.

2. Desarrollo de actividades preventivas dirigidas a la plantilla.

3. Organizacién de jornadas de informacion sobre la salud de hombres y mujeres y los riesgos
laborales.

Responsables de la accion

Direccion/ Comisién de Igualad/

Destinatarios

Trabajadores/as de la empresa/
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4.2. MEDIDAS TRANSVERSALES PARA INCLUIR LA IGUALDAD DE OPORTUNIDADES EN LA ERLAC.
A partir del diagndstico realizado se ha visto la necesidad de establecer medidas transversales
gue repercutirdn de manera positiva en el desarrollo del Plan.

e Compromiso de la plantilla del Centro con la Igualdad. Velar porque los valores del
centro fomenten los principios de igualdad y de trato.

e Necesidad de sensibilizar a la plantilla sobre la Igualdad de Oportunidades

e Observar el uso de lenguaje no sexista en el Centro

4.2.1. COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Objetivos
e Impulsar lainclusién de la perspectiva de género en las actividades del centro.
e Sensibilizar y formar a la comunidad académica con los principios de igualdad y no
discriminacidn; fomentando su interiorizacién, y publicitar interna y externamente el

compromiso de ERLAC con el Plan de Igualdad.

Actividades y/o medidas a desarrollar

Crear una Comision de Igualdad en la que participaran equipo directivo, profesorado y PAS.
Revision de la Web, Intranet y Portales de difusidn de los Proyectos de la ERLAC para que
incorporen la perspectiva de género.

3. Evaluacién del Impacto de Género en aquellos documentos de especial relevancia para la
Escuela (Convenio Colectivo, Planes estratégicos, Programa Docente y Cartera de Servicios).

4. Revision en los sistemas de informacion de la Escuela de la utilizacion de la variable sexo,
para poder obtener la informacién desagregada.

5. Inclusién de la informacion desagregada por sexo en las diferentes memorias de actividad
de las dreas de la ERLAC.

6. Visualizar a través de materiales y recursos (carteleria, comunicados, documentos del
centro) la coeducacién en el centro.

Responsables de la accion

Direccidn/ Comisidn de Igualad/ Profesorado

Destinatarios

Personal del Centro/ Profesorado/ Alumnado
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4.2.2. PLAN DE SENSIBILIZACION Y FORMACION EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Objetivos

e Formary sensibilizar en género e igualdad de oportunidades al personal del Centro
e Visibilizar un trato discriminatorio por razén de sexo y de velar para que los valores y
principios de la Organizacidn no sean contrarios sino facilitadores de la Igualdad.

Actividades o medidas a Desarrollar

e Disefio y realizacidon de un campaiia de sensibilizaciéon y programa de formacién dirigido
al personal del centro (PDIy PAS) en materia de igualdad.

a. Desarrollo de Jornadas, talleres dirigidos a formar en igualdad de oportunidades.

Responsables de la accion

Direccién/ Comision de Igualdad

Destinatarios

Trabajadores/as de la empresa

4.2.3. OBSERVATORIO DE USO DE LENGUAJE NO SEXISTA

Objetivo General:

Incluir el uso del lenguaje no sexista en todas las areas de trabajo del Centro

Actividades o medidas a Desarrollar

e Sensibilizar en el uso de lenguaje no sexista en los documentos, comunicaciones, anuncios
internos y externos, en las publicaciones que desde el centro se hacen en las redes
sociales (Web del centro, Facebook, twitter...)

e Elaborar una guia de lenguaje no sexista y difundirla entre el personal del centro

e Jornada de formacién y sensibilizacién sobre el uso de lenguaje no sexista

Responsables de la accion

Direccion/ Comision de Igualdad

Destinatarios

Trabajadores/as de la empresa (PDI/PAS)

5. MECANISMOS DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL | PLAN DE IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES DE ERLAC

A continuacién presentamos una serie de indicadores que serviran para analizar y evaluar la
consecucién de objetivos planteados, asi como para identificar las posibles areas de mejora del
Plan de Igualdad.
e Creacion de un conjunto de indicadores desagregados por sexo que funcionen como
“cuadro de mandos” para el seguimiento y evaluacion de los diferentes aspectos

relevantes del Plan de Igualdad. Estos indicadores podrian ser actualizados anualmente.
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e Identificacion de areas de mejora.

5.1.ELECCION Y ACCESO A LA ORGANIZACION

Indicadores Temporalidad
Sistema de seleccion de personal definido por la organizacion.

Anilisis de evolucidn de contrataciones. Anual

5.2.PROMOCION Y DESARROLLO PROFESIONAL

Indicadores Temporalidad
Estadistica de personas candidatas y seleccionadas por puesto, sexo.

Numero de participantes en las actividades de formacion distribuido por sexo y

puesto de trabajo. Anual

5.3.FORMACION

Indicadores Temporalidad
Numero de actividades, jornadas, charlas, cursos en materia de igualdad.

Numero de participantes en las actividades de formacion distribuido por sexo y

puesto de trabajo. Anual

5.4.CONCILIACION DE LA VIDA PERSONAL, FAMILIAR Y LABORAL

Indicadores Temporalidad
Numero de medidas de conciliacion llevadas a cabo.

Numero de participantes en las actividades de formacién distribuido por sexo y

puesto de trabajo. Anual

Elaboracién de Guia de acogida

5.5.ACOSO LABORAL: SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO

Indicadores Temporalidad
Elaboracién de protocolo de acoso laboral cabo.

Numero de actividades de formacidn y sensibilizacion
Numero de participantes en las actividades desagregados por sexo y puesto de
Difusion y puesta en marcha del protocolo

Anual

Elaboracidn de informe de situacion de acoso laboral

5.6.SALUD EN EL AMBITO LABORAL

Indicadores Temporalidad
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NuUmero de acciones llevadas a cabo en dicho dambito

Numero de participantes desagregados por sexo en las actividades propuestas

Elaboracién de informe sobre salud en el ambito laboral

Anual

5.7.COMPROMISO CON LA IGUALDAD

Indicadores
Numero de actividades, jornadas, charlas, cursos en materia de igualdad.

Temporalidad

Numero de participantes en las actividades de formacién distribuido por sexo y
puesto de trabajo.

Creacién de Comision de Igualdad.

5.8.0BSERVATORIO DE USO DE LENGUAJE NO SEXISTA

Indicadores
Numero de actividades, jornadas, charlas, cursos en materia de igualdad.

Temporalidad

Numero de participantes en las actividades de formacion distribuido por sexo y
puesto de trabajo.

Anual

5.9.PLAN DE SENSIBILIZACION Y FORMACION EN IGUALDAD DE OPORTUNIDADES

Indicadores
Numero de actividades, jornadas, charlas, cursos en materia de igualdad.

Temporalidad

Numero de participantes en las actividades de formacion distribuido por sexo y
puesto de trabajo.

Anual
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6. CRONOGRAMA CON MEDIDAS Y ACTIVIDADES A IMPLANTAR

ACTIVIDAD

Te

mporalizacion

Selecciéon y acceso a la organizacion
Mantener y garantizar los procesos de seleccién y

Incluir pautas no sexistas en los
procesos de seleccion

Compromiso con la igualdad
Impulsar la inclusidn de la perspectiva de género.
Sensibilizar y formar a la comunidad educativa en los

Elaborar un plan de sensibilizacion y

lacceso al empleo en Igualdad de oportunidades Registrar procesos desagregado por ANUAL
sexo
/Analizar nuevas incorporaciones
desde una perspectiva de género
Promocion y desarrollo profesional Mantener la participacion
Evitar situaciones no paritarias garantizando la proporcional de hombres y mujeres
igualdad de oportunidades en los procesos de en puestos de responsabilidad, ANUAL
promocién y desarrollo profesional teniendo en cuenta criterios de
capacidad y méritos
Formacion Realizar actividades formativas en
Fomentar el acceso a la formacién interna y/o externa/Materia de igualdad e incluirlas
del personal, posibilitando que no dificulte la dentro del plan de formacion del ANUAL
conciliacién con la vida personal centro.
Conciliacién de la vida personal, familiar y [Piagndstico de la situacion del MARZO | ABRIL MAYO JUNIO Jutio
laboral centro en dicha materia
N o o ) Disefio de actividades de Diagnostico |Diagnostico [Disefio Disefio Disefio
Facilitar y optimizar la conciliacion de la vida personal, L o R actividades [actividades [actividades
. . conciliacidn y flexibilidad horaria 3 3 i
familiar y laboral de las personas que trabajan en el o, , . Guia de Guia de Guia de
Elaboracion de Guia de acogida al ) ! .
centro acogida acogida acogida
centro
Acoso laboral: sexual y por razén de sexo  [Elaboracion de protocolo de acoso MAYD) JUNIG JuLio
Prevenir, sensibilizar y eliminar las posibles laboral cabo = = =
. . ) Elaboracién Elaboracién Elaboracién
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo en las o ) ) protocolo protocolo protocolo
. Sensibilizacion a través de jornadas R
relaciones laborales Sensibilizacion a
de formacion e informacidn para |través de formacion
prevenir situaciones de acoso
sexual.
Salud en el ambito laboral Identificacién de riesgos laborales
Evaluar, detectar y proponer medidas ante riesgos €N €l personal del centro.
para la salud de los y las trabajadoras del Centro ANUAL
Organizacion de jornadas de
informacion sobre la salud y riesgos
laborales.
Crear una comision de igualdad. DICIEMBRE 2014 ANUAL

Crear una comision de

Elaborar un plan de

Observatorio de uso de lenguaje no sexista

Incluir el uso de lenguaje no sexista

\web, intranet, en documentacién,
carteleria, comunicados del centro.

Elaborar una guia de Lenguaje no
sexista y difundirla para uso del
personal del centro.

T . S Formacion en Igualdad. igualdad sensibilizacién y Formacién en
principios de igualdad y no discriminacion.
Igualdad
Revisar el lenguaje no sexista de la MAYO JUNIO JuLio

Revisar el lenguaje
no sexista

Revisar el lenguaje
no sexista

Revisar el lenguaje
no sexista
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Glosario de Términos

Brecha de género: Diferencia entre las tasas masculina y femenina en la categoria de una variable.
Se calcula restando Tasa Femenina—Tasa Masculina “La diferencia entre mujeres y hombres en
cuanto puntos porcentuales”. Magnitud: Cuanto menor sea la “brecha”, mas cerca estaremos de la
igualdad. Signo: Valores “negativos” indican que la diferencia es a favor de los hombres.

Indicadores de género: Medida, nimeros, hechos, opiniones o percepciones que apuntan hacia una
direccion o condicidn social especifica en lo que se refiere a las mujeres y que se utiliza para medir
cambios en dicha situacién o condicidn a través del tiempo. Los indicadores de género tienen la
funcién especial de sefalar la situacion relativa de mujeres y hombres, y los cambios que se
producen en dicha situacion.

Indice de feminizacion: Representacién de las mujeres con relacién a los hombres en la categoria de
una variable. Se calcula dividiendo n2 mujeres/n2 hombres (*100). Por cada hombre hay x mujeres"
Segregacion vertical: Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de
responsabilidad o de puestos.

Techo de cristal: Barrera invisible resultante de un complejo entramado de estructuras en
organizacidon es dominadas por varones, que impide que las mujeres accedan apuestos importantes

o de mayor responsabilidad.
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