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PREAMBULO

El presente documento, recoge el | Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en el
Empleo Publico del Instituto Foral de Asistencia Social de Bizkaia, siendo su finalidad
proponer objetivos y medidas dirigidas a alcanzar la igualdad entre mujeres y hombres
en las condiciones y el ejercicio de los derechos laborales, en los centros, hogares y
servicios pertenecientes al Instituto Foral de Asistencia Social de Bizkaia (IFAS).

El Instituto Foral de Asistencia Social es un organismo auténomo de derecho publico
adscrito al Departamento de Accién Social (DAS) de la Diputacién Foral de Bizkaia.

La misién de este organismo es la de ofrecer una atencién integral y personalizada a
todas aquellas personas que le son encomendadas por el DAS, en aquellas que
presentan necesidades mds complejas. Para ello, presta y garantiza servicios y recursos
sociales especializados de calidad que ayudan, tanto a las personas usuarias como a
sus familias, a tener una vida digna, apoyando un entorno favorable al ejercicio de sus
derechos y desarrollo de sus potencialidades.

De esta manera el Instituto Foral de Asistencia Social contribuye a mejorar la calidad de
vida y bienestar de la ciudadania, ejerciendo de motor de responsabilidad social y de
riqueza de territorio y promoviendo el desarrollo integral, justo, solidario y sostenible
de la sociedad de Bizkaia.

Teniendo en cuenta el precepto anterior, el presente plan responde a la férrea apuesta
que el organismo ha venido mostrando en pro de la promociéon de una igualdad de
oportunidades tanto para el conjunto de la ciudadania en general, como para las
mujeres y hombres que forman parte de su plantilla.



INTRODUCCION

Las organizaciones laborales en general y la Administracién Piblica en particular,
deben velar por el ejercicio y promociéon del principio de igualdad, principio que se
erige como un eje estratégico tanto en lo referente a su politica institucional como en el
dmbito de recursos humanos.

Este principio de igualdad, cuenta con un amplio y dilatado recorrido en las Gltimas
décadas a nivel internacional, habiéndose suscrito en sendos acuerdos y convenios
relativos a los derechos humanos, uno de cuyos exponentes mds relevantes es la
Convencién sobre la eliminaciéon de todas las formas de discriminacién contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de la ONU en diciembre de 1979, la cual fue
ratificada por numerosos paises.

Acercdndonos al marco Europeo, desde mayo de 1999, con la entrada en vigor del
Tratado de Amsterdam, la igualdad entre mujeres y hombres se conformé como un
principio fundamental para la Unién Europea vy, en consecuencia, para el conjunto de sus
estados miembros, estableciendo que la igualdad de género debe integrarse en todas
sus acciones y politicas.

En lo que al contexto de la Comunidad Auténoma de Euskadi se refiere, la obligacién de
los poderes publicos de promover las condiciones y remover los obstéculos para que la
igualdad de las personas y de los grupos en que se integran sea real y efectiva viene
establecido por el articulo 9 del Estatuto de Autonomia para el Pais Vasco, aprobado
por la Ley Orgénica 3/1979. Posteriormente, el Parlamento Vasco aprobé la Ley
4/2005, de 18 de febrero, para la igualdad de mujeres y hombres, mediante la cual
se establecieron los principios generales que han de presidir la actuacién de los poderes
publicos en materia de igualdad, ademds de regular medidas dirigidas a promover y
garantizar la igualdad de oportunidades y trato en todos los dmbitos de la vida vy, en
particular, a promover la autonomia y a fortalecer la posicién social, econémica y
politica de las mujeres. Por otro lado, el 3 de marzo de 2022 se aprobd la Ley
1/2022, de segunda modificacién de la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y
Hombres. Esta ley, busca integrar la perspectiva de género en la actuaciéon de los
poderes puUblicos de la CAE. Ademds, regula la obligacién de que el Gobierno Vasco
apruebe en cada legislatura un plan general, que recoja de forma coordinada y global
las lineas de intervenciéon y las directrices que han de orientar la actividad de los
poderes publicos en materia de igualdad de mujeres y hombres. Asimismo, entre los
dmbitos de aplicacién de la citada ley, encontramos a la Administracién foral, sus
organismos auténomos y los entes pUblicos dependientes o vinculados a aquella, como es
el caso del Instituto Foral de Asistencia Social de Bizkaia. El IFAS-GUFE, en 2022 ha
elaborado su lll. Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en el IFAS (2022-2025),
en continuacién de una trayectoria a favor de la igualdad que inicié en 2012, con la
formalizacién de su I. Plan de Igualdad.

Efectivamente, la realizacién de planes de igualdad internos es una de las dimensiones
consideradas en los Estdndares de Calidad aprobadas en 2018, por la Comisién Mixta



de Seguimiento de la CAE, y da respuesta a lo establecido en la disposiciéon adicional
séptima del Estatuto Bdsico del Empleado Piblico.

De conformidad con lo establecido en la disposicién final octava de la Ley 1/2022, de
3 de marzo, de segunda modificacién de la Ley para la Igualdad de Mujeres vy
Hombres, el 16 de marzo de 2023 se aprobd el texto refundido de la Ley para la
Igualdad de Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las
mujeres.

A nivel estatal, en 2020 se aprobé el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, que
entré en vigor el 14 de enero de 2021 y que ademds de regular los planes de
igualdad, modificé el Real Decreto 713/2020, de 28 de mayo, sobre registro y
depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo, al incluir el registro de cada
plan de igualdad. Este Real Decreto dejé fuera la regulacién de las auditorias salariales
y la regulacién sobre igualdad retributiva, que actualmente estén regidos por el Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre de “Igualdad retributiva entre mujeres y
hombres”, como desarrollo reglamentario de los articulos 28, 22.3t ,12.4 d) del Estatuto
de los Trabajadores y que entrdé en vigor el 21 de abril de 2021. Ambas normativas,
afectan y obligan a todas las entidades que incluyan personal laboral que cuenten con
mds de cincuenta personas en plantilla, situaciéon en la que se encuentra el Instituto Foral
de Asistencia Social de Bizkaia.

Por lo tanto, el informe que se presenta a continuacién da respuesta tanto a las politicas
de igualdad internas como a las obligaciones legales de dmbito autonémico y estatal.
Se estructura en tres apartados y un anexo. En el primero se recogen los objetivos del
proyecto y el proceso de trabajo realizado. El segundo capitulo estd destinado a
recoger los resultados del diagnéstico y las necesidades, oportunidades y retos que se
derivan del mismo. En el tercer capitulo se establecen los programas, objetivos y
medidas que constituyen el | Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en el Empleo
Publico del IFAS, asi como las estructuras y sistema de gestién y seguimiento del plan.
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OBJETIVOS

1.1.1 Objetivo general

El objetivo general de este proyecto ha sido realizar el diagnédstico de la situacién
interna en igualdad con respecto a Gestion de Personas, Condiciones de Trabaijo,
Transparencia Retributiva, Ejercicio Corresponsable de los Derechos de la Vida Personal,
Familiar y Laboral, Cultura Organizacional y Prevencién de la Violencia Machista,
acorde con la normativa y los modelos existentes en materia de elaboracién de
diagndsticos de planes internos de igualdad entre mujeres y hombres, a nivel
autonémico y estatal.

En base a este diagndstico, se ha elaborado, teniendo en cuenta los mandatos legales
aplicables, el | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres interno del Instituto Foral de
Asistencia Social, un plan desarrollado a través de un proceso participativo, que
ademds ha tenido en cuenta la capacidad de formacién y transformacion del propio
proceso de elaboracién del Plan, que se ha utilizado para crear las estructuras y dotar
de los conocimientos y herramientas para la implantacion del resultado.

¥Bizkaia



1.1.2 Objetivos especificos del diagnéstico

Los dmbitos que se han trabajado en el diagnéstico y que se presentan a continuacion se
han concretado en herramientas de campo que incluyen las variables propuestas tanto
por las herramientas publicadas por Emakunde Instituto Vasco de la Mujer, en su modelo
Excel de recogida de informacién, como los modelos de recogida de informacién del
Ministerio de Igualdad, relativos a auditoria salarial y valoracién de puestos de trabajo,
junto a los criterios establecidos en el Real Decreto Real Decreto 901/2020, de 13 de

octubre.

€Bizkaia

gufe-ifas

CARACTERISTICAS DE LA ORGANIZACION

o Distribucién por sexo de la plantilla

o Edad

o Antigiedad

o Grupos laborales y segregacion vertical
o Areas y segregacién horizontal

CONDICIONES DE TRABAJO

o Tipo de relacién laboral: Contrato y jornada
o Horarios
o Dedicacién

GESTION DE PERSONAS

o Procesos de seleccién, contratacién y promocién profesional
o Formaciéon y aprendizaje en el puesto de trabajo
o Seguridad y salud laboral
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el CLASIFICACION PROFESIONAL Y AUDITORIA RETRIBUTIVA

€Bizkaia

gufe-ifas

o Clasificacion profesional-valoracién de puestos de trabajo
o Auditoria retributiva:
* Descripcion del sistema retributivo
* Contraste de los registros retributivos con los modelos vigentes. Contraste
que:
* Incluye a toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos.
* Incluye los valores medios de los salarios, los complementos salariales y las
percepciones extrasalariales de la plantilla desagregados por sexo y
distribuidos conforme a lo establecido en el articulo 28.2 del estatuto de
los trabajadores
* Establece la media aritmética y la mediana de lo realmente percibido por
cada uno de estos conceptos en cada grupo profesional
* Comprobacién de que estd desagregada en atencién a la naturaleza de
la retribucién, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y
cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo
diferenciado cada percepcién
* Auditoria retributiva:
* Realizada acorde al formato establecido en las paginas web oficiales del
Ministerio de Trabajo y Economia Social y del Ministerio de Igualdad

el CORRESPONSABILIDAD Y CONCILIACION

o Flexibilizacién del tiempo y espacio de trabajo
o Medidas de conciliacién

mmal CULTURA ORGANIZACIONAL

o Valores y creencias con respecto a la igualdad.
o Comunicacién y simbologia
o Hdabitos y estereotipos en la gestiéon de tareas formales e informales.

mumd  VIOLENCIAS MACHISTAS

o Medidas de proteccién contra las violencias machistas
* Medidas contra el Acoso sexual y el Acoso por Razén de Sexo

11



1.1.3

e DEFINICION DE PRIORIDADES DE TRABAJO

Objetivos especificos de planificacién

€Bizkaia

* Se ha elaborado en base al diagnéstico, una deficién de las necesidades a

abordar para avanzar en materia de igualdad, en la gestion interna del IFAS,
acorde con los principios de factibilidad, eficacia y capacidad transformadora
y eficiencia.

SN pARTICIPACION Y FORMACION

* El proceso de elaboracién del Plan se ha realizado, de acuerdo a las

directrices establecidas, con la participacién e implicacién en el proceso de
elaboraciéon de la plantilla IFAS y de la representaciéon de los sindicatos
mayoritarios en la organizacion ELA, LAB, SATSE y UGT.

o DEFINICION DE ESTRUCTURA

* De acuerdo a los requisitos establecidos en el Real Decreto 901/2020 del 13

de octubre, el plan incluye los siguientes contenidos.

a) Determinacién de las partes que los conciertan

b) Ambito personal, territorial y temporal

c) Informe del diagnéstico de situacién de la empresa, o en el supuesto a que
se refiere el articulo 2.6 un informe de diagnéstico de cada una de las
empresas del grupo

d) Resultados de la auditoria retributiva, asi como su vigencia y periodicidad
en los términos establecidos en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres

e) Definicién de objetivos cualitativos y cuantitativos del plan de igualdad

f) Descripciéon de medidas concretas, plazo de ejecucién y priorizaciéon de las
mismas, asi como disefio de indicadores que permitan determinar la evolucién
de cada medida

g) Identificacion de los medios y recursos, tanto materiales como humanos,
necesarios para la implantacién, seguimiento y evaluaciéon de cada una de las
medidas y objetivos

h) Calendario de actuaciones para la implantacién, seguimiento y evaluaciéon
de las medidas del plan de igualdad

i) Sistema de seguimiento, evaluacién y revisién peridédica

i) Composicién y funcionamiento de la comisién u érgano paritario encargado
del seguimiento, evaluacién y revision peridédica de los planes de igualdad

k) Procedimiento de modificacién, incluido el procedimiento para solventar las
posibles discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, seguimiento,
evaluacién o revisiéon, en tanto que la normativa legal o convencional no
obligue a su adecuacién

12
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METODOLOGIA Y PROCESO DE
TRABAJO

1.1.4 Metodologia

La metodologia desarrollada para llevar a cabo este proyecto ha incluido tanto
técnicas cuantitativas como cualitativas, velando por un andlisis acorde a la normativa
vigente y la apertura del proceso a la participaciéon de la plantilla.

Para ello, se ha realizado una revisiéon de la normativa reguladora de las condiciones
de trabajo y la recopilaciéon de datos sobre el personal, en concreto la distribucion y
concentracién de mujeres y hombres, en dreas, puestos, niveles, procesos de acceso,
seleccion, provisiéon y promocién, salud laboral, acogimiento a medidas de conciliacién,
etc. De este proceso se han extraido los datos cuantitativos relativos a la situacion
interna de la igualdad de mujeres y hombres del Instituto Foral de Asistencia Foral de
Bizkaia en el afio 2021, que ha permitido identificar en qué dmbitos se pueden
encontrar las principales fortalezas y debilidades en la situacién de mujeres y hombres.
La informacién obtenida a través de la recogida y andlisis de datos ha sido completada
y contrastada en una segunda fase, con informaciéon facilitada en procesos
participativos, incluyendo entrevistas, grupos de trabajo y una encuesta de opinién,
abriendo la participacién en este Gltimo proceso al 100% de la plantilla.

De esta manera, se ha elaborado este documento diagnéstico que analiza tanto los
datos de situacion como las percepciones y opiniones del personal empleado en el IFAS,
incorporando las dos aproximaciones, la cuantitativa y la cualitativa, para asi extraer
los dmbitos de mejora identificados, los cuales han permitido enfocar el plan interno de
igualdad.

El cuadro que presentamos a continuacién relaciona las metodologias y el tipo de
informacién que se ha obtenido a través de ellas, con las fuentes y técnicas concretas
utilizadas para dar cumplimiento a los objetivos del proyecto:

13



a) Revisién documental

Diagnésticos y Planes internos de
otras Administraciones PUblicas.
Plan de formacién IFAS 2021-
2022

Datos de Formaciéon IFAS 2021
Manual VPT

Manual de funciones

Ultimas convocatorias de OPEs
Manual de gestion de la
prevencion de riesgos laborales
IFAS

RPT IFAS

Convenio colectivo DFB e IFAS
Plan de prevencién de riesgos
laborales

b) Aproximacién cuantitativa

- Datos de caracteristicas de la
plantilla

- Datos cuantitativos
relacionados con los procesos
de gestién de personas (acceso
y provisién, formacién,
conciliacién corresponsable,
salud laboral, retribucién)

Base de datos de personal del

IFAS-GUFE 2021

Tabla de retribuciones de IFAS-
GUFE 2021

Cuestionario de evaluacion de

riesgos psicosociales

c) Aproximacién cualitativa

- Datos cualitativos relacionados
con los procesos de gestion de
personas (acceso y provision,
formacién, conciliacién
corresponsable, salud laboral,
retribucién)

- Opiniones sobre la igualdad
de mujeres y hombres el IFAS-
GUFE y sobre la cultura
organizacional con criterios de
igualdad.

- Valoraciones y percepciones
sobre fortalezas y debilidades
en materia de igualdad en la
gestion de las personas y la
cultura organizacional.

Entrevistas semiestructuradas de
final abierto

Grupos de trabajo

Encuesta de opinién

14
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1.1.5

Proceso de trabajo

€Bizkaia

El proceso de trabajo a través del cual las metodologias descritas se han implementado

ha sido el siguiente:

é 1. PREPARACION DE LOS TRABAJOS1

*1.1 Reunién de puesta en marcha

*1.2 Recogida y andlisis de informacién
cuantitativa

WV,

2. TRABAJO DE CAMPO Y DIAGNéSTICON

*2.1 Entrevistas en profundidad a personal
IFAS (10) y representantes sindicales (4)

*2.2 Cuestionario on line

3. INFORME DE DIAQNOSTICO DE
SITUACION

*3.1 Andlisis de informacién y elaboracién
de borrador de diagnostico.

*3.2 Contraste difusion y traduccién.

15

é 6. DOCUMENTO FINAL DEL PLAN DE1
IGUALDAD INTERNO DE MUJERES Y
HOMBRES EN IFAS

*6.1 Elaboracién de Plan de Igualdad y
envio.

*6.2 Incorporacién de aportaciones y
traduccion.

WV,

r5. GRUPOS DE TRABAJO CON PERSONAD
DE IFAS

*5.1Grupo de trabajo con trabajadoras de
los centros del IFAS

*5.2 Grupo de trabajo con Representacion
Sindical

*5.3 Grupo de trabajo con Comisién de
Igualdad

*5.4 Grupo de trabajo con Comisién

LDirecﬁvc o

4. PREPARACION DEL PROCESO h
PLANIFICADOR
*4.1 Andlisis de buenas prdcticas

*4.2 Elaboracién de esquema de
planificacién




1.1.5.1

€Bizkaia

Reunién de puesta en marcha

En mayo de 2022 se dio comienzo al proyecto con una reunién del Grupo Motor, y la
Asistencia técnica.

Los objetivos de la reunién fueron

¢ Contrastar la metodologia y los objetivos propuestos y recoger las
opiniones, percepciones y propuestas del IFAS

e Revisar y ajustar la propuesta metodolégica y los perfiles de
participantes para ajustarla a las necesidades del IFAS

¢ Repasar la viabilidad del cronograma y plan de trabajo

¢ Recoger material documental preliminar

A la reunién acudieron, ademds de la asistencia técnica, los siguientes perfiles:

Personal técnico: 2 mujeres de la Comisién de Igualdad.

1.1.5.2 Carta de presentacién del proyecto.

A mediados de mayo se envié un mail al personal del IFAS, explicando brevemente
la puesta en marcha del proyecto y los objetivos de este.

1.1.5.3 Trabajo de campo de evaluacion y diagnéstico.

Andlisis de fuentes secundarias y revision documental

La revisién de fuentes secundarias se ha realizado mediante una revision documental y

un andlisis estadistico de las bases de datos disponibles de gestion de personal. Los

documentos recogidos y revisados han sido los siguientes:

©)
@)

O O O O O O

Areas del IFAS: organigrama vigente en 2022.

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, de la ley del Estatuto Bdsico
del Empleado PUblico (EBEP).

Convenio Colectivo de la Diputacién Foral de Bizkaia y el IFAS

Plan de Formacién IFAS 2021-2022.

Cuestionario para la descripcidon del Puesto de Puesto trabajo utilizado en el
proceso de revisiéon de las funciones de puestos de trabajo vigente durante el
proceso de elaboraciéon de este documento.

Manual VPT

Manual de funciones

Datos de formacién IFAS 2021

Ultimas convocatorias de OPEs

Cuestionario para la valoracion de Riesgos Psicosociales.

Plan de prevencién de riesgos laborales
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El andlisis estadistico se ha basado en las siguientes fuentes:

O Base de datos de retribuciones y caracteristicas de la plantilla del IFAS con
fecha de diciembre 2021.

El siguiente paso ha sido elaborar indicadores de andlisis de las dimensiones contenidas
en los objetivos, clasificadas siguientes tipos:

o iNDICES DE DISTRIBUCION O ANALISIS INTERGENERO: Relacién entre el n.°
de mujeres en una categoria y el total de personas de esa categoria, por
100; relacién entre el n.° de hombres en una categoria y el total de personas
de esa categoria, por 100.

o iNDICES DE CONCENTRACION O ANALISIS INTRAGENERO: Relacién entre el
N° de mujeres de una categoria y el total de las mujeres, por 100; relacién
de hombres de una categoria y el total de hombres, por 100.

e BRECHAS DE GENERO: Diferencia entre las tasas o porcentajes femeninos y
masculinos en la categoria de una variable.

e TASAS RELATIVAS: Relacién entre el porcentaje de mujeres y el porcentaje
de hombres.

Entrevistas a personal técnico y representantes sindicales

Se han realizado 10 entrevistas en profundidad a mujeres representantes de las
diferentes Areas del IFAS y 4 representantes sindicales:

Area de Euskera, Formacién de Igualdad
Area de Nominas y Seguros Sociales
Organizacién y Mejora

Area Técnica de Servicios Asistenciales
Area de Prevencién de Riesgos Laborales
Area de Gestién Administrativa

Area de Oficina técnica

Area Econdmico-Presupuestaria

Area de contratacién y patrimonio
10.Unidad de Acogimiento Residencial
11.Representante sindical ELA
12.Representante sindical UGT

13. Representante sindical SATSE

14. Representante sindical LAB

VWONOOLAMWD =

Los objetivos de las entrevistas han sido:

*  Complementar la informacién cuantitativa lograda en el apartado anterior

* Obtener una primera visién de la situacion laboral de las mujeres del IFAS,
relacionadas con intangibles sobre la cultura organizacional

e Orientar los contenidos del cuestionario on line
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Cuestionario on line

Para recoger las aportaciones y percepciones del conjunto del personal del IFAS, se ha
enviado a toda la plantilla un cuestionario online, en el que podian participar de forma
voluntaria y del que se han recogido 51 respuestas (39 mujeres y 12 hombres).
Aunque en el cuestionario se hayan recogido datos personales y sociodemogrdficos, los
cuales son imprescindibles para realizar un correcto andlisis de la informacién, estos
resultados han sido tratados exclusivamente por la consultora que elabora el presente
diagndstico, en ningun caso poniéndose a disposicion de personal del IFAS y velando en
todo momento por el anonimato de las personas participantes.

El formulario ha estado compuesto por 51 preguntas que abordan las siete dimensiones
de andlisis. Las respuestas se recogen a modo de informacién orientativa, en tanto que
lo muestra recogida no tiene tamafio suficiente como para tener capacidad
representativa del conjunto de la opinién del personal.

1.1.5.4 Proceso planificador

Andlisis de buenas prdcticas
Se han recogido y analizado los siguientes planes internos de igualdad:

Administracién General del Estado
Gobierno Vasco

Ayuntamiento de Bilbao.
Ayuntamiento de Vitoria-Gasteiz

0O O O O O

Diputacién Foral de Alava
1.1.5.5 Elaboracion y disefo de plan

Grupos de trabajo para presentaciéon de resultados y concrecion de acciones:

En base a los procesos anteriores se realizaron grupos de trabajo el que se presenté el
borrador del diagnéstico y plan y se recogieron las aportaciones. Los objetivos de estos
grupos fueron, por un lado, presentar y contrastar los resultados del diagnéstico y por
otro, validar, completar y priorizar las necesidades detectadas en el diagnéstico y las
propuestas contenidas en el plan. Los grupos de trabajo fueron los siguientes:

Grupo de trabajo con personal de los centros del IFAS
Grupo de trabajo con Representacion Sindical
Grupo de trabajo con Comisién de Igualdad

o O O O

Grupo de trabajo con Comisién Directiva
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CARACTERISTICAS DE LA
ORGANIZACION

2.1.1 Distribucién por sexo de la plantilla

Para la realizacién del estudio diagnéstico de la plantilla, se han analizado los datos
relativos a 682 personas con contrato indefinido ordinario o de cobertura de vacante a
fecha de 31 de diciembre de 2021, 553 (81%) mujeres y 129 (19%) hombres!.

Asi, en base a la distribuciéon de la plantilla segin sexo, podemos observar que la
plantilla del IFAS estd altamente feminizada. Tratdndose el Instituto Foral de Asistencia
Social de Bizkaia de un organismo del dmbito de la asistencia social, estrechamente
relacionado con los cuidados y con profesiones en las que la presencia masculina es
inferior a la femenina, resulta frecuente encontrar esta diferenciacién por sexos.

A este respecto, cabe sefialar que una mayor presencia numérica de mujeres en una
organizacién o sector laboral, no conlleva la inexistencia de brechas de género, como

veremos posteriormente

Grafico 1: Distribucion de la plantilla segin sexo

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA
SEGUN SEXO

B Mujeres

 Hombres

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)

2.1.2 Edad

La pirdmide de edad de las personas trabajadoras del Instituto Foral de Asistencia
Social de Bizkaia, muestra una plantilla en la que la mayoria tiene 55 o mds afos de
edad. En los siguientes grdficos, se muestra la distribucién de la plantilla segin rango de
edad, primero en cifras totales y posteriormente en porcentajes relativos a cada sexo.

Asi, desagregando los datos en base a los respectivos porcentajes intragénero, se
evidencia que entre las personas empleadas en el organismo, el 52% tiene mdas de 55

1 Cuando se habla de datos relativos a la plantilla del IFAS a lo largo del documento se hace referencia a la muestra sefialada.
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afios, sin que se observen diferencias significativas entre la media de edad de las
mujeres y los hombres.

Grafico 2: Distribucion de la plantilla segin sexo y rango de edad. Porcentajes intragénero

DISTRIBUCION DE LA PLANTILLA SEGUN RANGO DE EDAD.
PORCENTAJES INTRAGENERO

W Mujeres m Hombres

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)
2.1.3 Antigliedad

La media de antigledad de la plantilla del IFAS utilizada para este informe es relativa
a la antigiedad de la fecha de contrato en el IFAS, sin tener en cuenta la antigiedad
generada en otras administraciones publicas, cuestion que el convenio establece a
efectos del cdlculo de la antigledad. Se han extraido exclusivamente los datos
referentes al IFAS, debido al interés de observar de manera especifica el tiempo de
trabajo en dicho organismo foral.

Para poder acercarnos a obtener un andlisis mds completo de la realidad de ambos
sexos, en el siguiente grdfico se ha realizado la misma operacién y con los mismos
rangos, con porcentajes intragénero, los cuales nos indican los porcentajes relativos a
cada sexo de la plantilla.

Grdfico 3: Antigiiedad de la plantilla desagregada por sexo y totales. Porcentajes sobre cada sexo.

ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA
DESAGREGADA POR SEXO.
PORCENTAJES INTRAGENERO

B Mujeres M Hombres m Total plantilla

0, '0,
175% gog 6% 224% B3%06% 2% o 1SR NE% 141963%4,5% 168% 7 17.7%
%

. B “ 3,3% O . 18% 0,8% 1,6% m .

Menos de 1 Entre 1y 4 Entre 5y 9 Entre 10y 14 Entre 15-19 Entre 20-29 Mas de 30

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)
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Por otro lado, en el grdfico 4, se ha realizado una reagrupacién de rangos de
antigledad en el IFAS, diferenciando a quienes llevan menos de 10 afos, quienes llevan
entre 10 y 20 afios, entre 21 y 30 y quienes iniciaron su contrato hace mds de 30 afios.

En este sentido, observamos que mds de la mitad de las mujeres (52,3%), llevan
trabajando en el organismo menos de 10 afios, frente al 14% de los hombres. En el otro
extremo, el porcentaje intragénero relativo a quienes llevan en el IFAS mds de 10 afios,
es superior entre los hombres, representando al 20,9% de ellos, frente al 15% de las
mujeres.

Vemos pues, cdmo, aunque las mujeres representan la mayoria del personal de la
plantilla, tienen en general menor antigiedad en el IFAS que los hombres.

Grafico 4: Antigiiedad de la plantilla desagregada por sexo y totales. Porcentajes sobre cada sexo.

ANTIGUEDAD DE LA PLANTILLA
DESAGREGADA POR SEXO.
PORCENTAJES INTRAGENERO

W Mujeres ® Hombres

52,3%

14%

20,9% 181%  171% 20,9%

16,8% 15%

Menos de 10 afios Entre 10 y 20 afios Entre 21 y 30 afios Mas de 30 afios

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)

2.1.4 Grupos y segregacién laboral

A la hora de analizar las relaciones laborales desde la perspectiva de género, uno de
los aspectos a tener en consideracién es la denominada segregacién vertical, esto es; la
distribuciéon de ambos sexos y su ubicacién dentro de la jerarquia de la organizacién. En
este sentido, los estudios de género han venido contribuyendo a evidenciar la
desigualdad existente en determinados tareas y puestos, los cuales estdn segregados
sexualmente. En este sentido, el Instituto Europeo de Igualdad de Género (EIGE), en su
informe "Desigualdades de género en el cuidado y sus consecuencias en el mercado
laboral” publicado en 2021, sefiala que en sectores relacionados con los cuidados (como
el social o sanitario), aunque las mujeres conformen la mayoria de las personas
trabajadoras, estén infrarrepresentadas en los puestos de direccién. El curriculum oculto
de las mujeres, conlleva, entre otros aspectos, que tengan que enfrentarse a obstdculos
invisibles como el techo de cristal o el suelo pegajoso, que las dificultan progresar en sus
carreras profesionales, ya que arrastran consigo las exigencias del dmbito de los
cuidados. El citado estudio del EIGE (2021), constata que la carga mental de organizar
los cuidados corre mayoritariamente a cargo de las mujeres. El techo de cristal, es el
término utilizado para aludir al hecho de que las mujeres estén sistemdticamente
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infrarrepresentadas en los niveles superiores de categoria y responsabilidad. Por su
parte, el fenédmeno denominado suelo pegajoso, que se refiere a que las mujeres estdn
sobrerrepresentadas en los puestos de menor nivel retributivo o de menor categoria y
responsabilidad. Dicho de otro modo, las normas, costumbres, expectativas, creencias y
prdcticas inconscientes e interiorizadas tanto en la estructura y el funcionamiento de las
instituciones y organizaciones como en el conjunto de la sociedad, inciden en la
distribucién desigual de los grupos laborales.

Ademds de la mencionada segregacion vertical, encontramos otro exponente de la
divisién sexual del trabajo; la segregacién horizontal, término que alude a las
diferencias en la presencia de mujeres y hombres entre las distintas dreas o
departamentos.

Con este concepto nos referimos al proceso mediante el que se han atribuido
habilidades, competencias, valores y/o responsabilidades a las personas baséndose en
sus caracteristicas bioldgicas asociadas a uno u otro sexo, que se traduce en una divisién
de las tareas fundamentales para la organizacién social, segun lo que le corresponde a
alguien por ser hombre o lo que le corresponde por ser mujer.

Los estudios sobre la division sexual del trabajo evidencian que las mujeres se
encuentran tradicionalmente vinculadas al espacio doméstico, en tanto que los roles de
género orientan la identidad femenina en relacién a los valores del cuidado (hacia
procurar el bienestar de las demds personas) mientras que los hombres estdn mds
vinculados al espacio publico, en tanto que sus roles de género orientan la identidad
masculina hacia los valores de la provision (el abastecimiento de los recursos necesarios
para la subsistencia). En dicha divisién, las actividades del espacio doméstico han sido
consideradas mds en términos de responsabilidad moral y biolégica, con lo cual, no ha
sido reconocido como un “trabajo formal” (como un trabajo remunerado). A diferencia
de las actividades del espacio publico relacionadas con la provisién, que son las que se
reconocen en términos de productividad mercantil, con lo que tiene relacién directa con
el intercambio econdémico. Sin embargo, a medida que las mujeres se han ido
incorporando al mercado laboral, los roles de género se han reproducido en el dmbito
del trabajo remunerado, asociando a las mujeres a las tareas relacionadas con el
cuidado, la sensibilidad o las emociones -como educacién, servicios sociales, cultura,
limpieza-, mientras que dmbitos laborales relacionados con la fuerza (policia, cuerpo de
bomberos, obras, trabajo manual industrial) siguen asociados a los hombres y “lo
masculino”.

En el caso de la administracion publica, para analizar la segregacién laboral, es
necesario describir la posicion de mujeres y hombres en los distintos grupos de trabajo.
El personal laboral que forma parte de la plantilla del IFAS, segin la relacién de
puestos de trabajo de 2017, se agrupa en las siguientes categorias, vinculadas en
general al nivel formativo, excepto para aquellas que hayan accedido a categorias
superiores mediante procesos de promocién interna:
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Al (*antes grupo A)

Titulo de Doctorado, Licenciatura, Ingenieria, Arquitectura, o equivalente.
Licenciatura en Medicina.

Arquitecto/a.

Licenciatura en Psicologia.

Licenciatura en Derecho.

Licenciatura en Ciencias Econémicas o equivalente.

Licenciatura en CC. del Trabajo.

A2 (*antes grupo B)

Titulo de Ingenieria Técnica, Diplomatura Universitaria, Arquitectura Técnica, FP
3.° grado, o equivalente.

Diplomatura en Educacién Social, o titulacién universitaria con habilitacién
profesional.

Diplomatura en Enfermeria -D.U.E.

Diplomatura en Fisioterapia.

Diplomatura en Relaciones Laborales / Graduado Social Universitario.
Diplomatura en Trabajo Social / Asistente Social.

Diplomatura en Terapia Ocupacional.

Arquitecto/a Técnico/a - Aparejador.

Diplomatura en CC. Empresariales.

C1 Bachiller o Técnico (*antes grupo C)

Titulo de Bachillerato, Formacién Profesional de segundo grado, o equivalente.
FP Grado Superior - Hosteleria y Turismo: Restauracion.
FP Grado Superior - Administracion: Administracién y Finanzas.

FP Grado Superior - Servicios Socioculturales y a la Comunidad: Integracion
Social.

FP Grado Superior - Edificaciéon y Obra Civil: Realizacién y Planes de Obra.

24

€Bizkaia



=  FP Grado Superior - Administracién: Secretariado.
= FP Grado Superior - Educacién Infantil.
= FP Grado Superior - Mantenimiento y Servicios a la Produccién.

C2 Graduado en ESO (*antes grupo D)

®  Graduado Escolar, Certificado de Educacién Secundaria Obligatoria, FP de 1°
grado, o equivalente.

®  FP Grado Medio - Hosteleria y Turismo: Cocina.

" FP Grado Medio - Edificacién y Obra Civil: Obras de albadileria / Equipos e
instalaciones electrotécnicas.

=  FP Grado Medio - Administraciéon: Gestién Administrativa.
®  FP Grado Medio - Sanidad: Cuidados Auxiliares de Enfermeria.

AA.PP Agrupaciones Profesionales (*antes grupo E)

= Certificado de estudios primarios, o equivalente.

En tanto la actividad principal del IFAS es la provision de servicios de asistencia social,
gran parte de su plantilla desarrolla su trabajo en centros asistenciales y/o hogares de
menores.

Las cifras que nos muestran los datos de los grupos profesionales desagregados por
sexo, sefialan que el grueso de la plantilla se encuentra en la categoria C2, seguida por
la A2, estando ademds ambas categorias ampliamente feminizadas. El resto de
categorias también tienen una presencia superior de mujeres que hombres, cuestion
derivada del hecho de que la mayor parte de personas empleadas en el IFAS sean
mujeres. Sin embargo, en el grupo Al, las cifras entre mujeres y hombres son muy
similares, por lo que vemos en este caso, las mujeres estarian infrarepresentadas
teniendo en cuenta su alta presencia en el resto de grupos.

Gréfico 5: Grupo profesional segin sexo. Cifras absolutas

GRUPO PROFESIONAL SEGUN
SEXO.
CIFRAS ABSOLUTAS

W Mujeres ®Hombres

8 7 124 45 74 23 252 94 95 28
— | ] —
Al A2 cl c2 E / AAPP

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)
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Analizando estos datos en cada uno de los sexos, vemos que la mayoria de las mujeres
se encuentra en la categoria C2 (45,6%), mientras la categoria porcentualmente mds
ocupada entre los hombres es la A2 (34,9%). Estos datos muestran que las categorias
laborales inferiores estdn altamente feminizadas, mientras en las categorias superiores,
aunque la plantilla del IFAS estd conformada en su inmensa mayoria por mujeres, los
porcentajes intragénero evidencian una mayor presencia masculina.

Grafico 6: Grupo profesional segin sexo. Porcentajes intragénero

GRUPO PROFESIONAL SEGUN SEXO.
PORCENTAJES INTRAGENERO

m Mujeres ®Hombres

34,9%
22,4%

o}7,8%
| 45 A% 13,4%

=
Al A2 Cl c2 E / AA.PP

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)

Por su parte, en las entrevistas realizadas para el presente diagndstico, la mayoria de
las personas participantes refieren no haber detectado diferencias en ese aspecto,
relacionando el hecho de que la mayoria de las trabajadoras sean mujeres con la
inexistencia de posibles brechas de género. Sin embargo, varios de los aportes
realizados por la plantilla mencionan que hay determinados puestos de trabajo que
estdn ocupados en su mayoria por hombres:

(tCocinero y mantenimiento suelen ser hombres, parece que se favorezca
esta situacién. Hay trabajos que siempre han sido mds de hombres unos y
de mujeres otros.»

«En mantenimiento prdcticamente todos son hombres, pero hay que tener
en cuenta que en general llevan muchos afios. Quizds si hoy en dia se
hiciese un proceso selectivo la situacidn seria distinta.»

Por el contrario, entre las camareras limpiadoras y auxiliares sanitarias, la mayoria son
mujeres:

((Las camareras son casi todas mujeres.»

En esta linea, conviene sefialar que el hecho de que una plantilla esté ampliamente
feminizada, no implica la inexistencia de brechas de género ni de segregacion vertical u
horizontal. Sin embargo, se observa que esta situacion si es mads dificil de percibir.

Por otro lado, en lo relativo a la promocién de las mujeres a puestos directivos, algunas
de las personas entrevistadas sefialan que, si bien las condiciones que se establecen
para dichos puestos no diferencian a priori entre mujeres y hombres, los puestos
directivos acostumbran a ser muy exigentes en cuanto a la dedicacion horaria, por lo
que, las mujeres con familiares a su cargo, en general no optan a ellos.
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Ejemplo de ello es la situacién que se expone a continuacién, la cual ha sido sefiala por
varias de las personas trabajadoras del IFAS, tanto en las entrevistas como en las
aportaciones recogidas en el cuestionario on-line:

((Hay menos mujeres que optan a puestos directivos, no tanto por las
oportunidades, porque la oferta es igual, creo que es por la carga familiar
que limita. Los horarios son muy fuertes. Hay unos condicionantes que te
obligan a seleccionar. No hay discriminacidn, la eleccién es libre, pero hay
mdés cargas. Los horarios de las gerencias no facilitan la eleccién de las

mujeres.»

«Creo que se priorizan otros factores que hacen mds fdcil a los hombres

ascender.”

Es decir, aunque no haya una prohibicién expresa ni discriminacion directa en el acceso
a puestos directivos, las mujeres que tienen personas a su cargo acceden en menor
medida:

«En general la gente que puede acceder a puestos directivos suelen ser
hombres, porque suelen estar mds libres de cargas familiares. Son puestos
de mucha exigencia y que si tienes hijas o hijos o personas mayores a tu
cargo es prdcticamente imposible compatibilizarlo con esos puestos.»

Esta realidad, estd relacionada entre otros factores, con el techo de cristal, concepto
que se ha definido previamente y que evidencia las dificultades que tienen las mujeres
para acceder a puestos directivos. Las exigencias de los mismos no tienden a favorecer
la conciliacién entre la vida personal y laboral, por lo que, en tanto las mujeres
continban siendo las que mayor carga de cuidados asumen, este escenario sigue
reproduciéndose, realidad que afecta al conjunto de la sociedad y que como hemos
visto, también tiene afectacién sobre la plantilla del IFAS.
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CONDICIONES DE TRABAJO

2.1.5 Tipo de relacién laboral: Contrato y jornada

En cuanto a la tipologia del contrato, se distinguen cuatro categorias:
®  |ndefinido a tiempo completo — ordinario
= Duracién determinada a tiempo completo — interinidad
®  Duracién determinada a tiempo completo — relevo
= Duracién determinada a tiempo parcial —jubilacién parcial
®  Duracién determinada tiempo parcial — relevo

Nuevamente, para su andlisis, se ha optado por hacerlo en base al porcentaje de
contrataciones sobre cada uno de los sexos y no sobre los totales, ya que al suponer las
mujeres el 81% de la plantilla, las cifras en cuanto a las tipologias de contratos
desagregadas por sexos, por si solas, no contribuirian a reflejar la situacién diferencial
entre hombres y mujeres.

En lineas generales, el grueso de la plantilla cuyos datos se han facilitado para el
presente diagndstico (esto es, el 88% de) se sitGa entre quienes cuentan con contrato
indefinido a tiempo completo (55% del total de la plantilla) y quienes cuentan con
contrato a tiempo completo de duracién determinada (33%). En este sentido, vemos en
el gréfico 7, que, mientras el 61,2% de los hombres cuenta con un contrato indefinido a
tiempo completo, entre las mujeres el porcentaje es el 53,5%.

Estos datos evidencian, que, si bien las mujeres conforman de forma mayoritaria la
plantilla del IFAS, también son ellas quienes tienen menor estabilidad laboral que los
hombres, al contar con una media inferior de contratacién indefinida. Esta menor
presencia de mujeres entre los contratos indefinidos, estd posiblemente relacionado con
la antigledad, ya que como hemos visto anteriormente, ésta es mayor entre los hombres.

Grafico 7: Tipologia de contrato segun sexo. Porcentajes verticales

TIPO DE CONTRATO SEGUN SEXO

Indefinido a tiempo completo - ordinario

B Duracién determinada a tiempo completo - interinidad
B Durccién determinada a tiempo completo - relevo
B Duracién determinada a tiempo parcial - jubilacion

" Duracién determinada a tiempo parcial - relevo

0,
= 4,3% 4,9% 1,8% 27°3,1% 10,9% 2,3%
I
Mujeres Hombres

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)
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GESTION DE PERSONAS

2.1.6 Procesos de seleccién, contrataciéon vy
promocién profesional

Siendo el IFAS-GUFE un organismo auténomo dependiente de la Diputacion Foral de
Bizkaia, el principal procedimiento para acceder al empleo puiblico en él, son las
Ofertas Publicas de Empleo (OPE), siendo los sistemas de acceso los de acceso libre y
los de acceso por promocién interna:

= FL SISTEMA DE ACCESO LIBRE: Puede presentarse cualquier persona que relna
los requisitos exigidos en la convocatoria (edad, titulacién...). Dentro de este
sistema de acceso hay un turno general y un cupo de reserva para personas con
discapacidad.

= SISTEMA DE ACCESO POR PROMOCION INTERNA: Estd reservado a personal
laboral indefinido del IFAS, que estén en situacidon de servicio activo o de
servicios especiales y que quieran acceder a Escalas del Grupo inmediatamente
superior al que pertenezcan, o bien a otro del mismo Grupo.

Los sistemas de seleccién son: la oposicion, el concurso y el concurso-oposicion:

* LA OPOSICION: consiste en la celebracién de una o més pruebas de capacidad
tedricas o prdcticas para determinar la aptitud de los y las aspirantes y fijar su
orden de prelacién en la seleccion. La oposicion estd constituida por los ejercicios
que se indican en las bases especificas de cada convocatoria.

= FL CONCURSO: consiste exclusivamente en la calificacion de los méritos aducidos
y acreditados por los y las aspirantes conforme al baremo establecido en la
correspondiente convocatoria, fijando su orden de prelacién en la seleccién.

» FL CONCURSO OPOSICION: Consiste en la sucesiva celebracién de los dos
sistemas anteriores (primero oposicidn y después concurso) sin que en ningin caso
la valoracién de la fase de concurso pueda exceder del 45% de la puntuacién
mdxima.

En este sentido y en relacién con los procedimientos de acceso, provision y promocién, la
Ley 4/2005 para la igualdad de mujeres y hombres, establecié los siguientes requisitos
para las Administraciones Piblicas Vascas, los cuales se han mantenido con algunas
modificaciones, aportadas por la Ley 1/2022 de segunda modificacién de la Ley para
la Igualdad de Mujeres y Hombres que veremos a continuacion.

Por su parte, en cuanto a las medidas para promover la igualdad en los procesos
selectivos realizados por los poderes publicos vascos, encontramos, por un lado que se
mantiene la cldusula que insta a que, a igual capacitacién, en aquellos cuerpos en los
que las mujeres supongan menos del 40%, se les dé prioridad con la finalidad de
garantizar la representacién equilibrada que dicta la ley.
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Asimismo, de cara a la valoraciéon de méritos a efectos de experiencia profesional, esta
modificacién insta a incluir en dicha valoracién el tiempo de excedencias y/o
reducciones de jornadas por cuidado de menores y por motivos de conciliacién,
proteccién de la maternidad y paternidad y/o por violencia de género, incluyendo en
este caso los permisos derivados de esta situacion. Ademds, hace una mencién expresa a
la proteccién de la maternidad con el fin de evitar incluir en discriminacién por razén de
sexo, por lo que en los procesos selectivos deben preverse medidas para ello.

Tabla 1: Medidas para la igualdad en procesos selectivos y jurados. Comparativa entre la Ley 4/2005 y la Ley
1/2022

Ley 4/2005: Art. 20. Medidas para eliminar desigualdades y promover la igualdad.

Apartado 4. Sin perjuicio de otras medidas que se consideren oportunas, las normas que regulen los procesos selectivos de acceso,
provisién y promocidn en el empleo piblico deben incluir:

a) Una cldusula por la que, en caso de existir igualdad de capacitacidn, se dé prioridad a las mujeres en aquellos cuerpos, escalas,
niveles y categorias de la Administracién en los que la representacién de éstas sea inferior al 40%, salvo que concurran en el otro
candidato motivos que, no siendo discriminatorios por razén de sexo, justifiquen la no aplicacién de la medida, como la pertenencia a
otros colectivos con especiales dificultades para el acceso y promocién en el empleo. Los drganos competentes en materia de funcién
publica de las correspondientes administraciones publicas han de disponer de estadisticas adecuadas y actualizadas que posibiliten la
aplicacién de lo dispuesto en el apartado a).

b) Una cldusula por la que se garantice en los tribunales de seleccién una representacién equilibrada de mujeres y hombres con
capacitacién, competencia y preparacién adecuada.

Ley 1/2022: Art. 20. Procesos selectivos y jurados

Apartado 1. Sin perjuicio de otfras medidas que se consideren oportunas, las normas o actos administrativos que regulen los procesos
selectivos de acceso, provisién y promocién en el empleo piblico, incluidos los periodos de prdcticas, deben incluir:

a) Una cldusula por la que, en caso de existir igualdad de capacitacidn, se dé prioridad a las mujeres en aquellos cuerpos, escalas,
niveles y categorias de la Administracién en los que la representacion de estas sea inferior al 40 %, salvo que concurran en el otro
candidato motivos que, no siendo discriminatorios por razén de sexo, justifiquen la no aplicacién de la medida, como la pertenencia a
otros colectivos con especiales dificultades para el acceso y promocidn en el empleo.

Los érganos competentes en materia de funcién piblica de las correspondientes administraciones publicas han de disponer de estadisticas
adecuadas y actualizadas que posibiliten la aplicacién de lo dispuesto en el apartado a) y establecer los criterios para determinar el
d&mbito de referencia para el cdlculo del porcentaje referido en el pdrrafo anterior.

b) Una cldusula por la que se garantice en los tribunales de seleccidn una representacién equilibrada de mujeres y hombres con
capacitacién, competencia y preparacién adecuadas.

c) Previsiones para que en los baremos de méritos se valoren, a los efectos de experiencia profesional, el tiempo durante el que las
personas candidatas hayan permanecido en la situacién de excedencia por cuidado de familiares o por violencia de género, el tiempo
atribuible a reducciones de jornada o permisos que tengan por finalidad prevista proteger la maternidad y paternidad, o facilitar la
conciliacién corresponsable de la vida personal, familiar y laboral, asi como el tiempo en el que las empleadas publicas hayan hecho uso
de permisos por razén de violencia de género.

d) Medidas para que, en el desarrollo de los procesos de seleccidn, provisién y promocidn, se dispense la debida proteccién a la
maternidad, tanto en sus periodos prenatales como posnatales, tomando en consideracién la dificultad afadida de las familias
monoparentales para la conciliacién, con el fin de evitar incurrir en situaciones de discriminacidn por razén de sexo. Asi, en aquellos
procesos en que se celebren ejercicios o pruebas conforme al sistema de llamamiento dnico o tengan lugar ofras actuaciones que
requieran la comparecencia de las personas candidatas, las situaciones de embarazo, parto o lactancia, debidamente acreditadas,
podrdn constituir causa que justifique la modificacién de las circunstancias de tiempo o lugar de celebracién del acto. La atencién de las
solicitudes de modificacién llevard aparejadas las medidas organizativas necesarias y adecuadas para garantizar el principio de
igualdad de concurrencia de todas las personas candidatas.

Por otro lado, el Convenio establece en Articulo 108 del Capitulo V — Igualdad las
siguientes cuestiones relacionadas con los procesos de seleccién y promociéon de
personal:

Articulo 108.—Politicas de Género

— Fomentar la igualdad de oportunidades y la no discriminacion entre mujeres y
hombres en el acceso a los puestos de trabajo que preferentemente por el sistema de
Libre Designacion asi se determinen, tendiendo hacia la busqueda de la paridad en los
porcentajes de designacién/nombramiento de los mismos, preservando —en cualquier
caso— la proporcionalidad con la representacién que cada género tenga en su grupo
de titulacién correspondiente.

—En los procesos de seleccién del personal que, conllevando la realizacién de pruebas
fisicas o de otras caracteristicas, supongan o puedan suponer una discriminacién a la
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres, los requisitos de las mismas serdn
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objeto de una readaptaciéon o readecuacion, con la finalidad de alcanzar el principio
de no discriminacion.

—En las Ofertas de Empleo Piblico o convocatorias derivadas de los mismos, no se
utilizardn términos o expresién alguna que supongan una limitacién por razén de género
o que pueda ser considerado como tal. Asimismo, los criterios de supresion, remocién y
cese en los puestos de trabajo, no se adoptardn en funcién del sexo o de las condiciones
familiares que lesionen la igualdad de oportunidades.

En este sentido, las aportaciones de la plantilla recogidas en cuanto a los procesos de
seleccion y promociéon de personal, refieren en lineas generales que los consideran
objetivos y que no observan diferenciaciéon entre mujeres y hombres. En esta misma
linea, preguntada sobre los canales de informacién de dichos procesos (péagina web, e-
mail, boletin oficial de Bizkaia, tablén de anuncios...), la plantilla considera que son
suficientes y adecuados.

Asimismo, en los temarios de las OPES, se introduce legislaciéon en materia de igualdad,
la cual es negociada con los sindicatos, ademds de documentos como el protocolo de
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y sexista del IFAS.

Por otro lado, en cuanto a las recomendaciones bibliogrdficas de las convocatorias, se
ha mencionado por parte de la plantilla que ésta, en general, hace referencia a fuentes
bibliograficas que no estdn actualizadas y que no integran la perspectiva de género ni
utilizan un lenguaije no sexista;

((La mayoria de bibliografia que se sugiere es bastante antigua y en
general no tiene perspectiva de género, ni hace un uso del lenguaje

inclusivo».

Por ¢ltimo, en cuanto a la promocién interna, hay personas de la plantilla que asumen,
de manera transitoria, responsabilidades superiores a las establecidas para su puesto
de trabajo, lo que conlleva un aumento salarial a través de pluses de responsabilidad.
Preguntadas sobre esta cuestion, varias de las personas de la plantilla han indicado que
se debe a situaciones excepcionales, pero que desconocen los criterios con los que este
proceso se lleva a cabo, por lo que se observa falta de transparencia en estos procesos.

2.1.7 Formacién y aprendizaje en el puesto de
trabajo

Poniendo el foco en la formacién del personal del IFAS, primeramente cabe sefialar uno
de los principales aportes de la nueva Ley 1/2022, como es la de la obligatoriedad de
formacién bdsica, progresiva y permanente en materia de igualdad y perspectiva de
género, especificando ademds la necesidad de que esta formacién esté adaptada al
dmbito puUblico del puesto al que se opte.
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Tabla 2: Capacitacién del personal de los poderes pUblicos vascos. Comparativa entre la Ley 4/2005 y la Ley
1/2022

Ley 4/2005: Art. 17. Capacitacién del personal al servicio de
las administraciones pUblicas vascas.

Ley 1/2022: Art. 17. Capacitacién del personal de los
poderes pUblicos vascos

Apartado 1 — Las administraciones puoblicas vascas han de
adoptar las medidas necesarias para una formacion bdsica,
progresiva y permanente en materia de igualdad de mujeres y
hombres de su personal, a fin de hacer efectivas las disposiciones
contenidas en esta ley y que se garantice un conocimiento prdctico
suficiente que permita la integracidn efectiva de la perspectiva de
género en la actuacién administrativa.

Apartado 4 — En los temarios de los procesos de seleccién para el
acceso al empleo publico, las administraciones piblicas vascas han
de incluir contenidos relativos al principio de igualdad de mujeres
y hombres y su aplicacién a la actividad administrativa.

Apartado 1 — Los poderes publicos vascos han de adoptar las
medidas necesarias para una formacién bdsica, progresiva,
permanente y obligatoria en materia de igualdad de mujeres y
hombres y perspectiva de género de todo su personal, a fin de
hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta ley y que se
garantice un conocimiento prdctico suficiente que permita la
infegracidn efectiva de la perspectiva de género en su actuacidn.

Apartado 5 = En los temarios de los procesos de seleccidn para el
acceso y la promocidn en el empleo publico y, en su caso, en la
provisién de puestos, los poderes piblicos vascos han de incluir
contenidos relativos al principio de igualdad de mujeres y hombres

y su aplicacién al ambito piblico en concreto al que se opte.

Ademds, la importancia de que el personal de la administraciéon piblica cuente con
formaciéon es materia de igualdad, también se encuentra recogida en el Ill Plan de
Igualdad del IFAS, el cual dentro del bloque de Buen Gobierno marca dos obijetivos
Impulsar la formacién en materia de igualdad a toda la plantilla y Asegurar una formacién
progresiva y permanente al personal del IFAS en materia de igualdad, a los cuales estdn
asociadas las siguientes acciones:

B.G.2. Disefio y ejecucidn de itinerarios formativos en igualdad especificos para la plantilla
del IFAS.

B.G.3. Seguimiento del cumplimiento de los diferentes itinerarios formativos en igualdad

En lo que respecta a la formacién y el aprendizaje en el puesto de trabajo, el IFAS
desarrolla sus propios planes internos de formacién. Para el presente informe, se han
analizado, por un lado, el plan de formaciéon 2021-2022 y por otro lado las
formaciones y el nimero de personas desagregados por sexo realizadas en 2021.

En este sentido, en el afio 2021, se realizaron 64 acciones formativas de diversa indole.
Contar con un registro desagregado por sexo de las personas participantes en cada
accién formativa, ha permitido conocer que hubo 686 participaciones en la totalidad de
la oferta formativa. Concretamente, entre los datos de participaciéon en las acciones
formativas, se han contabilizado 614 de asistencias relativas a mujeres y 72 a hombres.

En cuanto a las temdticas abordadas en la formacién, la igualdad fue el eje central de

una de las citadas formaciones del afio 2021, concretamente, presupuestacién

perspectiva de género, en la cual participaron tres personas; dos mujeres y un hombre.

En este sentido, en el mencionado plan de formaciéon 2021-2022, se establece el dmbito
de la igualdad, con una formacién de nivel inicial de 6 horas de duracién, como
formacién transversal de cardcter obligatorio, en concordancia con las modificaciones
aportadas en esta materia por la Ley 1/2022, con independencia del puesto y centro o
servicio en el que la plantilla desempene su puesto de trabajo.

Asimismo, en la accién formativa denominada violencia sobre la infancia y la adolescencia
dirigida a educadores y educadoras de menores; auxiliares educativas/os; cocineros/as
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empleados de hogares de menores, en el programa se establece que se abordard el
impacto de los roles y estereotipos de género en la violencia que sufren los nifios, nifias
y adolescentes.

Por otro lado, el Convenio, establece en Articulo 108 del Capitulo V — Igualdad las
siguientes cuestiones relacionadas con la formacién del personal del IFAS:

—Se facilitard la formacién a las personas que por otros motivos familiares, maternidad
o violencia de género se encuentren en situaciéon de excedencia o reduccién de jornada.

—~Formacién dirigida a los hombres sobre promocién de la corresponsabilidad.

—Formacién sobre prevencién de riesgos laborales relativa a la violencia contra las
mujeres y especificamente al dmbito laboral.

2.1.7.1 Formacion en igualdad e incorporacion de la perspectiva de género en la
plantilla del IFAS

En lo relativo a la formacién en materia de igualdad y/o perspectiva de género de la
plantilla, los cuestionarios online nos muestran la siguiente informacion:

Preguntadas en torno a si consideran que las formaciones recibidas en el IFAS integran
la perspectiva de género, observamos que el 52% (27 personas) de las personas que
han respondido al cuestionario indican que si, frente al 48% (28 personas) que indican
que no.

Grafico 8: Respuestas pregunta 21 del cuestionario online

é¢Consideras que las formaciones que has
recibido tenian en cuenta la perspectiva de
género, aunque no fueran relativas ala...

mSi mNo
52% 48%

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario online cumplimentado por la plantilla del IFAS (2022)

Desagregando estos datos segin los porcentajes intragénero, observamos que mdés de
la mitad de las mujeres (54%), perciben que las formaciones no integran la perspectiva
de género, mientras este porcentaje disminuye entre los hombres, representando el 46%
de las respuestas recibidas.

Grafico 9: Respuestas pregunta 21 del cuestionario online. Porcentajes intragénero

¢Consideras que las formaciones que has recibido
tenian en cuenta la perspectiva de género, aunque
no fueran relativas a la igualdad?

® Si mujeres M Sj hombres
54% 46%

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario online cumplimentado por la plantilla del IFAS (2022)
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En cuanto a la formacién relacionada con la igualdad y la perspectiva de género,
vemos que la mitad de las personas (26) indican no tener formacién en materia de
igualdad, perspectiva de género y/o feminismo, 16 mujeres y 10 hombres
respectivamente, mientras otras 26 personas (23 mujeres y 3 hombres) refieren que si.
17 personas (15 mujeres y 2 hombres) han recibido formacién en este dmbito dentro
de los planes de formacion del IFAS y 12 (10 mujeres y 2 hombres), han recibido
formacioén especifica en materia de igualdad fuera del IFAS.

Grafico 10: Respuestas pregunta 26 del cuestionario online segin sexo. Opcién multiple

FORMACION ESPECIFICA EN
IGUALDAD

B Mujeres B Hombres
16 15
10 10
Hm W -

No tengo formacién He cursado formacién en  He cursado formacién
IFAS fuera del IFAS

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario online cumplimentado por la plantilla del IFAS (2022)

Fijdndonos en las respuestas de quienes indican contar con formacién especifica en
igualdad y quienes no, agrupadas por rango de edad, pregunta que como se ha
sefalado es de opcién miltiple, por lo que una misma persona puede haber
seleccionado mds de una opcidn, se observa que en todos los rangos excepto en el de
las personas de mds de 50 afos, el nimero de personas que no cuenta con dicha
formacién es superior al que indica haber cursado formacién en este dmbito. En este
sentido, cabe sefialar que el 46% de las personas de 50 o mds afios de edad han
cursado formacién especifica dentro de los planes de formacién del IFAS y el 21% se
han formado fuera del IFAS.

Grafico 11: Respuestas pregunta 26 del cuestionario online porcentajes segun rangos de edad. Opcién multiple

FORMACION ESPECIFICA EN IGUALDAD.
PORCENTAJES RELATIVOS A CADA
RANGO DE EDAD

mSi mNo

66,7% 63,6% 62,5%

57,0%

Entre 20 y 30 Entre 31 y 40 Entre 41 y 50 Més de 50

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario online cumplimentado por la plantilla del IFAS (2022)
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Poniendo el foco en la percepcién sobre si consideran que tienen acceso a la formacién
suficiente para introducir la perspectiva de género en su puesto de trabajo, el 59,6%
(29 mujeres y 9 hombres) de las personas que han respondido el cuestionario indican
que no, mientras el 40,4% (17 mujeres y 4 hombres) restante refiere que si.

Grafico 12: Respuestas pregunta 25 del cuestionario online

¢CONSIDERAS QUE TIENES ACCESO A LA FORMACION
SUFICIENTE PARA INTRODUCIR LA PERSPECTIVA DE
GENERO EN TU PUESTO DE TRABAJO?

HSi ®No

22
17

Mujeres Hombres

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario online cumplimentado por la plantilla del IFAS (2022)

En esta linea, las personas de la plantilla han manifestado en general su interés al
respecto, aunque reconocen que en ocasiones pueden priorizar realizar formaciones
que les resultan de aplicacidon mds prdctica en su puesto trabajo:

((Nos hacen falta herramientas para poder aplicar en nuestro dia a dia la
perspectiva de género. Creo que tenemos inferés, pero nos faltan

cuestiones mds prdcticasy.

«« -la formacién en perspectiva de género- se deberia adecuar al rango

profesional».

(t(Las formaciones que se hacen no incluyen la perspectiva de género.
Suelen ser sobre temas muy especificos y no infegran esa perspectiva. Creo
que deberia estar integrada de manera fransversal en todas las
formaciones y acciones que se hagan.»

Con todo, y teniendo en cuenta tanto el hecho de que la mitad de las personas
participantes en el cuestionario online afirman no contar con formacién especifica en
igualdad, como las respuestas y aportaciones extraidas en las entrevistas y el
cuestionario online, se detecta la necesidad de continuar organizando formaciones en
esta materia para que el conjunto de la plantilla acceda a ella para cumplir tanto con
la legislacion vigente como con el plan de formacién del IFAS, en el que, como se ha
mencionado previamente, la formacién de igualdad de nivel inicial se establece como
una accién de cardcter corporativo, transversal y obligatoria para el conjunto de la
plantilla.
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2.1.8 Seguridad y salud laboral

La salud y seguridad en el trabajo es una disciplina que abarca multiples temdticas
especializadas, con la doble finalidad de analizar la relacién entre trabajo y salud y
de prevenir las consecuencias negativas del trabajo. En su sentido mds general debe
tender a:

®  La promocién del grado mds elevado posible de bienestar fisico, mental y social
de todas las personas y en todas las ocupaciones.

"  La prevencién de los efectos adversos en la salud causados por sus condiciones
de trabajo, con especial atencion a los accidentes de trabajo y las
enfermedades profesionales.

®  La proteccion en el lugar de trabajo frente a los factores negativos para la
salud.

=  El mantenimiento de un entorno laboral adaptado a sus necesidades fisicas o
mentales.

® Lo adaptacién de la actividad laboral a los trabajadores y las trabajadoras.

El IFAS cuenta con un Manual de la gestién de prevencién de riesgos laborales, que
(constituye un documento bdsico del sistema de gestién de la prevencidn, resultando de
gran ayuda para recoger la politica preventiva de la empresa y los objetivos que se
persiguen en esta materia). Asi, este documento base recoge unas directrices generales
en materia de gestion de prevenciéon de riesgos laborales en diversos dmbitos, haciendo
una mencién expresa a los riesgos ergondémicos y psicosociales. En este dmbito, el citado
manual marca como objetivo realizar estudios en materia de ergonomia vy
psicosociologia para mejorar las condiciones de trabajo en sus aspectos fisico, psiquico y
social.

A este respecto y aunque el manual no integre la perspectiva de género, cabe sefialar

.

que, debido al ya mencionado fenémeno de la division sexual del trabajo y la
segregacién laboral, tanto horizontal como vertical, mujeres y hombres desempenan a
menudo diferentes papeles en funcion de las exigencias se han creado en torno a su
sexo. Es decir, la sociedad crea, interioriza y reproduce ciertas expectativas,
estereotipos y roles de género que vinculan a las mujeres con determinadas tareas y a
los hombres con otras. Esta distribucién de tareas y responsabilidades tiene diferentes
impactos en la salud. Por ello, una accién preventiva eficaz en materia de riesgos
laborales debe identificar las implicaciones diferentes para mujeres y hombres segun la
exposicién a los riesgos y a la interacciéon con las condiciones de vida, y establecer
estrategias de prevenciéon concretas que incorporen las necesidades de las mujeres,
teniendo en cuenta las situaciones de desigualdad y discriminaciéon presentes en el

dmbito laboral y en la vida en general.

Para ello, resulta imprescindible evaluar el distinto impacto que una misma situacién, que
aunque pueda resultar aparentemente neutra, puede tener entre las mujeres y los
hombres. En esta linea, en 2017, Osalan elaboré un documento sobre “Pautas para la
integracidn de la perspectiva de género en la prevencién de riesgos laborales”, partiendo
de la premisa de que la necesidad de un diagnéstico de la politica de la salud laboral
desde criterios de igualdad en las organizaciones, se basa en la evidencia creciente de
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que los riesgos laborales y las patologias causadas por ellos afectan de manera
desigual a los hombres y a las mujeres. Las causas de esta diferente afectaciéon que
en este documento se identifican son:

=  La distinta biologia de ambos sexos, con especial mencién a la situacion de
embarazo y lactancia.

® Lo segregaciéon horizontal del mercado de trabajo como consecuencia de la
divisién sexual del trabajo, que provoca que mujeres y hombres se concentren en
determinados sectores y actividades.

" La segregacién vertical del trabajo, que deriva en diferentes condiciones de
trabajo para hombres y para mujeres. Ellas ocupan con mayor frecuencia
empleos de baja cualificacién, con menos responsabilidad y pocas posibilidades
de promocién, mientras los hombres suelen estar situados en mayor medida en
puestos con mejores condiciones econdémicas, mayores cotas de poder y
posibilidades de promocion.

" la precariedad laboral. Se concentra un mayor nimero de mujeres que de
hombres en los trabajos precarios, a tiempo parcial y de menor retribucién
salarial.

" La division sexual del trabajo y la asignaciéon tradicional del dmbito productivo
(empleo) y del dmbito reproductivo (trabajos domésticos y cuidados) a cada uno
de los sexos, hombres y mujeres, sigue generando una organizacién social donde
el trabajo doméstico y de cuidados no se reparte equitativamente. Esta falta de
equidad en el reparto de tareas, tiene como consecuencia que las mujeres
asuman una mayor carga del trabajo doméstico y de cuidados (la doble
jornada), hecho que condiciona también su vida laboral y los efectos en la salud.

Por otro lado, en 2022 el IFAS ha realizado entre su plantilla, tanto entre las personas
con relacién contractual indefinida como eventual, un cuestionario de evaluaciéon de
riesgos psicosociales, con el objetivo de identificar, localizar y medir todas aquellas
condiciones de trabajo relacionadas con la organizacion del trabajo que puedan
presentar riesgos para la salud. Mediante este cuestionario se han evaluado cuestiones

como:

" La adecuacién entre las funciones realizadas, la categoria profesional, asi como
el grado de definicién de las tareas.

= Las exigencias y contenidos del puesto de trabajo.

= Cuestiones relativas a la conciliaciéon como horarios, flexibilidad horaria, horas
de prolongacién de la jornada y cuestiones relativas a la compatibilizaciéon del
trabajo en el IFAS con el trabajo doméstico.

= El grado de satisfaccion general en el trabajo.

Ademds, también se realiza un cuestionario de evaluaciéon de burnout, cuestién muy
relevante para prevenir los riesgos psicosociales. La evaluaciéon de los riesgos
psicosociales vinculados al trabajo es sin lugar a dudas una accién necesaria para
promover el bienestar de las personas trabajadoras. Sin embargo, los cuestionarios
utilizados y el andlisis posterior, no contempla la variable sexo, lo que impide
desagregar los datos, por lo que no se pueden evaluar posibles desigualdades entre
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mujeres y hombres. En este sentido, la Ley 4/2005para la Igualdad de Mujeres y
Hombres, establece lo siguiente:

Articulo 16. Adecuacién de las estadisticas y estudios.

Al objeto de hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta ley y que se garantice la integracién de
modo efectivo de la perspectiva de género en su actividad ordinaria, los poderes piblicos vascos en la
elaboracién de sus estudios y estadisticas, deben:

a) Incluir sistemdticamente la variable de sexo en las estadisticas, encuestas y recogida de datos que lleven a
cabo.

En los citados cuestionarios, se explicita la importancia de la confidencialidad de los
datos recogidos, los cuales han sido analizados por la empresa encargada de las
evaluaciones, especificando que el personal de direccién del IFAS no tendrd acceso a
los mismos. Teniendo en cuenta que desde el IFAS no se tiene acceso a los resultados
individuales, sino al andlisis realizado por el personal técnico de prevencién, seria
factible integrar en él la perspectiva de género sin poner en riesgo el anonimato de las
personas participantes.

En esta linea, el convenio colectivo en su Articulo 108 establece lo siguiente en materia
de prevencién de riesgos:

= Se procederd a la integracién de la perspectiva de género en la evaluacién de los
riesgos de los puestos de trabajo, en la eleccién de los equipos de trabajo y en las
medidas preventivas, asi como en las camparias de difusién de la cultura preventiva
y de buenas prdcticas en el trabajo, entre otros. Asimismo, los programas de
formacidn especifica en materia de prevencién de riesgos y salud laboral se
realizardn desde una perspectiva de género.

®  Formacidén sobre prevencidén de riesgos laborales relativa a la violencia contra las
mujeres y especificamente al dmbito laboral.

Este aspecto también se encuentra resefiado en el lll Plan de Igualdad del IFAS, el cual
establece entre sus objetivos Asegurar la introduccién de la perspectiva de género en la
produccién de informacidn, estadisticas y estudios.

En este sentido, algunas de las personas entrevistadas han sefalado que en algunos
centros, desagregar los datos por sexo pondria en cuestién la privacidad de los datos,
ya que segun han referido hay centros que tienen un Unico trabajador hombre. No
obstante, integrar la variable sexo en la evaluacion de riesgos, asi como utilizarla para
su posterior andlisis es imprescindible para conocer el impacto y detectar posibles
situaciones a corregir.

Por su parte, en cuanto a la formacién especifica de prevenciéon de riesgos laborales
relativa a la violencia contra las mujeres en el dmbito laboral, no consta que se haya
realizado hasta la fecha.

Los roles y estereotipos de género diferenciados asignados a mujeres y hombres, son un
aspecto que influye en las expectativas y en el conjunto de los dmbitos vitales de las
mujeres y los hombres. Centrdndonos en el desempeiio de los puestos de trabajo, la
mayoria de las opiniones recogidas entre la plantilla valoran la existencia de
diferencias en cuanto a posibles riesgos laborales y/o psicosociales que afectan a
mujeres y hombres en el ejercicio de un mismo puesto de trabajo:
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«Un mismo puesto puede tener consecuencias distintas entre mujeres y
hombres. Por ejemplo, en un equipo de trabajo que una mujer tenga que
adoptar X rol, puede tener consecuencias distintas. También la propia
actitud de los hombres y mujeres de la plantilla, a veces hay actitudes de
paternalismo, pues si pasa algo viene el hombre a "salvarte”, eso pues
puede llevarte a sentirte desautorizada, aunque hay mujeres que también
tienen ese rol de enseguida pedir ayuda a un hombre... Pues eso es
complicado a veces de gestionar.»

«Las personas usuarias pueden tener actitudes distintas hacia las mujeres
que hacia los hombres. Parece que los hombres tienen la autoridad por si
sola (aunque también la pueden perder después), pero las mujeres parece
que tenemos que gandrnosla.»

«(Hay muchas situaciones que pueden afectar mds a las mujeres,
especialmente estando embarazadas, puede haber situaciones, agresiones
(...). Creo en general que por ejemplo, aunque no ocurra muy a menudo,
es mds probable que una agresidn verbal o fisica la reciba una mujer que
un hombre. Se valoran mds peligrosos los riesgos biolégicos que por
ejemplo los de medicacidn, que en eso casi todo son mujeres. »

«En general parece que tiene mds credibilidad lo que dice el hombre que la
mujer. Mi percepcién de la sociedad es que es machista aunque estdn
cambiando las cosas. Hay determinados puestos que han sido siempre
ocupados por hombres. »

((La educacidn que hemos recibido hombres y mujeres y los roles de género
pueden acarrear consecuencias psicoldgicas distintas entre mujeres y
hombres. »

«(Por ejemplo un hombre "impone” mds de cara a que por ejemplo a veces
insultan, pegan... comentarios sexistas... En ese senfido no se enfrentan a
los mismos riesgos. Respetan mds en general a los hombres. También hay
gente que toma mds en consideracién a un supervisor hombre que a una
mujer. Al final nuestros centros son reflejo de lo que puede ser la
sociedad.»

«Al desarrollar un trabajo mayoritariamente femenino la valoracién de
riesgos del trabajo no se le da tanta importancia como si fuera un trabajo
masculino.»

(Entiendo que hoy en dia los puestos de “poder” estdn cubiertos
mayoritariamente por hombres y una de las posibles razones puede tener
que ver con "los riesgos de trabajo para la salud”, bajas de maternidad...»

((Hay puestos que necesitan de esfuerzo fisico adicional y no estd
contemplado el sexo femenino.»
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«(No lo sé, igual no tienen en cuenta todos los procesos psiquicos,

emocionales, fisicos y metabdlicos de las mujeres.»

Por otro lado, también ha habido aportes que afirman no detectar diferentes riesgos
laborales entre mujeres y hombres, més alld de las posibles diferencias en cuanto a la
fuerza fisica:

(t(Las mujeres que estamos aqui somos la pera, muy duras y muy activas, no

nos condiciona en el desempefio de la tarea. »

«Si se trata de un puesto de carga fisica a la hora de valorar serd la
misma pero la incidencia en la persona serd distinta. No sé hasta qué
punto. El riesgo psicosocial es igual para ambos. Los riesgos son los

mismos, pero como los afronta uno y otro puede ser distinfo.)

((Creo que la valoracién se hace segun el riesgo del puesto, no segin esté

ocupado por mujeres o por hombre.»

((Los riesgos laborales se valoran en funcién de riesgos para la salud
independientemente de quien lo desempene sea hombre o mujer.»

Tras la informacién analizada, vemos que parte de la plantilla es consciente de que las
mujeres y los hombres pueden tener distintos riesgos y consecuencias fisicas y
psicosociales en el ejercicio de puestos de trabajo similares. No obstante, muchas de
personas que detectan diferentes riesgos entre mujeres y hombres, lo relacionan con
actividades que requieren uso de fuerza fisica. Por otro lado, es significativo el nimero
de personas que indican no detectar esa diferencia, enfatizando que los riesgos
laborales estdn relacionados con el puesto y el tipo de trabajo.

Sin embargo, esta es una cuestidon de percepciones, ya que, los estudios que abordan la
PRL desde la perspectiva de género, no dejan lugar a dudas y evidencian la existencia
de brechas de género en este dmbito. A este respecto, Osalan sefiala la existencia de
un déficit en el estudio de la dimensiéon de género en la salud laboral, relacionado,
entre otros aspectos con los siguientes:

= Los estudios sobre seguridad y salud en el trabajo parten habitualmente de la
ocupacién como un indicador del tipo de trabajo suponiendo erroneamente que
las condiciones de trabajo estdn mds intimamente relacionadas con el estatus
ocupacional que con el género en si mismo.

* Un marco legal con un enfoque "supuestamente neutro desde el punto de
vista del género”, que aborda la salud laboral partiendo de una persona
trabajadora abstracta -cuyo referente implicito es la normalidad del trabajo
masculino- no contribuye a identificar y atajar los problemas de prevencion de
riesgos laborales de las mujeres.

®  Tradicionalmente los problemas de salud laboral de las mujeres se han
minusvalorado, atendiendo de manera especifica sélo a la proteccién de la
maternidad.
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= Los estudios toxicolégicos se han centrado tradicionalmente en poblaciones
trabajadoras compuestas de forma mayoritaria por hombres y en profesiones
predominantemente masculinas, con los problemas que se derivan en la
extrapolacion de resultados.

En suma, se observa la necesidad tanto de integrar la perspectiva de género en la
prevencidon de riesgos laborales y en los informes y estadisticas relacionadas con ella,
como de realizar formacién y sensibilizaciéon sobre esta realidad para que el conjunto
de la plantilla.
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Bizkaia

CLASIFICACION PROFESIONAL Y
AUDITORIA RETRIBUTIVA

Se entiende en este diagndstico, como se recoge en los documentos publicados por
Emakunde: “Brecha salarial: Causas e indicadores” (2012) y “Brechas de Género en el
Mercado Laboral en Euskadi” (2019), que la diferencia salarial, también denominada
brecha salarial, o desigualdad salarial, se refiere a la brecha existente entre lo que
cobran, de media, hombres y mujeres, esto es, la distancia existente entre el salario
masculino y el femenino.

Son muchos los factores que intervienen y se atribuyen a la brecha salarial. Algunos
estdn relacionados con la discriminacion directa, situaciéon que se da cuando las mujeres
cobran menos que los hombres por la realizacién del mismo trabajo.

Las formas de discriminacion indirecta son sin embargo mucho mds numerosas. En este
apartado analizaremos el factor con una relacién mds evidente, la valoraciéon del
trabajo realizado por ellas que repercute en los complementos asociados al puesto que
ocupan. Esto tiene que ver con que los trabajos que requieren habilidades,
cualificaciones o experiencia similar tienden a ser menos valorados social vy
econémicamente si son desempeiados mayoritariamente por mujeres.

Asimismo, encontramos otros factores de discriminacién indirecta, como la incorporacién
tardia de las mujeres a distintos sectores y niveles laborales, su presencia mayoritaria en
algunos sectores y ocupaciones peor pagadas y la menor presencia en puestos directivos
y de responsabilidad, aspectos que ya se han analizado en el apartado sobre
caracteristicas de la plantilla.

También impacta en la brecha salarial la asignacion de los cuidados en mayor
proporcién a las mujeres, lo que conlleva a acogerse a medidas de conciliacién con la
consiguiente repercusién en el salario, o continuidad en la carrera profesional, aspectos
que analizaremos en el apartado sobre conciliacién y corresponsabilidad.

Veamos por tanto en este capitulo, la situacién del Instituto Foral de Asistencia Social de
Bizkaia con respecto a la valoraciéon de los puestos de trabajo y las retribuciones
anuales de la plantilla.

2.1.9 Clasificacidn profesional-valoracién de
puestos de trabajo

El sistema de valoracién de puestos de trabajo (SVPT) es un proceso reglado y objetivo
de tasacién y graduacion de puestos de trabajo dentro de una organizacién, mediante
el que se asigna a cada puesto un conjunto de elementos especificos -conocimientos,
tareas, esfuerzos o requerimientos- necesarios para su desempefio.

Mediante este procedimiento, se establece un sistema de criterios, denominados
factores, que posibilita, por un lado, la valoraciéon de los puestos de trabajo existentes
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en la organizaciéon y por otro, comparar el valor que aporta cada uno de los puestos de
trabajo a la organizacién.

La introduccion de la perspectiva de género en este sistema es un aspecto altamente

relevante, ya que, permite eliminar o reducir prejuicios sexistas en la definicién y
baremaciéon de los criterios, estableciendo un SVPT que garantice la ausencia de
discriminacién, y analizar cudntos de los puntos obtenidos por un puesto de trabajo
proceden de factores que la organizaciéon ha considerado femeninos, masculinos o

neutros.

En este sentido, y aunque la definiciéon de factores depende de cada organizacién, en
lineas generales y teniendo en cuenta tanto la Herramienta de Valoracién de Puestos de
Trabajo en las Empresas con Perspectiva de Género del Ministerio de Igualdad, como la
Guia OIT de Promocién de la Igualdad Salarial por medio de la Evaluacién no Sexista de
los Empleos, se pueden proponer los siguientes criterios, que contrastan como sigue con el
andlisis tradicional:

VPT tradicional VPT con perspectiva de género

. ., Lo * Formacién académica (Nivel de estudio académicos preciso
e Titulacién académica . )
. para poder desempefiar adecuadamente las funciones

* Formacién reglada . .

incluidas en el puesto).

* Conocimientos especificos (Conocimientos tedrico-prdcticos,
que no se refieren a la formacién académica, que son
necesarios para poder desempefiar adecuadamente las
funciones y tareas incluidas en el puesto).

e Aptitudes fisicas.

* Aptitudes mentales.

* Aptitudes comunicativas.

* Relaciones humanas.

* Experiencia (Experiencia previa para desempeifar
adecuadamente las funciones y tareas incluidas en el
puesto).

* Tiempo de adaptacién.

* Habilidades sociales.

* Dificultad del trabajo.

* Aptitud para tomar decisiones.

* Versatilidad.

* Creatividad.

. * Esfuerzo mental

* Esfuerzo fisico .

» Esfuerzo emocional

* Riesgo psicoléogico

* Esfuerzo fisico

* Riesgo de accidente

. * Responsabilidad de la informacién y de los recursos

* Responsabilidad de .

. . o, materiales.

planificacién, organizacién y

Responsabilidad de supervision, relaciones humanas y sobre
desarrollo. -
* Responsabilidad financiera eSS
. * Responsabilidad del bienestar.
* Responsabilidad sobre . . .
. * Responsabilidad asistencial
equipos

* Responsabilidad de planificacién, organizacién y desarrollo.

* Responsabilidad financiera
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* Ruido.
* Humedad.

Riesgos de accidente/riesgos personales.

* Entorno fisico
* Riesgo de accidente/riesgos

personales.
* Monotonia.

* Viajes.

* Ambiente de trabajo.
* Vibraciones.

* Horario.

* Enfermedades profesionales.

En el andlisis de estos factores, la introducciéon de la perspectiva de género supone tener
en cuenta las siguientes precauciones:

®=  Promover la equidad de género en la asociacion de circunstancias que
generan complementos salariales, tanto de modo automdtico (peligrosidad,
penosidad, etc.) como puntual (turnicidad, disponibilidad, nocturnidad...).

= Evitar la consideracién de circunstancias que no tienen relacién directa con el
puesto (Ejemplo: evitar complementos de mds acceso para las mujeres y sin
justificacion como disponibilidad, prolongacién de jornada, etc.).

= Evitar la discriminacion indirecta por razén de sexo.
= Proporcionalidad de salarios.

* Asignar "pesos" en la baremacién en funcién del valor objetivo aportado por
cada factor a la organizacién.

= Asignacion equitativa de niveles para la valoracién de los distintos puestos.

= Agrupar puestos de valores similares (con requerimientos similares de
capacidad, esfuerzo, responsabilidad y condiciones laborales) con unas
mismas bandas salariales.

= Criterio incluyente para el cdlculo de antigiedad. Hay que asegurar que
este complemento no se reduzca por causa de permisos de maternidad,
excedencia o reducciones de jornada por cuidado de familiares
dependientes.

®  La concesién de complementos debe basarse en criterios objetivos.

De este modo, la introducciéon de la perspectiva de género en el SVPT es una
herramienta eficaz y eficiente que permite no sélo identificar las situaciones de
desigualdad entre mujeres y hombres en el dmbito laboral, que impactan especialmente
en la retribucién y evaluar el desempeno del puesto de trabajo desde la neutralidad y
la objetividad, sino que ademds, contribuye a visibilizar cémo factores aparentemente
neutros, lejos de promover la igualdad, inciden y alimentan las multiples brechas de
género relacionadas con el dmbito laboral y salarial.

En el IFAS, existe una descripcién detallada de funciones, caracteristicas, requisitos y
demandas del puesto realizada a través de un SVPT de la Diputacion Foral de Bizkaia,
realizado en 1988. Este SVPT, incluye apartados como formacién bdsica y especifica,
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experiencia, iniciativa, responsabilidad sobre gestiéon, datos confidenciales, bienes,
instalaciones y/o maquinaria, relaciones profesionales y sobre el trabajo de otras
personas, ademds de las condiciones especificas de trabajo. Al tratarse de un
documento no actualizado, ademds de estar redactado con un uso del masculino
genérico, no cuenta con perspectiva de género. Esta Ultima cuestion es especialmente
relevante, ya que, como se ha mencionado previamente, una VPT con perspectiva de
género es esencial para prevenir situaciones de desigualdad, ademds de para
promover una igualdad real y efectiva dentro de la plantilla.

Esta falta de actualizaciéon de la VPT ha salido a colacién en las entrevistas, y se ha
indicado que la actualizacién de la misma es una cuestidn que tienen presente, y es la
principal drea de mejora en este aspecto que han sefialado las personas entrevistadas
en lo relativo a la valoraciéon de puestos. Asimismo, han referido que se utiliza la VPT y
van adaptdndola a las nuevas necesidades en la medida que van surgiendo, y que
ademds, cuando se requieren aspectos que no estdn contemplados en su VPT, recurren a
la de la Diputacién Foral de Bizkaia.

Por otro lado, el IFAS cuenta con un manual especifico de funciones de puestos de
trabajo, en el que se detallan tanto la funcién general de cada puesto como las tareas
principales asociadas al mismo. Del mismo modo que la VPT, se trata de un documento
que no ha sido actualizado en los Ultimos afios, por lo que es relevante, en el momento
en el que se realice un nuevo manual, tener en cuenta la pertinencia de integrar la
perspectiva de género para su elaboracién.

Por ultimo, los resultados recogidos en el cuestionario on-line indican que la mayoria de
la plantilla (42 personas) no percibe la existencia de desigualdad de género
relacionada con la valoracién de puestos de trabajo. Asi, el 85% de las mujeres y el
69% de los hombres creen que estos criterios valoran por igual a mujeres y hombres, el
15% de los hombres y ninguna mujer cree que se valoran mdés o mejor las relacionadas
con roles femeninos y el 15% de las mujeres y 15% de los hombres, las relacionadas
con roles masculinos.

Grafico 13: Respuestas pregunta 29 del cuestionario online porcentajes intragénero.

éCrees que los criterios que se utilizan en las valoraciones de los puestos
de trabajo tienden a valorar més o mejor, caracteristicas, actitudes, roles
o valores tradicionalmente asociados a lo masculino o a lo femenino?

W Mujeres EHombres

85%

15% 15% 15%
Igual Femenino Masculino

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario online cumplimentado por la plantilla del IFAS (2022)
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2.1.10 Avuditoria retributiva

Las retribuciones bdsicas del personal laboral del IFAS consistirdn en:
= Sueldo
" Trienios o Antigiedad
=  Pagas Extraordinarias

En cuanto a las retribuciones complementarias, el convenio, en su articulo 83, establece
las siguientes:

1. Son retribuciones complementarias:

a) El complemento de destino.

b) El complemento especifico.

c) El complemento de productividad.

d) Las gratificaciones por servicios extraordinarios.

Para el presente informe, en relacién a los salarios, se ha contado con datos relativos al
salario mensual, complementos salariales y retribuciones dinerarias (10T). En cuanto a los
complementos salariales, no se han dispuesto de los complementos y retribuciones
complementarias desagregadas, por lo que, los datos disponibles no permiten hacer una
auditoria retributiva conforme al Real Decreto 902/2020.

Por otro lado, se ha detectado la existencia de situaciones transitorias (por ejemplo,
pluses de responsabilidad), que generan un aumento salarial relacionado con el
incremento de las funciones desarrolladas por una persona y que no se refleja con
claridad en los datos aportados, por lo que no resulta posible analizar en profundidad
la informacién disponible para este apartado.

En base a los datos analizados teniendo en cuenta los salarios del conjunto de la
plantilla, encontramos que las retribuciones tanto relativas al salario base, como a los
complementos y retribuciones dinerarias anuales, la media de éstas es superior entre los
trabajadores hombres que entre las mujeres.

Por otro lado, entre los datos retributivos analizados, el salario promedio en las
retribuciones anuales de todos los hombres es de 42.003,53€ y de 39.946,89€ entre
las mujeres. La brecha salarial, hace referencia a la diferencia entre el salario promedio
de las mujeres y los hombres y se calcula segin la siguiente féormula: Brecha salarial =
(Salario medio hombres — salario medio mujeres)/ salario medio hombres. El resultado se
multiplica por 100 y se expresa en porcentaje. Asi, tras aplicar la citada férmula, se
extrae que la brecha salarial de género relativa al total de las retribuciones anuales
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del conjunto de la plantilla es del 4,9%. Esta brecha es del 6,8% en los complementos
salariales anuales y del 11% en el salario base anual.

Grafico 14: Salario promedio anual segin sexo

SALARIO PROMEDIO ANUAL SEGUN SEXO

B Mujeres ®Hombres
39.946,89 42.003,53

20.825,27  22.354,74

12.047,78 13.560,79

Retribuciones dinerarias 10T

Salario base anual

Complementos salariales
anuales

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)

En los graficos posteriores, se presentan los datos salariales por grupos laborales y
desagregados por sexo. A este respecto, cabe sefialar que en los datos retributivos
facilitados para el presente diagndstico, se ha detectado que en general las cuantias
denominadas “retribuciones dinerarias 10T”, no coinciden con la suma del salario base
anual y los complementos salariales anuales. Es debido principalmente a que no se ha
dispuesto de los complementos de pago del personal en situaciéon de incapacidad
temporal (complemento de baja y prestaciones de pago delegado). Este hecho, impide
realizar una auditoria retributiva en base a los criterios establecidos en la legislacion
vigente.

De esta falta de concordancia entre la suma de los salarios base y los complementos
para el cdlculo de las retribuciones dinerarias 10T, se derivan algunas casuisticas, como
el hecho de que, por ejemplo, en el grupo Al, tanto el salario base promedio de las
mujeres como los complementos de los que se han facilitado datos sea superior entre las
mujeres, mientras las retribuciones anuales 10T promedio en este grupo, son superiores
entre los hombres.

Grafico 15: Salario base, complementos y 10T desagregado por categoria y sexo
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Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)
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Por categorias profesionales, en el grupo Al la brecha salarial es del 2%, en el A2 de
0,7%, en el grupo CI1, -0,09% (el promedio salarial de las mujeres es ligeramente
superior al de los hombres) y en los grupos E y C2 la brecha es del 2% respectivamente.
Asi, excepto en el grupo C1, en el que la media salarial entre mujeres y hombres es muy
similar con una diferencia del 0,09%, en el resto de grupos profesionales la media de
las retribuciones dinerarias en el 10T de los hombres es superior.

La diferencia salarial en las retribuciones 10T, cuando se debe a que los complementos
salariales relativos a los pluses transitorios de responsabilidad que perciben algunas
personas derivadas de la asunciéon de responsabilidades superiores a las establecidas
en su puesto de trabajo de los que se ha hablado previamente, no estdn recogidos en la
base de datos estdndar de la plantilla. En este sentido, la diferencia promedio entre la
suma del salario y complementos anuales y las retribuciones dinerarias 10T, es de
7.07 3€ entre las mujeres y de 6.087€ entre los hombres. Unido a lo anterior, este hecho
nos lleva a que hay mds mujeres que hombres asumiendo responsabilidades superiores a
las establecidas en su cargo, por lo que se evidencia la relevancia de realizar una VPT
desde la perspectiva de género.

Por su parte, la muestra de la plantilla a la que se le han realizado las entrevistas en
profundidad, no percibe que el sexo incida en el salario ni en los distintos complementos,
ya que refieren que al estar éstos en general vinculados a los puestos de trabajo y
funciones concretas.

Con todo, se observa la necesidad monitorizar la evolucién de los salarios y los
complementos salariales, favorecer la transparencia y homogenizar y estandarizar los
campos y férmulas de recogida de informacién para que se permita un andlisis
diacrénico que facilite visibilizar la evolucion. Algunas de las posibles medidas en este
sentido son:

- Recoger los datos sobre retribucién en base a un modelo de recogida de
informacién estdndar, preferiblemente, que tenga en cuenta los modelos
existentes (herramienta de registro retributivo elaborada por el Ministerio de
Igualdad).

- Readlizar el seguimiento y evaluacién de los indicadores de brecha salarial
recogidos en el diagnéstico, incluyendo nuevos indicadores establecidos en la
herramienta de registro retributivo y desglosando los complementos salariales.

- Crear un servicio de informacién, asesoramiento y canalizacién de quejas y
denuncias en el dmbito retributivo.

- Hacer publicas en el Registro las retribuciones diferenciadas por sexo.
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CORRESPONSARBILIDAD Y
CONCILIACION

Segun el espacio web dedicado a la conciliacién corresponsable del Gobierno Vasco
Kontzilia, conciliar la vida personal, laboral y familiar hace referencia a “posibilitar el
desarrollo paralelo de los diferentes dmbitos que componen la vida de las personas de
forma satisfactoria”. En este sentido, la realidad laboral actual implica la realizacién de
un esfuerzo para poder asumir las necesidades derivadas de cada uno de los dmbitos
vitales de las personas, por lo que, resulta indispensable un abordaje de la conciliacién
desde la perspectiva de la corresponsabilidad.

Por ende, la corresponsabilidad no es una responsabilidad exclusiva de las familias
(mujeres y hombres), sino que, implica también al conjunto de la sociedad, a las
empresas y a las Administraciones pUblicas, quienes deben trabajar por la igualdad de
oportunidades de mujeres y hombres, disefiando politicas puiblicas que promuevan la
corresponsabilidad y faciliten la conciliacion.

En este sentido, la Ley 4/2005 y la Ley de segunda modificacién 1/2022, establecen lo
siguiente en torno a la vinculacién entre la conciliacién, la prdactica empresarial y las
Administraciones puUblicas:

Articulo 48. Adecuacién de las estructuras del empleo y transformacién de la cultura y préctica empresarial.

1. Las normas reguladoras de las condiciones de trabajo del personal de las administraciones pUblicas deben incluir medidas
para la flexibilizacién y reordenacién del tiempo y de los espacios de trabajo, sin perjuicio de la calidad del empleo y de los
derechos de las trabajadoras y trabajadores y de la prestacién del servicio piblico, asi como otro tipo de medidas dirigidas a
facilitar un cambio organizacional y una transformacién de la cultura y préctica empresarial que promueva la igualdad de mujeres
y hombres, la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral, y la corresponsabilidad de los hombres en el trabajo doméstico y
de cuidado.

2. Las administraciones piblicas vascas, en el dmbito de sus competencias, promoverdn que las empresas flexibilicen y reordenen
el tiempo y los espacios de trabajo, asi como que adopten otro tipo de medidas dirigidas a facilitar un cambio organizacional y
una transformacién de la cultura y prdctica empresarial que promueva la igualdad de mujeres y hombres, la conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral y la corresponsabilidad de los hombres en el trabajo doméstico y de cuidado.

3. Los poderes publicos vascos han de garantizar para su personal permisos iguales e intransferibles en caso de nacimiento,
adopcidén y acogimiento para ambos progenitores y promover, en el marco de sus competencias, la aplicacién de dichos permisos
en el sector privado.

4. La Administraciéon de la Comunidad Auténoma otorgard ayudas a los trabajadores y trabajadoras que se acojan a
excedencias, permisos y reducciones de jornada para atender a las necesidades domésticas y del cuidado de hijas e hijos y de
personas dependientes. Las normas que regulen las citadas ayudas han de prever medidas dirigidas a facilitar la reincorporacién
de las personas que se acojan a ellas, asi como a evitar que resulten perjudicadas en su desarrollo profesional y en las futuras
pensiones que les pudieran corresponder por su desempefio laboral.

Asimismo, el propio convenio colectivo, establece en su Articulo 108, relativo a las
Politicas de Género que, (se fomentard la introduccién y aplicacién del concepto de
corresponsabilidad para todas las dreas laborales en que pueda tener una incidencia,
ademds, especifica que los horarios para reuniones de trabajo deberdn de tener en cuenta
la conciliacidén de la vida personal, familiar y laboral desde una perspectiva de género.

49



UBizkaia

2.1.11 Medidas de conciliacién y reducciones de
jornada

Las medidas relativas a la conciliacién recogidas en el convenio laboral establecidas en
el Capitulo Il son las siguientes:

MEDIDAS DE CONCILIACION EN LA JORNADA Y PERMISOS

Flexibilidad horaria (Art.19)
Permiso por interés particular (Art.20)
Permiso de la mitad o de un tercio de la jornada completa (Art.21)

CONCILIACION, LICENCIAS Y PERMISOS (Art.40)

A) Por enfermedad o accidente.
B) Por eventos familiares consistentes en:

—Gestacion, alumbramiento y lactancia.

—Riesgo en el embarazo.

—~Riesgo en la lactancia.

—pPaternidad.

—Adopcién o acogimiento.

—Matrimonio propio o de parientes, convivencia o constitucion de parejas de hecho.
—Enfermedad grave o fallecimiento de parientes.

—Atencién por enfermedad o accidente muy grave de familiar o persona que conviva o
para la atencién de familiares con enfermedad crénica o problemas de movilidad.
—Cuidado de menores o personas con discapacidad.

—Traslado o mudanza del domicilio habitual.

C) Por cumplimiento de deberes inexcusables de cardcter publico o personal.

D) Por ejercicio de funciones de representacién sindical o del personal.

E) Por acudir a consultas, tratamientos y exploraciones de tipo médico.

F) Por realizacion de estudios en centros oficiales no directamente relacionados con
el puesto de trabajo desempefiado.

3. Igualmente podrd concedérseles licencia:

A) Por realizacién de estudios o pruebas de promocién profesional interna.

B) Para pruebas selectivas y estudios para personal de cardcter temporal.

C) Por asuntos propios.

D) Por asistencia a eventos colectivos de cardcter cientifico, técnico, profesional, colegial,
asociativo o sindical.

E) Por razén de violencia de género.

Licencia por riesgo en el embarazo (Art.49)

La Diputacion Foral completard hasta el 100% de las retribuciones que le
corresponderian de no estar en licencia.

Licencia por gestaciéon y alumbramiento (Art.50)

A la legislacion y normativa aplicable se le afiade: La duracién de la licencia serd de
140 dias naturales (20 semanas) completando la Diputaciéon Foral hasta el 100% de las
retribuciones, ampliables hasta trece semanas en caso de parto prematuro o de que el
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/la neonato/a deba permanecer hospitalizado/a. En partos multiples la ampliacién de
la licencia ser& de 20 dias por cada hijo/a.
Permiso retribuido para el personal en estado de gestacion (Art. 50 bis)
Se extiende desde la semana 37 de embarazo (semana 35 en caso de gestacion
moltiple), hasta la fecha del parto.
Licencia por paternidad (Art. 51)
A la legislacién y normativa aplicable se le afade:
La licencia tendrd una duracién de 140 dias naturales (20 semanas).
En caso de parto multiple la ampliacién de la licencia serd de 20 dias por cada hijo/.
Si el nacimiento diera lugar a complicaciones, en el cuadro clinico de la madre o del
hijo/a, o si tuviera lugar a mas de 150 kms. del lugar de residencia habitual ampliacién
de dos dias naturales en el periodo de licencia a que se refiere el apartado anterior.
Licencia por lactancia (Art.52)
Licencia por adopcién o acogimiento (Art.53)
La duracién de la licencia por adopcidén o acogimiento permanente o preadoptivo serd
de 140 dias naturales (20 semanas). A la legislaciéon y normativa aplicable se le
afiadirdn las siguientes especificaciones:
Si fuera necesario el desplazamiento previo de los/las progenitores/as al pais de
origen del/de la adoptado/a, permiso de hasta dos meses de duracién, percibiendo
durante este periodo exclusivamente las retribuciones bdsicas.
Si resultara inexcusable el desplazamiento personal, el periodo de licencia por
adopcidn incluird el tiempo necesario para ello.
Licencia por cuidado de menores o personas con discapacidad (Art. 57)
Excedencias voluntarias y derechos (Art. 71)
- Excedencia por cvidado de familiar
- Excedencia voluntaria para el mantenimiento de la convivencia o agrupaciéon
familiar
- Excedencia por razén de violencia de género: Las empleadas fijas o temporales
podrdn pasar a la situacién de excedencia, con reserva del puesto de trabajo
durante los seis (6) primeros meses, para hacer efectiva la protecciéon o su
derecho a la asistencia social integral, y ello sin necesidad de haber tenido que
cumplir servicios previos efectivos en la Administracién, ni serle de aplicacién
ningun plazo de permanencia en la misma. El plazo de reserva del puesto de
trabajo podrd prorrogarse por periodos de tres (3) meses, con un mdximo de
dieciocho (18) meses, si las actuaciones de tutela judicial que la efectividad del
derecho a la proteccién de la victima asi lo exigieren.

Asimismo, en lo relativo a los derechos al puesto de trabajo durante la excedencia, el
convenio establece lo siguiente:
=  Excedencia por cuidado de familiares, el periodo de excedencia computa a
efectos de reconocimiento de trienios, de consolidacién del grado personal y del
sistema de provisiéon o derechos pasivos.
= Durante todo el periodo de excedenciaq, la persona afectada tiene derecho a la
reserva del puesto de trabajo con destino definitivo. Sin embargo, si la persona
afectada ocupa un puesto de trabajo con destino provisional, conserva los
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derechos generales sobre éste hasta el cese o hasta el momento en el que se
resuelva la correspondiente convocatoria de provision.

=  En el supuesto del personal temporal con cobertura de vacante, este derecho
serd ejercitable Unicamente por aquellas personas temporales que ocupen una
plaza vacante y mientras dure dicha temporalidad.

= Excedencia por razén de violencia de género, el periodo de excedencia
computa a efectos de reconocimiento de trienios, de consolidacién del grado
personal y del sistema de provisién o derechos pasivos y comporta la reserva
del mismo puesto de trabajo durante seis meses, sin perjuicio de que se pueda
ampliar este plazo, de acuerdo con lo que dispone la normativa sobre violencia
de género.

En lo relativo a las solicitudes de licencias y su resolucién, el Articulo 41 establece que
salvo en casos excepcionales, los escritos dirigidos a la persona ftitular del
Departamento competente, deben cursarse con suficiente antelaciéon y aportando la
informacién suficiente para su resolucién. La concesidn, corresponderd al érgano
correspondiente del IFAS, previo informe de la persona responsable del Departamento
que corresponda (Art.42). En cuanto al disfrute de las licencias, contempladas en el
nimero 2 del Articulo 40, correspondientes a casos debidamente justificados constituye
un derecho fundamental y absoluto para el personal laboral, dado que comporta
exigencias de cardcter humano, social y sindical, que no pueden ser desatendidas, por
lo que su concesién no es facultad discrecional sino obligacién del IFAS, por lo tanto en
ningun caso se podrdn denegar las peticiones debidamente justificadas que en tal
sentido se formulen con la debida antelacién (Art.43). Por su parte, las concesion de las
licencias contempladas en el nimero 3 del Articulo 40, corresponderd discrecionalmente
al érgano competente del IFAS, previo informe del/la responsable correspondiente. En
los informes se determinard si la ausencia por licencia del personal laboral puede
producir o no detrimento al servicio, y en su caso, las medidas que serd preciso adoptar
en evitacién de tal menoscabo (Art.44).

Finalmente, el convenio, en su Articulo 45 indica que se puede compatibilizar el disfrute
simultdneo de una modalidad de licencia de reduccion de jornada con licencias
consistentes en dias completos, asi como con otras que también lo sean en horas, salvo
incompatibilidad expresa. Ademds, especifica que en todo caso, los periodos de
tiempo en los que se haya prestado servicio a tiempo parcial o con jornada reducida
se computardn como trabajados a jornada completa a efectos de reconocimiento de
trienios, carrera administrativa, acceso al empleo puUblico y disfrute del permiso por
asuntos particulares por antigiiedad o licencias y permisos.

Tras enumerar los distintos tipos de permisos y licencias, a continuacién, presentamos
datos en torno a las medidas de conciliaciéon a las que se ha acogido el personal de la
plantilla del IFAS. Fijdndonos en los datos relativos a las personas con algun tipo de
reduccién de jornada a fecha 31 de diciembre de 2021, encontramos 102 personas en
dicha situacién, 90 mujeres y 12 hombres. Esto es; el 90,7% de los hombres de la
plantilla no cuenta con reduccién de jornada, frente al 83,7% de las mujeres o lo que es
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lo mismo, el 9,3% de los hombres y el 16,7% de las mujeres, tienen algin tipo de
reduccién de jornada.

Entre los motivos de reduccién de jornada encontramos los siguientes conceptos:
=  Reduccién de jornada por cuidado de menor: 39 personas
=  Reduccién de jornada por convenio: 6 personas

" Reduccién de jornada por cuidado de familiares y disminuidos/as psiquicos o
fisicos: 11 personas

= Reduccién de jornada por cuidado familiar: 4 personas
=  Reduccién de jornada por cuidado de persona con discapacidad:1 persona

®  Reduccién de jornada por cuidado de menor con enfermedad grave: 2
personas

=  Reduccién de jornada por edad: 39 personas

A continuacién, para el andlisis de los motivos de reduccién de jornada, nos centraremos
exclusivamente en las 102 de personas que se encontraban en dicha situacién entre los
datos de la plantilla que se han dispuesto para el andlisis.

Grafico 16: Motivo de reduccién de jornada segin sexo. Cifras absolutas

MOTIVO DE REDUCCION DE JORNADA.
CIFRAS ABSOLUTAS

W Mujeres mHombres
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Reducddn de  Reducdén de  Reducdén de  Reducddn de  Reduccdén de Reducddn de  Reducdon de
jornada por  jornada por  jornada por  jornada por  jornada por  jornada por  jornada por

widado de convenio widado de widado widado de widado de edad
menor familiares y familiar persona con menor con
dismin. Psi. /fis. discapacidad  enfermedad
grave

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)

Por otro lado, poniendo el foco en el porcentaje intragénero que se encuentra en
situacidon de reduccidon de jornada por los motivos descritos, vemos como dato mds
diferenciador, el hecho de que el 6,5% de las mujeres que trabajan en el IFAS tienen
una reduccién de jornada por cuidado de menores frente al 2,3% de hombres de la
plantilla en la misma situacion. En este sentido, sin conocer cudntas personas estarian en
condicién de acogerse a una reducciéon de jornada por el citado motivo, no podemos
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hacer una comparativa real basdndonos exclusivamente en esos porcentajes. Es decir,
seria recomendable conocer cudntas mujeres y cudntos hombres tienen menores a cargo
y en base a ello, observar cudl de los sexos se acoge en mayor medida a una reducciéon
de jornada. Asimismo, cabe tener en cuenta que en la actualidad, la media de edad de
la plantilla corresponde a rangos de edad en los que no es habitual tener hijas o hijos

menores a cargo.

A este respecto, los estudios y estadisticas en materia de género no dejan lugar a dudas
sobre el hecho de que son las mujeres quienes se acogen en mayor medida a
reducciones de jornada relacionadas con los cuidados en el entorno familiar, por lo que,
cabe pensar que el caso del IFAS no es una excepcién. Sin embargo, para interpretar
los resultados obtenidos, debe tenerse en cuenta que, al tratarse de una plantilla con
una media de edad elevada, en la que cuestiones como el cuidado de menores son

menos habituales.

Grafico 17: Motivo de reduccion de jornada. Porcentajes por sexo

MOTIVO DE REDUCCION DE JORNADA.
PORCENTAJES INTRAGENERO
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grave

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)

En cuanto al cuidado de menores y/o personas mayores, entre las respuestas recogidas
en el cuestionario online se observa que en lineas generales mds mujeres tienen personas
que dependen de ellas a su cargo, refiriendo el 23% de las mujeres no tener personas
a cargo, mientras el 53,8% de los hombres indica no tenerlas.

Grafico 18: Respuesta a la pregunta 33. Porcentajes intragénero

¢TIENES HIJAS, HIJOS O PERSONAS
MAYORES A TU CARGO?

B Mujeres B Hombres

5 . 53,8%
33,3%30,8% 20,5%1 5,4% 23% 23%
M - || -_._
Menores Mayores Menores y mayores No tengo

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)
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En relacién a la distribucién de las tareas relacionadas con el cuidado de personas, los
datos recogidos no han evidenciado diferencias significativas entre mujeres y hombres
entre las personas participantes en el cuestionario.

Grafico 19: Respuesta a la pregunta 34. Absolutos

¢COMPARTES LAS TAREAS DE CUIDADO
DE PERSONAS DEPENDIENTES O LAS
ASUMES EN SOLITARIO?

B Mujeres mHombres
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En solitario Asumo Asumo ALGO Asumo la Asumo algo No tengo
BASTANTE mds mds de la MITAD MENOS de la
de la mitad mitad mitad

Fuente: Elaboracién propia a partir de datos del IFAS (2021)

Por otro lado, en el cuestionario online se ha preguntado a la plantilla sobre si alguna
vez han necesitado medidas de conciliacion. En base a las respuestas recogidas, se
observa que en proporcién, un mayor nimero de mujeres han necesitado medidas de

conciliacién (77%), que los hombres (54%).

Grafico 20: Respuesta a la pregunta 37. Porcentajes intragénero

¢HAS NECESITADO MEDIDAS DE CONCILIACION? PORCENTAJES
INTRAGENERO

W Mujeres mHombres

77%

Si No

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario online cumplimentado por la plantilla del IFAS (2022)

En cuanto a las dificultades para compatibilizar el trabajo en el IFAS con las
responsabilidades familiares, en el siguiente grdafico se muestran las respuestas segun
porcentajes intragénero. Estos datos indican que los hombres perciben menor dificultad
para conciliar que las mujeres, declarando el 46,2% de los hombres que nunca han
tenido dificultades para compatibilizar su trabajo con sus responsabilidades familiares,
en contraste con el 15,4% de las mujeres que han sefalado dicha opcién. Estas
respuestas evidencian cuestiones expuestas anteriormente, relacionadas con la
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desigualdad distribuciéon de las tareas relacionadas con los cuidados y el dmbito
doméstico. En este sentido, el informe Cifras 2020. Mujeres y Hombres en Euskadi
(Emakunde, 2020). Este estudio, entre otras cuestiones, arroja datos como que, entre las
personas ocupadas, las mujeres dedican 4,7 horas diarias de media al cuidado de hijas
e hijos, frente a las 3,3 horas de media entre los hombres. En el caso de cuidados a
personas dependientes, la media entre las mujeres es de 2,3 y entre los hombres de 1,5
horas. Asimismo, el citado informe indica que de media, las mujeres con un empleo
remunerado dedican en torno a 9 horas al dia a actividades relacionadas con los
cuidados, mientras que los hombres les dedican casi 3 horas menos. Vemos pues, cémo la
tendencia de los datos en torno a la plantilla del IFAS y las reducciones de jornada
segln sexo son coincidentes con los datos en torno a la distribucidon de las labores de
cuidado del conjunto de la CAE.

Grafico 21: Respuesta a la pregunta 35. Porcentajes intragénero

¢TIENES DIFICULTADES PARA COMPATIBILIZAR TU ACTUAL
TRABAJO CON TUS RESPONSABILIDADES FAMILIARES?

B Mujeres ®Hombres

51,3% 46,2%

23,1%

15,4% 17,99 5,4% 15,4% 15,4%

Alguna vez Frecuentemente  Habitualmente Nunca

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario online cumplimentado por la plantilla del IFAS (2022)

Por otro lado, el 76% de la plantilla (porcentaje idéntico en ambos sexos), indica que
creen que las medidas de conciliacién deberian mejorarse, aunque el 65% (67% entre
las mujeres y 61,5% entre los hombres) percibe que el IFAS muestra una predisposicién
favorable a facilitar la compaginacién de la vida laboral y privada de su plantilla.

Entre las aportaciones realizadas por la plantilla relacionadas con su valoracion vy
percepcion en torno a las medidas de conciliacién, encontramos las siguientes:

«(Creo que hay que mejorarlas. En general en la administracién creo que
hombres y mujeres no hay mucha diferencia en cuanto a las medidas a las
que se acogen, excepto en puestos directivos. Creo que son insuficientes
para la conciliacién, por ejemplo, en familias que sélo hay una
madre/padre, las medidas de flexibilidad no son suficientes, no te
permiten conciliar realmente. Luego puedes pedirte una reduccién o una
excedencia, pero te reducen el salario. Hay gente que eso no se lo puede

permitir.)

((Creo que hay muchas medidas. Si lo comparas con otras administraciones
creo que estd bastante bien. El problema principal que tenemos igual es en
torno a los horarios, los turnos, etc. No tengo datos sobre si se acogen
mdés hombres o mujeres pero vamos, entfiendo que si, como pasa en el

conjunto de la sociedad. »
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«Creo que en igualdad de condiciones los suelen utilizar mds las mujeres.

Aunque tengan los mismos derechos. Es una cuestidén cultural... »

CULTURA ORGANIZACIONAL

2.1.12 Valores y «creencias con respecto a la
igualdad

Los valores, creencias y percepciones relacionadas con la igualdad entre mujeres y
hombres, son aspectos que deben analizarse desde un doble prisma. Por un lado, los
valores propios del IFAS y por otro, los presentes en las personas que forman parte de
la plantilla.

Tras la realizaciéon de las entrevistas en profundidad y en base a las respuestas
recogidas en el cuestionario online, se ha observado que la alta feminizacién de la
plantilla del IFAS dificulta la identificacion de posibles situaciones generadoras de
desigualdad entre mujeres y hombres. Sin embargo, el hecho de que la inmensa
mayoria de personas que trabajan en el IFAS sean mujeres, no implica en absoluto la
inexistencia de brechas de género. Muestra de ello son algunos de los datos que
presentados en apartados anteriores, los cuales evidencian cémo situaciones que
aparentemente neutras, tienden a afectar e influir de forma diferente a hombres y a
mujeres.

Dicho de otro modo, se detecta que, al tratarse de una plantilla feminizada, la
tendencia general es indicar “no existe discriminacién”. Sin embargo, el hecho de que un
organismo cuyo dmbito de actuacién es la asistencia social esté ampliamente
feminizado, es una muestra en si misma de la segregacién laboral existente en las
profesiones relacionadas con los cuidados. Asimismo, aunque la tendencia inicial de las
personas entrevistadas, preguntadas sobre su percepcién en torno a posibles brechas de
género en el IFAS haya sido responder que no las perciben, la mayoria de esas mismas
personas, preguntadas por cuestiones mds concretas detectan diferenciaciones entre
mujeres y hombres. Por ello, es importante promover la reflexiéon sobre las
desigualdades de género, ya que, para poder detectarlas es necesaria la formaciéon
y/o sensibilizacién sobre ellas.

Cuestiones como las mencionadas dificultades que tienen las mujeres para acceder a
puestos que requieren mayor dedicacién, o el hecho de que en determinados puestos
(por ejemplo, mantenimiento) estén ampliamente ocupados por hombres, mientras los
puestos de auxiliares sanitarias, camareras, etc. estén copados de mujeres, o que,
tratdndose de una plantilla tan feminizada exista cierto desequilibrio porcentual en los
puestos de mds responsabilidad, son una muestra en si misma de la realidad social que
vivimos en el conjunto de la sociedad y sectores profesionales, la cual, se traslada al
IFAS.

((Creo que habria que trabajar en visibilizar nuestro trabajo y nuestros

colectivos. Somos casi todas mujeres y el valor que tenemos no se visibiliza.
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Tenemos ese trabajo por hacer. Nuestro trabajo es de cuidados, de una
administracién publica y de calidad. Todo el trabajo de cuidados que
hacemos como organismo y que se saca adelante por mujeres, creo que
habria que llevarlo a la sociedad. Igual hay otros organismos que tienen
menor presencia de mujeres y que su trabajo se conoce y valora mds, pero
el nuestro se desconoce y no se le da el valor que merecemos. Al final el
modelo que tenemos en la administracién es bueno y de calidad, y detrds

del nuestro vienen los demds.»

((Siendo mujeres la mayoria de las trabajadoras, no siempre se las
considera interlocutoras cualificadas o se pone en entredicho su
autoridad.»

2.1.13 Comunicacién y simbologia

En cuanto a la comunicacién y la simbologia, la ley vasca para la Igualdad de Mujeres y
Hombres establece en su articulo 18 que «los poderes publicos vascos deben hacer un uso
inclusivo y no sexista de todo tipo de lenguaje e imdgenes en los documentos y soportes que
produzcan directamente o a través de terceras personas o entidades). En este sentido, las
personas entrevistadas perciben que a nivel institucional se cuida la utilizacién del
lenguaje no sexista.

Esta cuestidn es tenida en cuenta por la plantilla y se esfuerzan en utilizar un lenguaje no
sexista tanto en las comunicaciones internas como externas;

«(Creo que en general la plantilla tiene bastante interiorizado el uso del
lenguaje no sexista a nivel escrito. Quizés en el lenguaje hablado nos
cuesta mds incorporarlo, aunque creo que poco a poco las cosas van
cambiando. A veces igual alguien hace algin comentario o dice algo, pero
enseguida suele rectificarlo y darse cuenta. Pero si, en lo que tiene que ver
con la comunicacidn oral es mds complicado porque aun hay comentarios y
expresiones interiorizadas que hoy en dia no deberian usarse.»

Siguiente por esta linea, ha habido quien en la entrevista ha mencionado que a nivel
interno, en la comunicaciéon entre companeras y compaieros no estd tan integrado el
lenguaije no sexista;

«Creo que convendria tener mds formacién en la plantilla sobre el
lenguaje. Muchas veces se dicen cosas, que entiendo que son sin mala

intencidén, pero ahi si noto a veces que falta profundizar en ese aspecto.”

((Muchas veces cuando se habla del trabajo que se hace desde el IFAS por
ejemplo salen hombres hablando, que son un porcentaje muy pequefio de
la plantilla y creo que no se transmite el efecto que se tendria que dar. En
casi todos puestos de la plantilla somos prdcticamente todas mujeres, pero

a veces todavia se dice los trabajadores sociales, los enfermeros, los
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educadores... Habria que decir “LAS” porque somos prdcticamente todas

mujeres. Y los hombres deberian sentirse incluidos.»

En este sentido, se han revisado diversos documentos del IFAS-GUFE, los cuales
detallaremos a continuacion.

En lo relativo a las convocatorias de pruebas selectivas correspondientes a:

= Convocatoria de pruebas selectivas correspondiente a las ofertas de empleo
publico 2016 y 2017, para las categorias de Enfermero/a y Trabajador/a
Social.

= Convocatoria de pruebas selectivas correspondiente a las ofertas de empleo
publico 2016, 2017 y 2018 para las categorias de Técnico/a superior y
Administrativo/a.

= Convocatoria de pruebas selectivas correspondiente a las ofertas de empleo
publico 2018, 2019 y 2020 para las categorias de Fisioterapeuta, Técnico/a
Superior en Integracién Social y Educador/a Social.

Se ha observado que estas convocatorias estdn redactadas haciendo uso no sexista del
lenguaje en todo momento, ademds de incluir en el temario legislaciéon en materia de
igualdad. Asimismo, se incluye la siguiente cldusula destinada a promover la
representacién equilibrada entre mujeres y hombres; De conformidad con lo dispuesto en
el articulo 27.2 de la Ley 6/1989 de la Funcién Péblica Vasca, en su redaccién dada por
la Ley 4/2005, de Igualdad de Mujeres y Hombres, en caso de existir igualdad de
capacitacién, se dard prioridad a las mujeres en aquellos cuerpos y escalas y categorias de
la Administracién en las que la representacién de las mujeres sea inferior al 40%. Salvo
que concurran en el otro candidato motivos que no siendo discriminatorios por razén de
sexo, justifiquen la no aplicacién de la medida, como la pertenencia a otros colectivos con
dificultad para el acceso al empleo.

En el cuestionario online, en la pregunta nimero 20 2En los procesos de seleccién y
promocién se realiza un uso no sexista del lenguaje?, el 44% de las personas
participantes han indicado que si (15 mujeres y 8 hombres), el 23% que no (10 mujeres
y 2 hombres) y el 32,7% restante ha seleccionado la opcién “no sabe y/o no contesta”
(14 mujeres y 3 hombres).

En cuanto a los contenidos en materia de igualdad en los procesos de seleccién y
promocién, las personas entrevistas refieren que estas cuestiones se integran
sistemdticamente, y que los contenidos concretos en materia de igualdad en cada
convocatoria se establecen teniendo en cuenta en las funciones de los puestos y se
negocian también con los sindicatos.

Otros de los documentos consultados, los cuales estdn redactados haciendo un uso no
sexista del lenguaje son el Convenio Colectivo del Personal Laboral de la Diputacién
Foral de Bizkaia y del Instituto Foral de Asistencia Social y el “Anexo de la VPT”.
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En cuanto a los documentos que hacen un uso del masculino genérico, encontramos tanto
el Manual de funciones y como el manual VPT. Cabe sefialar que estos dos documentos
son los mds antiguos entre los analizados, por lo que se observa la tendencia a que
progresivamente los documentos producidos por el IFAS-GUFES se redacten haciendo un
uso no sexista del lenguaie.

VIOLENCIAS MACHISTAS

2.1.14 Medidas de proteccién contra las violencias
machistas

El convenio Colectivo del Personal Laboral de la Diputaciéon Foral de Bizkaia y del
Instituto Foral de Asistencia Social, ademds del permiso por violencia de género
sefialado en el articulo 40, en su articulo 72 del Capitulo VI recoge las siguientes
medidas especificas contra la violencia de género:

CAPITULO VIII

MEDIDAS CONTRA LA VIOLENCIA DE GENERO
Articulo 72
Adopcién de cuantas medidas sean necesarias y estén al alcance de las Instituciones firmantes, que faciliten la proteccién del
personal empleado puiblico victima de la violencia de género, conforme a lo previsto en la legislacién vigente. Asi:
— Reduccién de la jornada ordinaria de trabajo en la mitad (1/2), en un tercio (1/3), en un quinto (1/5) o en un octavo (1/8) de
su duracién, con la consiguiente reduccién proporcional de sus retribuciones en todos sus conceptos, durante el tiempo que dure la
orden judicial de proteccién a favor de la victima, siempre y cuando la organizacién del servicio lo permita.
— Reordenacién del tiempo de trabajo, mediante la adaptacién del horario o de otros sistemas alternativos que se puedan
establecer, de acuerdo con los criterios que se fijen al respecto.
— Posibilidad de retrasar una hora la flexibilidad, con cardcter general en la entrada, debiendo retrasar la salida en el tiempo
suficiente hasta completar la jornada diaria.
— Traslado o cambio de centro y/o puesto de trabajo, con derecho preferente a ocupar otro puesto de trabajo propio de su
Cuerpo o Escala y de andlogas caracteristicas, garantizdndose —en todo caso— la intimidad de las victimas y la confidencialidad
de los datos personales de éstas y de las personas a su cargo.
—En el supuesto de que el derecho de proteccién o el de asistencia social integral de una persona haga necesaria la fijacién del
periodo vacacional en unas fechas determinadas, se buscardn férmulas de adaptacién para la asignacién de vacaciones al caso
concreto.
— Permiso retribuido para la realizacién de gestiones administrativas o judiciales debidamente justificadas.

En el citado capitulo hay una indicacién expresa que dicta textualmente que, «la
acreditacién de las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de
los derechos sefialados, se efectuardn mediante orden judicial de proteccién a favor de la
victima; si bien, excepcionalmente, podrd acreditarse dicha situacién, mediante informe del
Ministerio Fiscal que indique la existencia de indicios de que la o el demandante es victima
de violencia de género hasta que se dicte orden de proteccién).

Sobre dicha indicacién, cabe hacer mencién a que la Ley Orgénica 1/2004, de 28 de
diciembre, de Medidas de Proteccidon Integral contra la Violencia de Género, entiende
por violencia de género ((la violencia que, como manifestacién de la discriminacién, la
situacidn de desigualdad y las relaciones de poder de los hombres sobre las mujeres, se
ejerce sobre éstas por parte de quienes sean o hayan sido sus cényuges o de quienes estén o
hayan estado ligados a ellas por relaciones similares de afectividad, aun sin convivencian.
En este sentido, partiendo de la definicion legal de la violencia de género, y en

o s o7

ausencia de una definicion aportada en el convenio, a priori resulta confuso que se

.

hable de la o el demandante, cuando por la propia definiciéon legal del concepto, la
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violencia de género es la que sufren las mujeres por parte de su pareja o expareja
hombre.

Concretamente, la acreditaciéon de las situaciones de violencia de género, la citada ley,
en su articulo 23 establece lo siguiente:

Articulo 23. Acreditacion de las situaciones de violencia de género

Las situaciones de violencia de género que dan lugar al reconocimiento de los derechos regulados en este capitulo se acreditaran
mediante una sentencia condenatoria por un delito de violencia de género, una orden de proteccién o cualquier otra resolucién
judicial que acuerde una medida cautelar a favor de la victima, o bien por el informe del Ministerio Fiscal que indique la existencia
de indicios de que la demandante es victima de violencia de género. También podran acreditarse las situaciones de violencia de
género mediante informe de los servicios sociales, de los servicios especializados, o de los servicios de acogida destinados a
victimas de violencia de género de la Administracién PUblica competente; o por cualquier otro titulo, siempre que ello esté
previsto en las disposiciones normativas de carécter sectorial que regulen el acceso a cada uno de los derechos y recursos.

En este sentido, se observa que la excepcionalidad de los informes del Ministerio Fiscal
a la que alude el convenio, no esté presente en la L.O 1/2004 y que ademds, en dicha
ley, se establece que para acreditar la situacién de victima de violencia de género son
vdlidos informes de servicios sociales, servicios especializados o servicios de acogida
para mujeres victimas de violencia de género.

Por su parte, la Norma Foral 4/2018, de 20 de junio, para la Igualdad de Mujeres y
Hombres, en su articulo 32 apartado f, sobre seguridad y salud laboral, establece:

Articulo 32 Seguridad y Salud Laboral

f) Considerar como justificadas en las condiciones en las que lo determine la legislacién especifica o, en su caso, los servicios sociales
de atencién o de salud, las faltas de asistencia totales o parciales de las personas trabajadoras victimas de violencia machista
motivadas por la situaciédn fisica o psicolégica derivadas de dicha violencia.

Vemos pues cémo, la Diputacién Foral de Bizkaia en su Norma Foral 4/2018, contempla
las violencias machistas en su sentido amplio, sin cedirse a la violencia de género. En una
linea similar, la Ley 4/2005 para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la CAE y la
1/2022 de segunda modificacién, opta por referirse violencia contra las mujeres.

En cuanto a la aplicaciéon de medidas para mujeres victimas de violencia de género que
formen parte de la plantilla del IFAS, cuestién que se ha abordado en las entrevistas en
profundidad, se ha informado que cuando se ha necesitado se han aplicado las
medidas pertinentes, teniendo en cuenta las solicitudes de la mujer y buscando el
bienestar de la mujer que estaba en esa situacion.

2.1.15 Medidas contra el Acoso sexual y el Acoso
por Razén de Sexo

En el presente apartado, analizaremos por un lado el protocolo con el que cuenta el
IFAS en esta materia aplicable cuando estdn implicadas personas de la plantilla, y por
otro, situaciones en las que estdn implicadas personas usuarias.

2.1.15.1 El protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y acoso por
razén de sexo en el ambito laboral del IFAS

En cuanto a las medidas contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo, el IFAS-
GUFE, cuenta con un protocolo de prevencién y actuacién frente al acoso sexual y acoso
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por razén de sexo en el dmbito laboral. Este protocolo se aprobé en enero de 2019, y
en su momento se hizo difusién del mismo. No obstante, en la actualidad, varias de las
personas entrevistadas refieren que creen que no es conocido por toda la plantillg;

«tCreo que no es muy conocido entre la plantilla. En su momento se
difundié cuando se aprobd, pero hace tiempo que no. Creo que no se llegd
a hacer formacién sobre el protocolo en concreto, pero si se informdé a
toda la plantilla. Estd colgado en la intranet, etc. pero creo hay mucha
gente que no lo conoce. Ademds ha habido muchas nuevas

incorporaciones)).

«(Tenemos muchas dudas sobre si el protocolo es conocido por el conjunto

de la plantillan.

En el cuestionario online, se ha preguntado sobre el conocimiento del protocolo,
pregunta a la que el 61,5% de las mujeres y el 53,8% de los hombres participantes han
respondido afirmativamente, mientras que el 38,5% de las mujeres y el 33,3% de los
hombres indican no conocer el protocolo de prevenciéon y actuacién frente al acoso
sexual y por razén sexo.

Grafico 22: Respuestas a la pregunta 49 del cuestionario online. Porcentajes intragénero

¢CONOCES EL PROTOCOLO?

B Mujeres B Hombres

61,5%

Si No Ns/Nc

Fuente: Elaboracién propia a partir del cuestionario online cumplimentado por la plantilla del IFAS (2022)

Este Protocolo, cuya finalidad es «crear un espacio laboral respetuoso con la diversidad
de las personas y que fomente y asegure las relaciones igualitarias», considera dos
tipos de acciones:

1. Establecimiento de medidas orientadas a prevenir y evitar situaciones de
acoso o susceptibles de constituir acoso:

= Declaracién formal y por escrito respecto del rechazo institucional a todo tipo de
acoso sexual y acoso por razén de sexo en todas sus formas y modalidades, asi
como de los principios de actuacién, sobre estos dmbitos, haciendo llegar dicha
declaracién a todo el personal del IFAS.
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®"  Promocidon de un entorno de respeto y correccién en el Instituto Foral,
incentivando valores de igualdad de trato, respeto, dignidad y libre desarrollo
de la personalidad, bien mediante acciones formativas -dentro del Plan de
Formacién- e informativas de sensibilizacion para su personal.

= Utilizacién de todos los recursos legales existentes, dotdndose asimismo de todos
los recursos organizativos necesarios para la prevencién e intervenciéon ante los
casos de acoso que se detecten.

= Publicacién en la Intranet del Instituto del presente Protocolo, de forma que todo
el personal lo conozca y sepa la intervencién a seguir ante un posible caso de
acoso.

2. Establecimiento de un procedimiento de actuacion para los casos en que se
produce una queja o denuncia por acoso.

El procedimiento consta de un método formal y un método informal, el cual serd elegido
por la persona denunciante.

El método informal puede iniciarse con una queja, la cual podrd realizarse por correo
electrénico y serd investigada por la Comisién de Asesoramiento y Ayuda, quien tras la
evaluacién podrd proponer medidas dirigidas a corregir la situacién. Tras la aplicacién
del procedimiento informal podrd aplicarse el formal en caso de que la persona que ha
sido objetivo de acoso no quede satisfecha con la solucién propuesta por la Comisién, o
podrd aplicarse si la propia Comisién considera que los hechos son de suficiente
gravedad.

En cuanto a método formal, se iniciard con la presentacién de una denuncia, para la
cual existe un modelo establecido anexado en el propio protocolo, ante la Comisién de
Asesoramiento y Ayuda, quien dard traslado a la Gerencia, a la Comisién de Igualdad
y al Comité de Seguridad y Salud. La investigacién serd llevada a cabo por parte de la
Comisién, realizando entrevistas tanto a las partes implicadas, como a posibles testigos
y todos los cargos, jefaturas y personal empleado del IFAS, estdn obligados a facilitar
a dicha Comisién, durante la investigaciéon e instruccidn, los antecedentes e informes
necesarios, asi como los medios personales y materiales que precisen para el desarrollo
de las actuaciones.

El citado protocolo establece ademds que El Servicio de Prevencién de Riesgos y Salud
Laboral realizard anualmente un informe de seguimiento sobre su aplicacién, el cual
incluird indicadores sobre el nimero de denuncias tramitadas, métodos informales o
formales desarrollados, denuncias sancionadas, asi como cualquier otro dato que el
Servicio de Prevenciéon de Riesgos y Salud Laboral considere adecuado afadir;
presentdndose finalmente el informe a la Gerencia, la comisién de Igualdad, asi como al
Comité de Seguridad y Salud.

En este sentido, conviene ademds realizar una comparativa entre el protocolo vigente
en el IFAS y la reciente propuesta con recomendaciones en materia de Protocolos de
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prevencién y actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo aportada
por el Ministerio de Igualdad.

o o o7

Asi, en cuanto al acoso sexual, la definicién que aportan tanto el protocolo del IFAS
como la propuesta por el Ministerio de Igualdad son muy similares en su contenido. El
protocolo del IFAS, por su parte, distingue tres tipos de conductas de acoso sexual;
verbal, no verbal y fisica. El del Ministerio, a estas tres conductas afade el chantaje
sexual y el acoso sexual ambiental. No obstante, el contenido de ambos apartados es
muy similar, siendo la mayor diferencia la mencién expresa al acoso sexual ambiental
del protocolo del Ministerio.

En lo referente al acoso por razén de sexo, encontramos mayores diferencias entre los
protocolos, no tanto en cuanto a la definicion del término, sino en cuanto a la
identificaciéon de conductas y situaciones y conductas que suponen acoso por razén de
sexo, siendo el protocolo del Ministerio mds extenso en este aspecto. Asi, vemos como en
el protocolo del IFAS, ejemplifican y enumeran ciertas conductas que pueden suponer
acoso por razédn de sexo. El Protocolo del Ministerio, por su parte, califica los tipos de
acoso por razén de sexo en cuatro: ataques con medidas organizativas; actividades que
afectan a la salud fisica o psiquica de la victima; ataques a la vida y a la reputacion
personal o profesional y actuaciones que pretenden aislar a su destinatario o
destinataria. En este sentido, se puede decir que en el Protocolo propuesto por el
Ministerio, las fipologias de acoso por razén de sexo identifican un mayor nimero de
situaciones susceptibles de serlo.

A este respecto, entre la plantilla se han recogido varias opiniones relacionadas con el
acoso por razén de sexo, la mayoria relacionadas con comentarios sexistas:

{(Los comentarios machistas y minusvalorantes estén a la orden del dia.»

((Hay comentarios que estdn fuera de lugar, algunos comentarios sexistas,
que igual no son como para aplicar el protocolo pero que no tendrian que
darse. Y se nos juzga mucho mds la imagen a las mujeres por ejemplo,
estamos mds “fiscalizadas” (...). No es algo tampoco que pase muchisimo,
pero no deberia pasar. Creo que la gente es consciente de que esos
comentarios sobran, pero en general la gente pasa, no dice nada. Se dan
cuenta pero no intervienen, no le dicen a nadie "oye te has pasado...”". Hay

cierta tolerancia o pasotismo, aunque creo que cada vez menos. )

Preguntadas en torno a qué posibles mejoras y/o necesidades debe cubrir un protocolo
en materia de prevencién y actuacion frente al acoso sexual y por razén de sexo,
algunas de las respuestas recogidas han sido las siguientes:

(Igual que fuese mdas 3dgil¢ ésencillo? 3discreto? Entiendo que tiene que

ser asi, pero eso de tener que comunicar aqui y alld...»

((Abordar estos temas directamente y que pongan medidas muy accesibles
para las personas (...) un acceso fdcil y discreto que permita el

anonimato)
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((Tendria que haber un andlisis de prevencién por puestos, categorias,
puede haber variaciones y haber una violencia verbal, es un tipo de

violencia mds accesible»

«Que se intervenga con mds inmediatez. Si te pasa algo en ese momento
es cuando necesitas mds apoyo. Igual tendria que haber un teléfono o
algo, porque aunque luego el procedimiento tenga que seguir su curso
normal, hay personas que necesitan un apoyo inmediato. Que haya una
persona que te atfienda directamente, que fe tranquilice, que te apoye...
que te ayude mas a nivel psicolégico. Cuando hay agresiones (no tienen
por qué ser sexistas o sexuales) creo que no se les da la importancia y la
atencién que necesita la persona. No hay un espacio al que acudir para
hablar de estas cosas (...) Y luego cédmo te influye eso. Hay gente termina
cogiendo la baja si tiene mucho malestar. Hay personas que eso no les
afecta (...). Y creo que las mujeres ante estas agresiones en general nos
afectan peor (...)ademds en proporcién me da la sensacién también de que
hay mds posibilidades de que se agreda a una mujer que a un hombre. Y
mucha gente ademds igual lo cuenta alguna comparera o lo que sea pero

no va mas alld. »

Por otro lado, entre las respuestas recogidas sobre el acoso sexual y por razén de sexo
en el cuestionario online, destaca el hecho de que a la pregunta 47: “En caso de que
hayas sufrido o tenido conocimiento de algin caso de abuso de poder 3se ha resuelto
satisfactoriamente?”, el 34,6% de las personas participantes (3 hombres y 15 mujeres),
hayan sefialado que no se ha resuelto satisfactoriamente. Ademds, varias de las
personas que han realizado aportaciones en el citado cuestionario, han referido haber
sido objeto de abuso de poder, indicando en la pregunta 47. “En caso de que hayas
sufrido o tenido conocimiento de algin caso de abuso de poder 3se ha resuvelto
satisfactoriamente?” en su mayoria de los casos refieren no haberlo notificado y/o no
percibir que se haya resuelto satisfactoriamente:

(No se ha solucionado ya que es mejor callar que enfrentarme a la
persona.)

((No lo he puesto en conocimiento.»
«(No lo he denunciado.»
«(Se ha resvelto acatando lo mandado.»

(No se ha resuelto. No hay voluntad en el IFAS de resolver estos asuntos
sino todo lo contrario cuando lo denuncias le dan la vuelta y te

culpabilizan a ti.»

((Resolverlo satisfactoriamente es llegar a un consenso y eso no se ha

dado.»
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((El abuso de poder para mi es no contar con las opiniones de las personas
que realizamos el trabajo. Sobre todo en el dmbito de la atencién
directa.»

(No hay nada que hacer, es perder el tiempo en litigios.»

Por ¢ltimo, en el cuestionario online se ha preguntado sobre la percepcién que tienen en
torno a la importancia de contar con protocolos en esta materia. Todas las personas
participantes han indicado que consideran importante contar con protocolos de
prevencidn y atencién frente al acoso sexual y por razén de sexo, habiéndose recogido,
entre otras, las siguientes aportaciones:

«(Es muy importante para poder ofrecer apoyo, ayuda y seguridad a quién
lo haya sufrido.»

«Si, todo tipo de incidencia sea del tipo que sea en el trabajo debe estar
contemplada y debe tener un protocolo para su prevencién y de actuacidn
cuando se dé el caso. Que todos tanto victima como companeras y

comparieros sepamos los pasos a seguir.»

((Creo que es primordial. Pero es necesaria mds formacién. Creo que hay

muchas personas que no conocen que es el acoso realmente.»

((Si porque prevenir este acoso es posible si existe un modo rdpido, fécil y
claro para la persona que lo sufre. Aunque yo no lo haya sufrido el acoso

existe y a veces estd silenciado.»
«Si, para actuar en consecuencia. Aunque es importante divulgarlo.»
«(Si, pero deberia ser de control externo al IFAS.»

Vemos pues, que la plantilla cree que los protocolos de prevencién y actuacién frente al
acoso son relevantes y necesarios. Sin embargo, las opiniones recogidas enfatizan tanto
en la necesidad de mayor formaciéon en este dmbito, como de su difusién peridédica.
Asimismo, el hecho de que se hayan recogido varias aportaciones que refieren haber
sido objeto y/o haber conocido situaciones de abuso de poder y/o acoso que no se han
notificado o no se han resuelto satisfactoriamente, sefiala la importancia de mejorar las
medidas de deteccidn e intervencién en este dmbito.

Ademads, se han recogido aportaciones que refieren que no sélo el género es un factor
de discriminacion, sino que se han detectado situaciones de discriminacion por razén de
discapacidad u otras caracteristicas personales o sociales. En esta linea, Norma Foral
4/2018 el, recoge la necesidad de integrar el principio de la interseccionalidad de
manera transversal en la actuacidon del Sector Publico Foral del Territorio Histérico de
Bizkaia. La interseccionalidad, nos permite no sélo estudiar y entender, sino que
posibilita disefiar medidas para dar respuesta a las maneras en que el género se cruza
con las identidades y cémo estos cruces contribuyen a la desigualdad. Por ello, para
eliminar la desigualdad entre mujeres y hombres, es necesario considerar de qué forma
estos tienen efectos en la construccion y el refuerzo de las desigualdades estructurales
por razén de sexo-género, edad (ciclo de vida), diversidad funcional o discapacidad,
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situacidon econdmica (clase social), orientaciéon sexual e identidad de género, etnia
(racializacién), nacionalidad (origen/migracién) y religién (creencias), entre otras.

2.1.15.2 Situaciones en las que estan implicadas personas usuarias

El citado protocolo establece que aquellas conductas que puedan ser reputadas como
tal acoso en las que intervengan personas usuarias de los centros y servicios del Instituto,
serdn objeto también de adecuado tratamiento, bien mediante la aplicacion del
presente Protocolo, bien mediante su consideracién coordinada con el Departamento de
Accién Social. Sin embargo, no se cuenta con protocolos especificos para casos en los
que estén implicadas usuarias o para los centros del IFAS.

Varias de las personas de la plantilla han mencionado que ha habido situaciones de
acoso y/o violencias en los que estaban implicadas personas usuarias de los centros,
para las cuales consideran que contar con un protocolo y formacién especifica, hubiese
resultado de gran utilidad:

«Creo que un protocolo especifico puede resultar de utilidad y ayudar
a resolver estas situaciones, porque a veces cuando se han producido
han surgido dudas para encaminar la situacion. En los centros hay
profesionales de distintas disciplinas  (psicologia, psiquiatria,
medicina...) y al final también asesoran al respecto, pero si considero
importante tener un protocolo especifico para los centros, y contar con
formacién especializado para estos casos).

«En general tampoco hay formacién al respecto entre la mayoria del
personal de los centros. Si que hay equipos interdisciplinares y hay
profesionales que igual tienen un mdster en este tema, pero otras personas
no tienen formacién (...). Depende del interés y no todo el mundo tiene
tiempo o lo tiene como prioridad (...). Se deberia formar mds a la gente
de los centros, hacer talleres prdcticos sobre estos temas, para que todo el
mundo reciba la formacién. Es importante porque aunque veas casos, para
poner en marcha una intervencién hacen falta herramientas. También estas
formaciones tienen que estar adaptadas a los colectivos con los que

intervenimos y sus caracteristicas.”

«Los centros son unidades bastante auténomas en su forma de funcionar,
cuando hay algun caso concreto se pide ayuda a Servicios Generales, pero
creo que algunas cosas habria que ir metiendo "en pildoritas” a todos los
centros. Porque estos casos se gestionan desde los centros y encontramos

dificultades a veces para abordarlos.»

«Cuando se trabaja con menores estas cuestiones son muy complicadas de
abordar. No hay formacién en general sobre violencias machistas (...)
Creo que se necesita mds formacién en eso, porque al final aunque se
suponga que lo tienen que trabajar en el colegio también las educadores y
educadores son modelos educativos y hay que saber cédmo inculcar esos

valores, pero creo que falta formacién.»
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Asimismo, se ha mencionado que algunas de las personas usuarias de los centros con
algun tipo de condiciéon que en ocasiones puede llegar a desarrollar conductas sexuales
inapropiadas, bien hacia las trabajadoras, bien hacia otras usuarias. Sobre esta
casuistica, que requiere un abordaje complejo, en general, se ha referido que tienden a
resolverse dentro del propio centro. Cuando estas conductas se dirigen hacia las
trabajadoras, algunas de las personas entrevistadas indican que, por un lado, no se
trata de situaciones que ocurran con frecuencia, pero que, cuando ocurren, piensan que
en general no son notificadas.

«(No es algo que ocurra mucho, pero cuando ocurre creo que —las

trabajadoras— no lo notifican.»

Por otro lado, teniendo en cuenta los colectivos de personas usuarias de los centros y
hogares del IFAS, no debe perderse de vista que las mujeres usuarias de los mismos,
estdn en una situacidon de especial vulnerabilidad y de una mayor desproteccién ante
posibles casos de acoso sexual o sexista, como son las mujeres con discapacidad,
enfermedad mental, mujeres mayores o menores de edad.

En este sentido, en lo relativo al abordaje de situaciones de violencia machista que
afectan a las personas usuarias de los centros, cabe sefialar la importancia de crear
espacios de reflexién y formacién sobre estas temdticas, cuestion que ha salido a
colacién en el transcurso del diagnéstico:

(En general tampoco hay mucho tiempo para hablar estos temas, en las
reuniones de coordinacién hablamos bdsicamente sobre las personas
usuarias y justo-justo. No hay tiempo para hablar o supervisar el trabajo.
También es algo que puede estar bastante sujeto a la voluntad del equipo

de trabajo en si, y estos temas en general no se plantean»

Con todo, se extrae que en los centros en los que hay una relacién estrecha tanto entre
profesionales y personas usuarias, como entre las propias personas usuaridas, por un
lado, cuando hay situaciones de acoso entre personas usuarias, no se cuenta con
protocolo especifico. En este sentido, para prevenir y resolver situaciones de violencia
machista desde la perspectiva de género, es necesario contar con formacién especifica
en la materia que promueva un abordaje adecuado en estas situaciones, por lo que
seria conveniente que las personas que forman parte de esos equipos cuenten con dicha
formacién para prevenir, detectar e intervenir en situaciones de violencias machistas.

En este sentido, en el lll. Plan de Igualdad del IFAS se incluyen tanto el Disefio de una
Guia para la prevencién y actuacién ante la violencia de género que puedan sufrir las
mujeres usuarias del IFAS (E.3.3) como la Realizacién de acciones formativas de
sensibilizacién sobre la prevencién de la violencia de género(E.3.4).
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MARCO CONCEPTUAL Y LEGAL

3.1.1 Marco conceptual: el concepto de igualdad

La legislacion especifica en materia de igualdad de género, en consonancia con los
acuerdos supranacionales de las Naciones Unidas y de la Comunidad Europeaq, parten
del cardcter estructural de la desigualdad y de la existencia de un modelo de
relaciones asimétricas de poder de mujeres y hombres. Este desequilibrio, debe ser
cuestionado para avanzar hacia otro paradigma de identidad y de relacién entre los
sexos que se adecue, de forma mds precisa, a los principios de igualdad y ciudadania
plena, desde el respeto a la diferencia y a la diversidad.

Se entiende de interés que el | Plan de Empleo Piblico en el IFAS haga suyo el concepto
de Igualdad sefialado en el Decreto Legislativo 1/2023, de 16 de marzo, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley para la Igualad de Mujeres y Hombres y Vidas
Libres de Violencia Machista contra las Mujeres de donde se define la igualdad real, no
sélo como la equidad en las condiciones de partida en el acceso a los derechos, al
poder, a los recursos y beneficios econémicos y sociales, sino también a la igualdad
para el ejercicio y control efectivo de aquellos.

Asimismo, es una igualdad respetuosa con la diversidad e integradora de las
especificidades de mujeres y hombres, que corrija la tendencia a la imposicién y
generalizacién del modelo masculino integrado en la estructura de la sociedad.
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3.1.2 Marco legal y normativo

Los fundamentos legales y competenciales en los que se enmarca el | Plan para la
Igualdad de Mujeres y Hombres en el Empleo PUblico del Instituto Foral de Asistencia
Social de Bizkaia son los siguientes:
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DECRETO LEGISLATIVO 1/2023, de 16 de marzo, por el que se aprueba el texto
refundido de LA LEY PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES LIBRES DE
VIOLENCIA MACHISTA CONTRA LAS MUJERES

Las politicas para la Igualdad del IFAS-GUFE se desarrollan dentro del marco
competencial definido en la Ley 4/2005 del 28 de febrero para la igualdad de
mujeres y hombres y la Ley 1/2022 de segunda modificacién, aprobadas por el
Parlamentos Vasco. Ambas Leyes refundidas en el Decreto Legislativo 1/2023, de 16
de marzo, por el que se aprueba el texto refundido de la Ley para la Igualdad de
Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las Mujeres.

El Titulo | de la citada Ley, en el articulo 10 seccién |, Capitulo Il, relativo a la
“Organizacién, coordinacién institucional y participacion”, especifica las funciones de las
administraciones locales en materia de igualdad, incluyendo entre otras las siguientes.

a) Disefio de la programacién o planificaciéon en materia de igualdad, asi como de los
correspondientes mecanismos de seguimiento y evaluacion.

b) Disefio e impulso de medidas especificas de accién positiva.

c) Impulso de la incorporacién de la perspectiva de género en todas las politicas,
programas y acciones de su respectiva Administracién, a todos los niveles y en todas sus
fases.

d) Impulso y propuesta para la creacidén y adecuacién de recursos y servicios socio
comunitario tendente a favorecer la conciliacién de la vida personal, laboral y familiar
de mujeres y hombres.

e) Diagnéstico de las necesidades de formacién en materia de igualdad de mujeres y
hombres del personal adscrito a su Administraciéon y propuesta del tipo de formacién
requerido en cada caso, asi como los criterios y prioridades de acceso a aquella.

f) Interlocucién con entidades, érganos y unidades competentes en materia de igualdad
de mujeres y hombres, y en especial con Emakunde — Instituto Vasco de la Mujer.

g) Cualesquiera otras incluidas en esta ley o que les sean encomendadas en el dmbito
de su competencia.

LEY ORGANICA 3/2007 PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES

La Ley 3/2007 en el articulo 45 identifica cuatro situaciones en las empresas y
organizaciones para tener plan de igualdad:

= Empresas con 250 personas trabajadoras o mds y convenio propio;

" Empresas cuyo convenio de aplicacién lo establecia (en el caso de las
administraciones puUblicas, el Estatuto del Empleado PUblico).

= Por procedimiento sancionador de la autoridad laboral.

= De forma voluntaria.
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REAL DECRETO-LEY 6/2019, DEL 1 DE MARZO

Por su parte, el Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para la
garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacidn, busca aportar a la sociedad un marco juridico que permita dar
un paso mds hacia la plena igualdad. Para ello, el citado decreto modifica siete normas
con rango de ley que inciden de forma directa en la igualdad de mujeres y hombres.

En este sentido, modifica el apartado 2 del articulo 45 de la Ley 3/2007 que sefala
que las organizaciones estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades vy, con esta finalidad establecerdan medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminaciéon laboral entre mujeres y hombres, medidas a negociar, y en su
caso a acordar con la representacion legal de la plantilla. Ademds, en el caso de las
que tienen mdés de 50 (y no 250, como indicaba inicialmente), las medidas de igualdad
se dirigirdn a la elaboracién y aplicaciéon de un plan para la igualdad.

Por su parte, el articulo 46 de la citada ley, especifica que los planes de igualdad
fijardn los objetivos, las estrategias y las prdcticas a adoptar en materia de igualdad,
asi como el establecimiento de sistemas eficaces de seguimiento y evaluaciéon de los
objetivos fijados.

Todas las Administraciones, incluida la Administracion General del Estado (AGE),
independientemente del nimero de su plantilla estdn obligadas a hacerlo por la
Disposicién Adicional Octava de la Ley 7/2007, de 12 de abril, del Estatuto Bésico del
Empleo Publico que, en su apartado 1, que dispone que: “Las Administraciones Piblicas
estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de oportunidades en el dmbito
laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier
tipo de discriminacién laboral entre mujeres y hombres”.

Ahora bien, “estos planes quedan sujetos a la negociacién colectiva y las
Administraciones Publicas deberdn elaborar y aplicar un plan de igualdad a desarrollar
en el convenio colectivo o acuerdo de condiciones de trabajo del personal funcionario
que sea aplicable, en los términos previstos en el mismo”. El incumplimiento de esta
obligacién supondrd una infracciéon grave de acuerdo con la nueva redaccion del art.
7.13 Ley de Infracciones y sanciones en el Orden Social

Otras consideraciones que afectan al | Plan para la Igualdad de Mujeres y Hombres en
el Empleo Piblico del Instituto Foral de Asistencia Social de Bizkaia son las siguientes:

= Art. 53. Organos de seleccién y comisiones de valoracion.

= Art. 55. Informe de impacto de género en las pruebas de acceso al empleo
publico.

= Art. 56. Permisos y beneficios de proteccién a la maternidad y la conciliacién de
la vida personal, familiar y laboral.

= Art. 57. Conciliacién y provisiéon de puestos de trabajo

= Art. 58. Licencia por riesgo durante el embarazo y lactancia

= Art. 59. Vacaciones
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= Art. 60. Acciones positivas en las actividades de formacién

= Art. 61. Formacién para la igualdad

= Art. 62. Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo

REAL DECRETO 901/2020

Este Real Decreto da respuesta al desarrollo reglamentario de los planes de igualdad,
recogido en el Real Decreto-ley 6/2019, incluyendo desde el diagnéstico hasta el
seguimiento y la evaluacién. En el mismo texto se regula la obligacién de registrar todos
los planes de igualdad, independientemente del nimero de personas trabajadoras y de
la naturaleza (obligatoria o voluntaria) del plan de igualdad, modificando para ello el
Real Decreto 713/2010 que regula registro de convenios (REGCON).

VII PLAN PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES DE LA CAE

La Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la igualdad de Mujer y Hombres, establece
para el Gobierno Vasco el mandato de aprobar un Plan de Igualdad en cada
legislatura que recoja de forma coordinada y global la actividad de los poderes
pUblicos vascos en materia de igualdad. En 2018 se aprobd el VII Plan para la
Igualdad de Mujeres y Hombres, que se estructura en dos grandes bloques:

Para contribuir al Buen Gobierno, el VIl Plan establece un conjunto de quince obijetivos
que responden tanto a los requerimientos de la Ley 4/2005, como a los compromisos
recogidos en normas y programas de diferentes dmbitos. Estos objetivos, se presentan
organizados en los siguientes cinco programas:

PROGRAMA | COMPROMISO POLITICO

Permiten concretar y hacer operativa la voluntad politica para la igualdad de mujeres y
hombres.

PROGRAMA Il CAPACITACION PARA LA IGUALDAD

Para que todo el personal de las administraciones puiblicas tenga los conocimientos
suficientes para incorporar el enfoque de género en su intervencion.

PROGRAMA Il ENFOQUE DE GENERO EN LOS PROCEDIMIENTOS DE TRABAJO

Para que los procesos y procedimientos administrativos sean herramientas utiles en la
consecucién de la igualdad.

PROGRAMA IV COORDINACION Y COLABORACION

Para que la igualdad se aborde transversalmente en todos los niveles y dreas de la
administracién publica.

74

¥Bizkaia



PROGRAMA V PARTICIPACION E INCIDENCIA

Para que la voz de la ciudadania, especialmente la de las mujeres, esté presente en el
disefio de las politicas publicas.

Los Ejes de Intervencién en la CAE, también, se estructuran en tres dmbitos prioritarios en
materia de igualdad:

= Eje 1: Empoderamiento de las mujeres

=  FEje 2: trasformar las economias y la organizacion social para garantizar los
derechos

=  FEje 3: vidas libres de violencia contra las mujeres

NORMA FORAL 4/2018, DE 20 DE JUNIO, PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y
HOMBRES

Esta Norma Foral es aplicable a todo el Sector Piblico Foral del Territorio Histérico de
Bizkaia y su objeto es establecer los principios generales que regirdn en materia de
igualdad de mujeres y hombres la actuaciéon del Sector Publico Foral del Territorio
Histérico de Bizkaia y regular un conjunto de medidas dirigidas a promover vy
garantizar la igualdad de mujeres y hombres en todos los dmbitos de la vida y, en
particular, a promover la autonomia y a fortalecer la posicién social, econémica y
politica de las mujeres.

Asi, la Norma Foral 4/2018, recoge tanto las funciones que corresponden al Sector
Publico Foral de Bizkaia en materia de igualdad de mujeres y hombres como las
medidas para integrar la perspectiva de género en su actuaciéon, ademds de medidas
concretas que el Sector Publico Foral acometerd para alcanzar los objetivos de esta
norma segun sus dmbitos competenciales. Ademds, esta norma enfatiza la importante de
integrar la perspectiva interseccional.

VI PLAN FORAL PARA LA IGUALDAD DE MUJERES Y HOMBRES DE BIZKAIA (2021-2024)

Las acciones y politicas en el dmbito de la Igualdad que desarrolla la Diputacién de
Bizkaia parten de la constatacion de que la desigualdad tiene cardcter estructural. Por
ello, para garantizar que las mujeres dispongan de las mismas condiciones de partida
en el acceso a los derechos, al poder o a los recursos, es necesario romper con esa
desigualdad estructural. Asi, el VI Plan Foral de Igualdad busca garantizar las
condiciones necesarias para la consecucién de la Igualdad real y efectiva de mujeres y
hombres el Territorio Histérico de Bizkaia y, siguiendo la linea establecida en la Norma
Foral 4/2018, plantea la necesidad de la integracién de la interseccionalidad en las
acciones dirigidas a la consecucién de la igualdad.
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[l PLAN PARA LA IGUALDAD DEL IFAS-GUFE (2022-2026)

Este plan es la continuacién a la trayectoria iniciada por la entidad en 2012 con la
formalizacién del | Plan para la Igualdad. En cuanto a su estructura, se construye en
torno a los siguientes 4 bloques fundamentales:

=  Gobernanza para la Igualdad de Mujeres y Hombres

Contribucion a la incorporacién de la perspectiva de género en todas las politicas y
acciones desarrolladas por parte del IFAS, favoreciendo una cultura organizativa en la
que el compromiso con la igualdad de mujeres y hombres esté completamente asumido e
integrado.

= Cambio de valores y empoderamiento de las mujeres

Impulso de actuaciones que promuevan la igualdad como valor social e individual
aplicables al conjunto de dreas de trabajo del IFAS, a través de acciones vinculadas a
la identificacién y deconstruccién de roles y estereotipos tradicionales asociados a cada
sexo.

= Conciliacién y corresponsabilidad

Desarrollo de actuaciones relacionadas con la promocién de la corresponsabilidad, y el
afianzamiento de la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las personas
integrantes del IFAS.

®  Erradicacién de la violencia contra las mujeres

Profundizacién en los aspectos vinculados a la violencia contra las mujeres en todas sus
manifestaciones, partiendo desde la sensibilizacion y prevencién hasta la deteccion y
actuacion del IFAS en casos de este tipo.
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SISTEMA DE GESTION,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

3.1.3 Estructuras de gestion o arquitectura de
género.

La implementacién de las medidas que este Plan recoge, requiere la creacién de una
infraestructura bdsica, que permita desarrollar el esfuerzo de colaboracién y de
coordinacién relacionado con su contenido, mediante la creacién de sinergias que
permitan la interrelacién entre las diferentes estructuras organizativas implicadas, la
plantilla y, en su caso, otros agentes.

Se denomina a esta estructura “arquitectura de género”, entendiendo por tales las
estructuras de gestion y coordinacién, que constituyen en si mismas uno los elementos de
transformacién en las formas de hacer. Igualmente, este plan contempla por tanto una
arquitectura de género para el desarrollo del plan para la igualdad interno, como
féormula para garantizar la horizontalidad de las medidas para la igualdad en la
gestion del personal del IFAS, y tiene como objetivo operativizar y dotar de viabilidad
a la implantacién de la estrategia.

Comisién
Directiva

Comision
Técnica

Comisién de
Seguimiento

ESTRUCTURA DE GES',I'I(')N: ARQUITECTURA
DE GENERO
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sl COMISION DIRECTIVA

COMPOSICION:
Gerencia
Direccién de Servicios Generales
Direccién de Servicios Asistenciales
Subdireccién de RRRHH
Letrado Asesor de IFAS
FUNCIONES:
La aprobacién del plan operativo anual
La revisién del informe de seguimiento y evaluacién anual

El estudio, informe y consulta de las medidas del | plan para la igualdad que hayan de ser
sometidas a la decisién del pleno, en su caso.

FUNCIONAMIENTO:
La comisién directiva se reunird una vez al afio

e  COMISION TECNICA

+ COMPOSICION:

* Jefatura de las déreas implicadas en el plan:

* Area de Formacién, Euskera e Igualdad

* Area de Contratacion y Patrimonio

* Area de Gestion Administrativa

* Area de Néminas y Seguros Sociales

* Area de Prevencién y Riesgos Laborales

* Area de Seleccién y Provisién

* Direcciones de centros y de la red de hogares
* Subdireccién de Recursos Humanos
FUNCIONES:

*Subdireccién de Recursos Humanos y Area de Euskera, Formacién e Igualdad son las

encargadas del impulso y coordinacién del | Plan para la Igualdad en el Empleo Publico del
IFAS.

* Area de Euskera, Formacién e Igualdad:
* Ejecucion del Plan
¢ Interlocucién con todos los agentes intervinientes.
* Informacién y comunicacién.
* Seguimiento y evaluacién.
* Coordinacién entre el lll Plan para la Igualdad de IFAS y el | Plan Interno, informando a las
estructuras implicadas de las necesidades de coordinacién entre ambos.
Resto de dreas con acciones en el plan:
¢ Asistir a reuniones de coordinacién
¢ Implantar accciones y comunicar en sus respectivas dreas los planes operativos anuales
FUNCIONAMIENTO

*La Comisién Técnica se reunird 2 veces al afio, siendo el objetivo de la primera la planificacién y
evaluacién del | Plan y la segunda su seguimiento.

p— ON ON D UJIN NTO

* COMPOSICION

* Subdireccién de RRHH

* Area de Formacién, Euskera e Igualdad

* Sindicatos con representacién en el IFAS

* FUNCIONES

* Seguimiento y aprobacién del Plan Operativo Anual y los informes de evaluacién
* Colaboracién en la ejecucion de alguna de las actuaciones previstas.
*FUNCIONAMIENTO

* La comisién de seguimiento se reunird una vez al afio.
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gufe-ifas

3.1.4 El sistema de gestion: seguimiento, planes
operativos anuales y los informes de evaluacién

3.1.4.1 La sistematizacion de la informacién para el seguimiento anual

La gestion del | Plan requiere de una sistematizacién de la informacién que permita
recoger y analizar los datos necesarios para hacer un seguimiento sobre si los resultados
de las medidas llevadas a cabo se alinean o no con los objetivos establecidos.

Para hacer este seguimiento, el | Plan de Igualdad de Mujeres y Hombres en el Empleo
Publico del IFAS se entregard en formato de Excel, en que anualmente, se recogerd:

- Sila accién se ha realizado o no

- El grado de cumplimiento

- La descripcion de la medida realizada

- ElI N° personas beneficiarias

- Los datos relativos a los indicadores de cumplimiento.

EJE, PROGRAMA Y OBJETIVO ESTRATEGICO:

N°
Medida

Area responsable
P Afo Presupuesto

Nivel de Indicadores
cumplimiento

Total /

Parcial /

Seguimiento No iniciado

Informe de desarrollo de la
medida
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3.1.4.2 PLANIFICACION

Para la elaboracién del Plan Operativo Anual, se utilizard el formato Excel de | Plan, en
el que se extraerdn los objetivos y medidas correspondientes para el aiio entrante.

Basdndose en este extracto, se concretard el cronograma, se especifican las
descripciones del modo en que se van a acometer las medidas propuestas, en base a las
aportaciones de la Comision Técnica y la Comision Directiva y se definird el presupuesto.

3.1.4.3 SEGUIMIENTO Y EVALUACION

INFORME DE EVALUACION ANUAL

Anualmente, se realizard un informe que recoja la siguiente informacién:

® Las actuaciones: realizadas total o parcialmente y las no iniciadas, sobre la
base de lo proyectado en el Plan operativo anual.

®= Lo descripcion detallada del modo en que se han desarrollado las acciones
total o parcialmente implementadas.

= las personas beneficiarias desagregadas por sexo y los resultados obtenidos.

INFORME DE EVALUACION FINAL

La evaluacién final se abordard desde una estrategia de cardcter plural y flexible,
que al finalizar el periodo de implementacién del | Plan realice:

®= Una valoracion exhaustiva y global a la ejecucion del plan, con una
orientacién fundamentalmente de rendicién de cuentas y de valoracién general
del grado de cumplimiento.

" la readlizacién de andlisis focalizados en aspectos especificos que se
consideran clave para el impacto de este plan, y que presentan una gran
utilidad en términos de aprendizaje y mejora.

El proceso combinard diversas estrategias que permitirdn reflexionar sobre las
cuestiones clave, y en ella participardn la Comisién Directiva, la Comisién Técnica y la
Comisién de Seguimiento, asi como la plantilla beneficiaria.

EVALUACION DE GRADO DE CUMPLIMENTO

El sistema de seguimiento permitird analizar anualmente la evolucion entre lo
realizado frente y lo proyectado.

Al finalizar cada afio, se realizard un andlisis, con el fin de realizar la mencionada
memoria anual sobre la actuacién realizada para la implantacién del Plan.

Una vez finalizado el periodo de vigencia del | Plan, se recogerd una sintesis de toda
la informacion elaborada los afos previos, lo que permitird realizar una evaluacion
del grado de cumplimiento global del plan.
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EVALUACION DE PROCESO Y RESULTADOS

Centrada en profundizar en el propio proceso de implementaciéon y su despliegue
organizativo y operativo, atenderd principalmente a las valoraciones de agentes con
implicacion en la puesta en marcha de las medidas, identificando su satisfaccion con los
instrumentos de apoyo y coordinacién existentes y su percepcién de la utilidad de estos.
En consecuencia, es un tipo de evaluaciéon enfocada al aprendizaje y la mejora, que
permitird incorporar aspectos cualitativos relevantes que contribuyan y faciliten la toma
de decisiones.

En la evaluacién de proceso intervendrdn las personas participes de las estructuras
descritas en el apartado sobre la arquitectura de género.

EVALUACION DE IMPACTO

Analizard los efectos de este | Plan, tanto los esperados como los no esperados. Para
ello se planteard una metodologia basada en:

=  Recogida y analisis de fuentes secundarias. Las fuentes existentes actualmente
se completardn con los datos que se generen mediante una explotacién
adecuada de indicadores de operaciones estadisticas existentes, asi como con
aquellos otros derivados de nuevos indicadores que puedan incluirse en los
cuestionarios de la estadistica oficial.

= Elaboracion y desarrollo de fuentes primarias. Los indicadores que no puedan
acogerse a los casos anteriores serdn generados ad hoc en una operacién
estadistica especifica o a partir de metodologias cualitativas y cuantitativas
(encuestas y entrevistas a la plantilla del IFAS).
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ESTRUCTURA Y CONTENIDOS:
PROGRAMAS, OBJETIVOS Y
MEDIDAS

El | Plan para la Igualdad en el Empleo publico del IFAS se estructura en tres niveles:

°/

PROGRAMAS IS

e

Programas: Los programas concretan las lineas generales contenidas en el plan vy
permiten agrupar conceptualmente los objetivos y medidas para facilitar su
operativizacién, seguimiento y gestiéon. Los programas de este | Plan se han definido en
base a los dmbitos establecidos en el diagndstico, de modo que cada capitulo se ha
constituido en un programa propio, teniendo en cuenta la salvedad de que, por su
amplitud, los subcapitulos del apartado de gestion de personas se han definido cada
uno como un programa independiente. Ademds, se ha afiadido un primer programa
dirigido a agrupar los objetivos y medidas relacionados con la gestion del plan. El plan
estd constituido por 7 programas.

Obijetivos: Los objetivos establecen las metas a alcanzar en el marco del proceso de
implantacién del Plan. Han sido extraidos de las necesidades observadas a través de la
elaboraciéon del diagnéstico y, por tanto, con la participacion de la plantilla. En total, los
programas agrupan 18 obijetivos.

Medidas: Las medidas son las actuaciones que el | Plan propone para cumplir los
objetivos establecidos en cada programa. Son un conjunto de acciones, relacionadas
entre si para constituir un proceso que permita lograr los cambios que el | Plan propone.
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Los objetivos agrupan un total de 45 medidas, que se distribuyen por programas como

¥Bizkaia

sigue:
1.  SISTEMA DE,GESTI(')N DEL PLAN DE
EMPLEO PUBLICO DEL IFAS
2. SISTEMAS DE ACCESO, SELECCION
Y PROMOCION PROFESIONAL
3.  FORMACION PARA LA IGUALDAD Y

6.

7.

CON PERSPECTIVA DE GENERO

4. GESTION DE SALUD Y RIESGOS
LABORALES CON PERSPECTIVA DE
GENERO.

5.  VALORACION DEL PUESTO DE
TRABAJO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA.

CONCILIACION CORRESPONSABLE

LUCHA CONTRA LAS VIOLENCIAS
MACHISTAS

|||||||

83



A continuacién, presentamos los objetivos y medidas incluidos en cada programa.

Bizkaia

1. SISTEMA DE GESTION DEL PLAN DE EMPLEO PUBLICO DEL IFAS

1.1. Crear las estructuras de impulso y coordinacion necesarias para la
implementaciéon del | Plan para la Igualdad en el Empleo PUblico del IFAS (IPIEPI)

1.1.1. Designar una unidad de referencia, dotada de teléfono y direccién electrénica
propia, para informar y asesorar a la plantilla con respecto a los contenidos y
cumplimiento del IPIEPI, las medidas para la conciliacion y las relativas a transparencia
retributiva. Realizar anualmente una base de datos con las consultas recibidas y la
informacién o solucién aportada.

1.1.2. Constituir las estructuras de gestion definidas en el plan.

1.2. Disefar e implantar las herramientas y procesos de planificacion, seguimiento y
comunicacién del IPIEPI

1.2.1. Elaborar anualmente un Plan Operativo Anual y presentarlo para su aprobaciéon
a las estructuras de gestion del IPIEPI en el primer trimestre del afio.

1.2.2. Elaborar anualmente un documento de evaluaciéon y seguimiento del IPIEPI y
presentarlo para su aprobacién a las estructuras de gestion del plan en el primer
trimestre del afio, incluyendo en la evaluacién un informe sobre las consultas recibidas y
atendidas por la unidad responsable del Plan.

1.2.3. Realizar un documento resumen de los informes de seguimiento y evaluacién, que
se haga llegar a toda la plantilla, incluidos los puestos no informatizados. Hacer lo
mismo con las actualizaciones del IPIEPI que pudiera haber y con el plan operativo
anual.

1.2.4. Realizar una evaluacién final del plan en la que se evalten los resultados del
plan, el proceso y la adecuacién del plan a la plantilla.

1.3. Incluir la perspectiva de género en la negociacién colectiva

1.3.1. Incluir el IPIEPI como anexo del Convenio Colectivo del Personal Laboral de la
Diputacién Foral de Bizkaia y del Instituto Foral de Asistencia Social y considerar sus
contenidos durante la negociacién colectiva.

1.4. Mantener y mejorar la aplicacion del Titulo Il de la Ley para la Igualdad de
Mujeres y Hombres y Vidas Libres de Violencia Machista contra las Mujeres en todos
los procesos del IFAS

1.4.1. Revisar los sistemas informdticos, registros, formularios de recogida de
informaciéon y bases de datos de la Direccién de Servicios Asistenciales y de la Direccién
de Servicios Generales, para que permitan recoger datos desagregados por sexo.
1.4.2. Analizar y difundir los datos relativos a formacién, retribucién, valoracién de
puestos de ftrabajo, seguridad y salud laboral y conciliaciéon corresponsable,
desagregando los datos por sexo e introduciendo la perspectiva de género.

1.4.3. Continuar introduciendo la perspectiva de género en los procesos de contratacién
del Area de contratacién y patrimonio.
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2. SISTEMAS DE ACCESO, SELECCION Y PROMOCION PROFESIONAL

2.1. Incluir la perspectiva de género en los procesos de acceso, provision y
promocion del empleo publico del IFAS

2.1.1. En los temarios de los procesos selectivos de acceso y promociéon al empleo
publico del IFAS, continuar incorporando contenidos que aseguren el conocimiento en
materia de igualdad de mujeres y hombres, previa consulta con el Area de Euskera,
Formacién e Igualdad.

2.1.2. Actualizar las recomendaciones y orientaciones bibliograficas de los temarios,
priorizando en aquellos materiales que aborden los temas desde la perspectiva de
género.

2.1.3. Asegurar que la composicién de los tribunales de acceso y promociéon al empleo
publico del IFAS se adecie a la normativa vigente.

2.1.4. En las bases generales de los procesos se acceso y promocién al empleo publico
del IFAS, continuar incluyendo una cldusula por la que, en caso de existir igualdad de
capacitacién, se dé prioridad a las mujeres en aquellos cuerpos, escalas, niveles y
categorias en los que su presencia sea inferior al 40%, salvo que concurran en el otro
candidato motivos que, no siendo discriminatorios por razén de sexo, justifiquen la no
aplicacién de la medida, como la pertenencia a otros colectivos con especial dificultad
en el acceso al empleo.

2.1.5. Realizar una evaluacién previa de impacto de género de las bases de los

e

procesos de acceso y promocién al empleo piblico del IFAS, con el asesoramiento del
Area de Euskera, Formacién e Igualdad.

2.2. Prevenir la discriminacion indirecta de las mujeres en el acceso y promocién al
empleo puUblico.

2.2.1. Continuar valorando en los baremos de méritos de experiencia profesional,
cuando la normativa asi lo permita, el tiempo en situacién de excedencia por cuidado
de familiares, el tiempo atribuible a reducciones de jornada o permisos de maternidad
y paternidad o conciliar la vida personal, familiar y laboral, asi como el tiempo en el
que las candidatas hayan hecho uso de permisos o excedencias por razén de violencia
machista.

2.2.2. Dispensa de la debida protecciéon a la maternidad, en los procesos de acceso y
promocién al empleo publico del IFAS, tanto en sus periodos prenatales como
postnatales, con el fin de evitar incurrir en situaciones de discriminaciéon por razén de
sexo.
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3. FORMACION PARA LA IGUALDAD Y CON PERSPECTIVA DE GENERO

3.1. Dotar al personal del Area de Euskera, Formacién e Igualdad de los
conocimientos necesarios para la implantacion y desarrollo de unas politicas de
gestion de personal con perspectiva de género.

3.1.1. Realizar formacién especifica en materia de igualdad para el personal del Area
de Euskera Formacién e Igualdad, relacionada con inclusiéon de la perspectiva de género
en su sector: criterio, para la valoracién de los puestos de trabajo con perspectiva de
género, relacién entre salud laboral e igualdad entre mujeres y hombres, planes de
formacién con perspectiva de género etc.

3.2. Introducir la perspectiva de género en los contenidos de la formacion del IFAS.

3.2.1. Introducir la perspectiva de género en el Plan de Formacién del IFAS, asegurando
la coordinacién entre este documento, el presente plan, el Ill Plan y los posteriores
planes para la igualdad de Mujeres y Hombres del IFAS.

3.2.2. Monitorizar anualmente el grado de satisfacciéon de necesidades formativas en el
IFAS, realizando encuestas sobre necesidades formativas desagregadas por sexo.

3.2.3. Incluir la perspectiva de género en las formaciones organizadas desde el IFAS,
infroduciendo en los procesos de contratacion de las formaciones, cldusulas para la
igualdad: en el objeto del contrato, para asegurar un contenido con perspectiva de
género, y en las especificaciones técnicas, requiriendo una adecuada capacitaciéon por
parte de las personas que imparten los cursos.

3.2.4. Realizar formaciones prdcticas sobre igualdad, incorporaciéon de la perspectiva
de género, prevenciéon y atencion a la violencia machista, adaptadas a las

caracteristicas y funciones de los distintos centros, puestos y colectivos de intervencién de
IFAS.

3.2.5. Realizar cursos de formacién sobre uso no sexista del lenguaje y las imdgenes
dirigidos a toda la plantilla especialmente enfocados a detectar, eliminar y prevenir los
comentarios sexistas en la comunicacion informal del IFAS.

3.3. Impulsar procesos de reflexion sobre modelos de liderazgo transaccional y
modelos de gestion que promuevan el cuidado.

3.3.1. Redlizar un programa piloto destinado a la reflexién sobre un modelo de
liderazgo en el IFAS que promueva el cuidado, y asesorar en la materia a las personas
con responsabilidad de gestiéon de equipos.

3.3.2. Poner en marcha un grupo piloto de trabajo para la realizacién de dindmicas o
procesos para la mejora del clima laboral y el desarrollo de modelos de gestiéon de las
relaciones basados en el cuidado mutuo.
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4. GESTION DE SALUD Y RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO.

Bizkaia

4.1. Mejorar el conocimiento relativo a la relacién entre salud, riesgos laborales y
género.

4.1.1. Realizar una formacidn-accién conjunta entre de Area de Euskera Formacion e
Ilgualdad y el Area de Prevencién y Riesgos Laborales, destinada a conocer las
implicaciones y relaciones potenciales entre salud laboral y género, por una parte, y
por otra a reflexionar sobre la aplicacién de estos conocimientos al caso concreto del
IFAS.

4.1.2. Sensibilizar al conjunto de la plantilla, mediante acciones informativas, formativas
o divulgativas, sobre las diferencias entre mujeres y hombres en materia de seguridad
laboral.

4.2. Introducir la perspectiva de género en las herramientas de gestion de la salud en
el ambito de trabajo

4.2.1. Introducir cldusulas para la igualdad en la contrataciéon de los servicios
relacionados con la gestion de la salud y los riesgos psicosociales, de modo que se
introduzcan cldusulas tanto en el objeto de contrato, para asegurar que incorpora la
perspectiva de género al diagnéstico y a la adopciéon de medidas, como en las
condiciones de ejecucion, para asegurar que en el equipo responsable hay personas
expertas en la materia con capacitacion y experiencia suficiente.

4.2.2. Incorporar la perspectiva de género tanto durante el diagndstico de riesgos
psicosociales, como durante el planteamiento de medidas correctoras, mediante un
andlisis desagregado por sexo en el primer caso y un planteamiento de medidas
especificas asociadas al resultado del diagnéstico, en el segundo, garantizando el
anonimato de las personas trabajadoras.

4.2.3. En la contrataciéon de la empresa que realice el Plan de Riesgos Laborales,
introducir cldusulas que garanticen que se incorporara la perspectiva de género tanto
en el objeto del contrato, como en las especificaciones técnicas de personal, asegurando
la participacién de personas con capacitacion y experiencia en igualdad.
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5. VALORACION DEL PUESTO DE TRABAJO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA.

Bizkaia

5.1. Introducir la perspectiva de género en el Sistema de Valoracion de Puestos de
Trabajo

5.1.1. En la contratacién de la empresa que realice la valoraciéon de puestos trabajo,
introducir cldusulas que garanticen que se incorporara la perspectiva de género tanto
en el objeto del contrato, como en las especificaciones técnicas de personal, asegurando
la participacién de personas con capacitacion y experiencia en igualdad.

5.2. Incrementar la transparencia retributiva

5.2.1. Recoger los datos sobre retribucién en base al Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y hombres y hacer publicas las
retribuciones diferenciadas por sexo.

5.2.2. Realizar el seguimiento y evaluacién de los indicadores de brecha salarial
recogidos en el diagnéstico, incluyendo en su caso, nuevos indicadores establecidos en el
Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.
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6. CONCILIACION CORRESPONSABLE

6.1. Incrementar los datos disponibles con respecto a las necesidades y usos de las
medidas para la conciliacion de la plantilla del IFAS

6.1.1. Recoger en la base de datos de personal, las cargas de cuidado de la plantilla,
no sélo de menores dependientes, sino también de mayores y personas con diversidad
funcional.

6.1.2. Incluir en la base de datos de personal, un registro de permisos, licencias y
excedencias utilizadas, asi como de las medidas de flexibilidad horaria y espacial.
Recoger en esta base de datos el motivo por el que se acogen a las medidas.

6.2. Aumentar el conocimiento de la plantilla con respecto a las medidas para la
conciliacion disponibles.

6.2.1. Dar a conocer las medidas para la conciliacién asegurando la difusién de la
informaciéon de modo homogéneo en todo el IFAS, independientemente del grado de
informatizacién de los puestos de modo que su conocimiento no dependa de la labor de
sindicatos ni companeras o compaiieros.
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7. LUCHA CONTRA LAS VIOLENCIAS MACHISTAS

7.1. Mejorar las medidas de proteccion para mujeres trabajadoras del IFAS que
enfrentan violencias machistas.

7.1.1. Especificar qué tipo de violencias son susceptibles de acogerse a las medidas
recogidas en el Convenio Colectivo del Personal Laboral de la Diputaciéon Foral de
Bizkaia y del Instituto Foral de Asistencia Social, relativas a la proteccién de victimas de
violencia.

7.1.2. Modificar el articulo 72 del Convenio Colectivo, de modo que la acreditacién de
condicién de victima de violencia de género se adecie a la Ley Orgdnica 1/2004, de
28 de diciembre, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia de Género.
7.1.3. Asegurar la proteccion de datos de las mujeres victimas de violencia machista de
la plantilla.

7.1.4. Integrar la perspectiva interseccional en el disefio de medidas.

7.2. Consolidar y comunicar las medidas de proteccion frente al acoso sexuval y
sexista.

7.2.1. Anualmente, realizar formaciones y/o acciones de difusién sobre los contenidos
del protocolo, los comportamientos que son constitutivos de acoso y las consecuencias, asi
como cémo actuar en caso de acoso sexual o sexista y en caso de tener conocimiento de
una situacion de violencia machista en el dmbito laboral.

7.2.2. Actualizar el protocolo de prevenciéon y actuacion frente al acoso sexual y sexista
del IFAS incluyendo medidas de intervencién inmediata.

7.2.3. Actualizar los protocolos de prevencién y actuaciéon frente al acoso incluyendo el
enfoque interseccional.

7.3. Formacion sobre prevencion, deteccion e intervenciéon en violencias machistas
adaptada a los contextos y colectivos de intervencion del personal que forma parte
de la plantilla

7.3.1. Realizar en todos los centros y hogares del IFAS formaciones especificas y
periédicas en materia de intervenciéon en violencias machistas adaptada a los distintos
contextos y colectivos con los que se interviene en cada centro.

7.3.2. Promover la busqueda y la reflexién en torno a modelos y proyectos de buenas
prdcticas en materia de inclusion de la perspectiva de género y el abordaje de la
igualdad con los colectivos especificos de personas usuarias y residentes de los centros y
hogares del IFAS.

90



¥Bizkaia

OPERATIVIZANDO MEDIDAS:
INDICADORES, RESPONSABLES Y
CRONOGRAMA

Una vez definidos los programas, objetivos y medidas que constituyen la base de la
planificacién, definiremos a continuacién los indicadores de resultados, las estructuras
responsables de la implantacién de las medidas y el cronograma de actuacion.

91



Bizkaia

1. SISTEMA DE GESTION DEL PLAN DE EMPLEO PUBLICO DEL IFAS

1.1. Crear las estructuras de impulso y coordinacion necesarias para la implementacion del | Plan para la
Igualdad en el Empleo Piblico del IFAS (IPIEPI)

1.1.1. Designar una unidad de referencia,
dotada de teléfono y direccién electrénica
propia, para informar y asesorar a la plantilla
con respecto a los contenidos y cumplimiento
del IPIEPI, las medidas para la conciliacion y
las relativas a transparencia retributiva.
Realizar anualmente una base de datos con las
consultas recibidas y la informacién o solucién
aportada

1.1.2. Constituir las estructuras de gestiéon
definidas en el plan

1.2. Disefiar e implantar las herramientas

1.2.1. Elaborar anualmente un Plan Operativo
Anual y presentarlo para su aprobacion a las
estructuras de gestion del IPIEPI en el primer
trimestre del afio.

1.2.2. Elaborar anualmente un documento de
evaluaciéon y seguimiento del IPIEPI y
presentarlo para su aprobacién a las
estructuras de gestion del plan en el primer
trimestre del afio, incluyendo en la evaluacién
un informe sobre las consultas recibidas y
atendidas por la unidad responsable del Plan.

1.2.3. Realizar un documento resumen de los
informes de seguimiento y evaluacién, que se
haga llegar a toda la plantilla, incluidos los
puestos no informatizados. Hacer lo mismo con
las actualizaciones del IPIEPI que pudiera haber
y con el plan operativo anual.

1.2.4. Realizar una evaluacién final del plan en
la que se evalUen los resultados del plan, el
proceso y la adecuaciéon del plan a la plantilla.

Subdireccion
de Recursos
Humanos

Subdireccion
de Recursos
Humanos

Unidad de referencia nombrada

Direccién y teléfono establecidos

N.° de personas de la plantilla que reciben
informacién sobre este servicio, desagregadas por
drea y sexo.

N.° de personas de la plantilla que realizan consultas

anualmente, desagregadas por drea y sexo.

Estructuras creadas
N.° de personas que forma parte del de cada
estructura, desagregas por drea y sexo.

2023
2024

2023
2024

y procesos de planificacién, seguimiento y comunicacién del IPIEPI

Subdireccion
de Recursos
Humanos

Subdireccién
de Recursos
Humanos

Subdireccion
de Recursos
Humanos

Subdireccién
de Recursos
Humanos

Plan Operativo Anual del IPIEPI elaborado
Plan Operativo Anual del IPIEPI presentado a
estructuras de seguimiento.

Documento anual de evaluacién y seguimiento del
IPIEPI elaborado.

Documento anual de evaluacién y seguimiento del
IPIEPI presentado a estructuras de seguimiento.

N.° de documentos informativos que se envian al
personal del IFAS

N.° de personas de la plantilla informadas,
desagregadas por drea y sexo.

Informe de seguimiento y evaluacién anual del IPIEPI
elaborado

Informe de seguimiento y evaluacién anual del IPIEPI
presentado a estructuras de seguimiento

Informe de evaluacién final elaborado

1.3. Incluir la perspectiva de género en la negociacién colectiva

1.3.1. Incluir el IPIEPI como anexo del
Convenio Colectivo del Personal Laboral de la
Diputacién Foral de Bizkaia y del Instituto Foral
de Asistencia Social y considerar sus
contenidos durante la negociacién colectiva.

Subdireccion
de Recursos
Humanos

Plan incluido como anexo en el Convenio Colectivo

2023-
2026

2023-
2026

2023-
2026

2026

2023
2026

1.4. Mantener y mejorar la aplicacién del Titulo Il de la Ley para la Igualdad en todos los procesos del IFAS

1.4.1. Revisar los sistemas informaticos,
registros, formularios de recogida de
informacién y bases de datos de la Direccién
de Servicios Asistenciales y de la Direccién de
Servicios Generales, para que permitan recoger
datos desagregados por sexo

1.4.2. Analizar y difundir los datos relativos a
formacién, retribucién, valoracién de puestos
de trabajo, seguridad y salud laboral y
conciliacién corresponsable, desagregando los
datos por sexo e introduciendo la perspectiva
de género

1.4.3. Continuar introduciendo la perspectiva
de género en los procesos de contratacion del
Area de Contrataciéon y Patrimonio

Area de
Euskera,
Formacién e
Igualdad

Subdireccién
de Recursos
Humanos

Area de
Contratacién

y
patrimonio

N.° de sistemas informdticos, registros, formularios de

recogida de informacién y bases de datos que
recogen la variable sexo.

% de temas informéticos, registros, formularios de
recogida de informacién y bases de datos que
recogen la variable sexo frente al total de los
gestionados por las dreas

N.° de informes que desagregan datos por sexo.
% de informes que desagregan datos por sexo
frente al total de informes elaborados por la
Subdireccién de Recursos Humanos

N.° de contratos que incluyen cldusulas para la
igualdad, por tipo de cldusula.
% de contratos que incluyen clausulas para la

igualdad frente al total de contratos elaborados por

el Area de Contratacién y Patrimonio
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2. SISTEMAS DE ACCESO, SELECCION Y PROMOCION PROFESIONAL

2.1. Incluir la perspectiva de género en los procesos de acceso, provisiéon y promocién del empleo puUblico del

2.1.1. En los temarios de los procesos
selectivos de acceso y promocién al empleo
publico del IFAS, continuar incorporando
contenidos que aseguren el conocimiento en
materia de igualdad de mujeres y hombres,
previa consulta con el Area de Euskera,
Formacién e Igualdad

2.1.2. Actualizar las recomendaciones y
orientaciones bibliograficas de los temarios,
priorizando en aquellos materiales que
aborden los temas desde la perspectiva de
género.

2.1.3. Asegurar que la composicion de los
tribunales de acceso y promocién al empleo
publico del IFAS se adecle a la normativa
vigente

2.1.4. En las bases generales de los procesos
de acceso y promocién al empleo publico del
IFAS, continuar incluyendo una clausula por la
que, en caso de existir igualdad de
capacitacién, se dé prioridad a las mujeres en
aquellos cuerpos, escalas, niveles y categorias
en los que su presencia sea inferior al 40%,
salvo que concurran en el otro candidato
motivos que, no siendo discriminatorios por
razén de sexo, justifiquen la no aplicacién de
la medida, como la pertenencia a otros
colectivos con especial dificultad en el acceso
al empleo.

2.1.5. Readlizar una evaluacién previa de
impacto de género de las bases de los procesos
de acceso y promocién al empleo publico del
IFAS, con el asesoramiento del Area de
Euskera, Formacién e Igualdad

IFAS
Area de N.°y % con respecto al total anual, de bases
. s generales de acceso y promocién al empleo publico,
Seleccién y . . . R
e ez que incorporan contenidos relativos a la igualdad de
Provisién N
mujeres y hombres
N.° de materiales que incorporan la perspectiva de
género afadidos
Area de N.°y % con respecto al total de bibliografia que
Seleccién y  incluye la perspectiva de género de forma
Provisién | transversal
N.° de materiales revisados
N.° de materiales sustituidos/eliminados
Area de N.°y % con respecto al total anual, de tribunales de
.. valoracién de proceso de acceso y promocién al
Seleccién y Ll .
Provisién empleo publico con representacién de al menos un
40% de cada uno de los dos sexos.
Area de N.°y % con respecto al total anual, de bases

Seleccion y | generales de acceso y promocién al empleo publico,

Provisién que incorporan clausula de desempate.
Area de N.°y % con respecto al total anual, de bases
. s generales de acceso y promocién al empleo publico,
Seleccién y . s R - !
Provision | Gue incorporan una evaluacién previa de impacto de

género.

2023-
2026

2023-
2026

2023-
2026

2023-
2026

2023-
2026

2.2. Prevenir la discriminacion indirecta de las mujeres en el acceso y promocién al empleo publico

2.2.1. Continuar valorando en los baremos de
méritos de experiencia profesional, cuando la
normativa asi lo permita, el tiempo en situaciéon
de excedencia por cuidado de familiares, el
tiempo atribuible a reducciones de jornada o
permisos de maternidad y paternidad o
conciliar la vida personal, familiar y laboral,
asi como el tiempo en el que las candidatas
hayan hecho uso de permisos o excedencias
por razén de violencia machista.

2.2.2. Dispensa de la debida proteccién a la
maternidad, en los procesos de acceso y
promocién al empleo pUblico del IFAS, tanto en
sus periodos prenatales como postnatales, con
el fin de evitar incurrir en situaciones de
discriminacién por razén de sexo.

Area de ” o . .
.o Documentacién acreditativa de la inclusién de los
Seleccién y
baremos

Provisién
Area de N.°y % con respecto al total anual, de bases
. s enerales de acceso romocién al empleo puiblico,
Seleccién y . . ’ !
. ez ve consideran la dispensa a la proteccién de
Provisién

maternidad.
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3. FORMACION PARA LA IGUALDAD Y CON PERSPECTIVA DE GENERO

3.1. Dotar al personal del Area de Euskera, Formacién e Igualdad de los conocimientos necesarios para la
implantacién y desarrollo de unas politicas de gestion de personal con perspectiva de género

3.1.1. Realizar formacién especifica en materia
de igualdad para el personal del Area de

Euskera Formacién e Igualdad, relacionada con

inclusion de la perspectiva de género en su Area de
 ce ‘apersp A Euskera, N.° de personas por sexo y numero de formaciones 2023-
sector: criterio, para la valoracién de los . . N
vestos de trabajo con perspectiva de género Formacién e | realizadas 2026
P ! Igualdad

relacién entre salud laboral e igualdad entre
mujeres y hombres, planes de formacién con
perspectiva de género etc.

3.2. Introducir la perspectiva de género en los contenidos de la formacion del IFAS

3.2.1. Introducir la perspectiva de género en el

i Area de
Plan ‘!e F?l:mm:lon del IFAS, asegurando la Euskera, N.° de medidas con perspectiva de género 2023-
coordinacién entre este documento, el presente . . . . s
. Formacién e  introducidas en el Plan de Formacién del IFAS 2026
plan, el lll Plan y los posteriores planes para la loualdad
igualdad de Mujeres y Hombres del IFAS. 9
3.2.2. Monitorizar anualmente el grado de Area de
satisfaccion de necesidades formativas en el Euskera, N.° de necesidades formativas identificadas 2023-
IFAS, realizando encuestas sobre necesidades Formacién e = desagregadas por sexo 2026
formativas desagregadas por sexo. Igualdad
3.2.3. Incluir la perspectiva de género en las
formaciones organizadas desde el IFAS,
introduciendo en los procesos de contrataciéon £
. . . Area de o . . .
de las formaciones, clausulas para la igualdad: Euskera N.° de cldusulas con perspectiva de género 2023-
en el objeto del contrato, para asegurar un ot intfroducidas en las formaciones organizadas desde
. . . Formacién e 2026
contenido con perspectiva de género, y en las el IFAS
[P L. Al Igualdad
especificaciones técnicas, requiriendo una
adecuada capacitaciéon por parte de las
personas que imparten los cursos.
N.° de personas que acuden a la formacién
3.2.4. Realizar formaciones practicas sobre deosqgrequq.por sexo y fipo de c'enrro
. . .. . N.° de formaciones realizadas, de igualdad,
igualdad, incorporacién de la perspectiva de i . . X . . .
. .o . s . . Area de intfroduccidn de la perspectiva de género y violencia
género, prevencion y atencién a la violencia X .
. . Euskera, machista adaptada a las personas usuarias 2023-
machista, adaptadas a las caracteristicas y . s .
. . g Formacién e = desagregadas por tipo de centro y sexo. 2026
funciones de los distintos centros, puestos y o . .
. . . Igualdad N.° de horas de formacién desagregadas por tipo
colectivos con los que intervienen y centros de
. de centro y sexo.
trabajo del IFAS. R s .
Grado de satisfaccién de las personas participantes
por aspectos valorados, tipo centro y sexo.
3.2.5. Realizar cursos de formacién sobre uso
no sexista del lenguaje y las imagenes Area de o L.
s . H : N.° de personas que acuden a la formacién
dirigidos a toda la plantilla especialmente Euskera, 2023
.. . . . desagregada por sexo.
enfocados a detectar, eliminar y prevenir los Formacién e o . X 2026
. . . s N.° de formaciones realizadas
comentarios sexistas en la comunicacién Igualdad

informal del IFAS.

3.3. Impulsar procesos de reflexién sobre modelos de liderazgo transaccional y modelos de gestién que
promuevan el cuidado.

3.3.1. Realizar un programa piloto destinado a

. x . Area de
la reflexién sobre un modelo de liderazgo en el . C
L Euskera, Asistencia técnica contratada
IFAS que promueva el cuidado, y asesorar en L, . . 2025
. - Formacién e | Asesoramiento realizado
la materia a las personas con responsabilidad lovaldad
de gestion de equipos. 9
3.3.2. Poner en marcha un grupo piloto de <
. reha Un grupo piio Area de
trabajo para la realizacién de dindmicas o o . .. . .
s . Euskera, N.° de medidas disefiadas de mejora del clima
procesos para la mejora del clima laboral y el s, .. 2025
.z Formacién e | laboral y modelos de gestién
desarrollo de modelos de gestién de las lgualdad

relaciones basados en el cuidado mutvo.
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4. GESTION DE SALUD Y RIESGOS LABORALES CON PERSPECTIVA DE GENERO

4.1. Mejorar el conocimiento relativo a la relacion entre salud, riesgos laborales y género

4.1.1. Realizar una formacién-accién conjunta
entre de Area de Euskera Formacion e Igualdad

y el Area de Prevencién y Riesgos Laborales , Area de
destinada a conocer las implicaciones y Prevencion  N.° de formaciones y nimero de personal que acude 2023
relaciones potenciales entre salud laboral y y Riesgos  a las formaciones, desagregada por sexo y drea 2024
género, por una parte, y por otra a reflexionar Laborales

sobre la aplicacién de estos conocimientos al
caso concreto del IFAS.

4.1.2. Sensibilizar al conjunto de la plantilla,

: - . - h Area d ) G )
mediante acciones informativas, formativas o rea .e: N.° de acciones de sensibilizacién realizadas
. . . . Prevencion o X X
divulgativas, sobre las diferencias entre Riesgos N.° de personas impactadas por las acciones 2024
mujeres y hombres en materia de seguridad zuborfles desagregado por sexo

laboral.
4.2. Introducir la perspectiva de género en las herramientas de gestién de la salud en el ambito de trabajo

4.2.1. Introducir clausulas para la igualdad en
la contratacién de los servicios relacionados
con la gestion de la salud y los riesgos

. . . N.° de cldusulas con perspectiva de género
psicosociales, de modo que se introduzcan

A . Area de introducidas en la contratacién de los servicios
clausulas tanto en el objeto de contrato, para .. X L .
. . Prevencién | relacionados con la gestién de la salud y los riesgos | 2023-
asegurar que incorpora la perspectiva de . . N
y Riesgos  psicosociales 2026

género al diagnéstico y a la adopcién de
medidas, como en las condiciones de ejecucién,
para asegurar que en el equipo responsable
hay personas expertas en la materia con
capacitacién y experiencia suficiente.

Laborales | N.° de medidas especificas asociadas al resultado
del diagnéstico

4.2.2. Incorporar la perspectiva de género tanto
durante el diagnéstico de riesgos psicosociales,

como durante el planteamiento de medidas Area de . .
. I Iy Andlisis desagregado por sexo realizado
correctoras, mediante un andlisis desagregado Prevencién N.° de medidas especificas asociadas al resultado 2023-
por sexo en el primer caso y un planteamiento y Riesgos dél diagnéstico P 2026
de medidas especificas asociadas al resultado Laborales 9
del diagnéstico, en el segundo, garantizando el
anonimato de las personas trabajadoras.
4.2.3. En la contratacion de la empresa que
realice el Plan de Riesgos Laborales, introducir
clausulas que garanticen que se incorporara la Area de
perspectiva de género tanto en el objeto del Prevencién Cléusulas introducidas 2024
contrato, como en las especificaciones técnicas y Riesgos 2026
de personal, asegurando la participacion de Laborales
personas con capacitacién y experiencia en
igualdad.
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5. VALORACION DEL PUESTO DE TRABAJO Y AUDITORIA RETRIBUTIVA.

5.1. Introducir la perspectiva de género en el Sistema de Valoracion de Puestos de Trabajo.

5.1.1. En la contratacién de la empresa que
realice la valoracién de puestos trabajo,
introducir clausulas que garanticen que se

incorporara la perspectiva de género tanto en el Area de
-orP persp g Contratacién y = Cldusulas introducidas
objeto del contrato, como en las . R
patrimonio

especificaciones técnicas de personal,
asegurando la participaciéon de personas con
capacitacion y experiencia en igualdad.

5.2. Incrementar la transparencia retributiva

5.2.1. Recoger los datos sobre retribucién en

base al Real Decreto 902/2020, de 13 de N:‘::;::
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y Y N.° de datos recogidos
e o . Seguros

hombres y hacer piblicas las retribuciones A

. . sociales
diferenciadas por sexo.
5.2.2. Realizar el seguimiento y evaluacion de 3
los indicadores de brecha salarial recogidos en Area de
el diagnéstico, incluyendo en su caso, nuevos Néminas y Seguimiento y evaluacién realizado
indicadores establecidos en el Real Decreto Seguros N.° de nuevos indicadores establecidos
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad sociales

retributiva entre mujeres y hombres.
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6. CONCILIACION CORRESPONSABLE

6.1. Incrementar los datos disponibles con respecto a las necesidades y usos de las medidas para la conciliacién de la plantilla
del IFAS

6.1.1. Recoger en la base de datos de personal,

las cargas de cuidado de la plantilla, no sélo

de menores dependientes, sino también de

mayores y personas con diversidad funcional.

Area de
Gestién
Administrativa

N.° de datos recogidos de las cargas de cuidado = 2023
de la plantilla, desagregadas por drea y sexo 2024

6.1.2. Incluir en la base de datos de personal,
un registro de permisos, licencias y excedencias
utilizadas, asi como de las medidas de
flexibilidad horaria y espacial. Recoger en esta
base de datos el motivo por el que se acogen a
las medidas.

Area de
Gestion
Administrativa

N.° de datos de permisos, licencias y excedencias, = 2023
desagregadas por sexo 2024

6.2. Aumentar el conocimiento de la plantilla con respecto a las medidas para la conciliacién disponibles.

6.2.1. Dar a conocer las medidas para la
conciliacién asegurando la difusién de la

. .2 . Area de
informacién de modo homogéneo en todo el Euskera N.° de personas informadas, desagregado por
IFAS, independientemente del grado de L ’ P ! greg P 2025
. L, Formacién e  sexo y érea
informatizacién de los puestos de modo que su
. Igualdad

imiento no dep de la labor de
sindicatos ni compafieras o compaiieros.
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7. LUCHA CONTRA LAS VIOLENCIAS MACHISTAS

7.1. Mejorar las medidas de proteccién para mujeres trabajadoras del IFAS que enfrentan violencias machistas

7.1.1 Especificar qué tipo de violencias son
susceptibles de acogerse a las medidas

Subdireccién

recogidas en el Convenio Colectivo del Personal de Recursos | Convenio Colectivo modificado 2023
Laboral de la Diputacién Foral de Bizkaia y del Humanos 2026
Instituto Foral de Asistencia Social, relativas a la
proteccién de victimas de violencia.
7.1.2. Modificar el articulo 72 del Convenio
Colectivo, de modo que la acreditacién de . . s
s - . N . Subdireccién
condicién de victima de violencia de género se de Recursos | Convenio Colectivo modificado 2023
adecie a la Ley Orgdanica 1/2004, de 28 de Humanos 2026
diciembre, de Medidas de Proteccion Integral
contra la Violencia de Género.
7.1.3. Asegurar la proteccion de datos de las Area de . ..
. P . . . Euskera, Medidas para asegurar la proteccién de datos de las
mujeres victimas de violencia machista de la 2, . . h . 2024
. Formacién e | victimas de violencia machista implementadas
plantilla.
Igualdad
Area de
7:1 ‘1 Integrar !a perspectiva interseccional en el Euske.r'a, Perspectiva inferseccional infegrada 2024
disefio de medidas. Formacién e
Igualdad
7.2. Consolidar y comunicar las medidas de prot frente al acoso sexual y sexista
7.2.1. Anualmente, realizar formaciones y/o
acciones de difusion sobre los contenidos del
protocolo, los comportamientos que son Area de N.° de medidas de formacién realizadas sobre los
constitutivos de acoso y las consecuencias, asi Euskera, contenidos del protocolo, los comportamientos que son | 2023-
como cémo actuar en caso de acoso sexval o Formacién e | constitutivos de acoso y las consecuencias de personas | 2026
sexista y en caso de tener conocimiento de una Igualdad asistentes por sexo
situacién de violencia machista en el ambito
laboral.
7.2.2. Actualizar el protocolo de prevencién y Area de
actuacién frente al acoso sexuval y sexista del Euskera, Medidas introducidas 2023
IFAS incluyendo medidas de intervencién Formacién e | Difusién realizada 2024
inmediata. Igualdad
. " A ° de fact iscriminacié incl [
7.2.3. Actualizar los protocolos de prevencién y Area de N.° de factores de discriminacién que se incluyen en e
actuacion frente al acoso incluyendo el enfoque Euskera, protocolo 2023
. . Formacién e | N.° de medidas incluidas en el protocolo para incluir 2024
interseccional . .
Igualdad el enfoque interseccional

1 .z

7.3. Formacién sobre prevencién, ion e interv

1 en violencias mr

hist daptada a los textos y colectivos de

intervencién del personal que forma parte de la plantilla

7.3.1. Realizar en todos los centros y hogares
del IFAS formaciones especificas y periédicas en
materia de intervencién en violencias machistas
adaptada a los distintos contextos y colectivos
con los que se interviene en cada centro.

Direcciones
de centros y
de la red de
hogares

7.3.2. Promover la bUsqueda y la reflexion en
torno a modelos y proyectos de buenas
practicas en materia de inclusién de la
perspectiva de género y el abordaje de la
igualdad con los colectivos especificos de
personas usuarias y residentes de los centros y
hogares del IFAS

Direcciones
de centros y
de la red de
hogares

N.° de formaciones realizadas
Registro de centros y hogares en los que se ha

R i 2023-
realizado formacién 2026
N.° de asistentes desagregado por sexo y lugar de
trabajo
Documento de recopilacion de buenas prdcticas 2023
realizado 2026
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