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Introduccion

Como sefiala Concepcién Campos, los planes de igualdad en la
Administracién publica son «mucho mas que una obligacién
legal», mas alla de esta, contar con un plan de igualdad y su im-
plantacién y medicién, constituye «una de las acciones bésicas
que corresponde al papel de liderazgo y ejemplificador de la
administraciény (Campos, 2022).

Una introduccion a la realidad de las mujeres
en las AA. PP. en Espaiia

Los avances en materia de igualdad entre mujeres y hombres son incuestio-
nables en las ultimas décadas en nuestro pais. De hecho, Espana alcanza el
cuarto puesto en el Indice Europeo de Igualdad de Género presentado en 2023 (con
datos referidos a 2021), estando el pais por encima de la media europea (76,4
respecto de 70,2 puntos). Sin embargo y al mismo tiempo, la desigualdad entre
mujeres y hombres persiste en la actualidad, tal y como pone de manifiesto
también este mismo informe. Enlos datos referidos alos “recursos financieros”
v la "situacién econdmica’, por ejemplo, Espafia alcanza una puntuacién de
4,3 puntos inferior a la media europea, ocupando la posicién 17°%. También se
sitda en la 17% posicién en trabajo, relativo a "la participacion” y “segregacion
y calidad en el trabajo”.

Cuando se habla de desigualdad en el &mbito laboral, normalmente se focaliza
en el sector privado y sus empresas. Pero las brechas de género también existen
en el empleo publico. Esto es asi porque el sector publico y las Administra-
ciones Publicas no son ajenas a los roles, estereotipos y sesgos de género, asi
como a las conductas sexistas, que estan detras de las desigualdades entre
mujeres y hombres. Segun el Boletin Estadistico del Personal al Servicio de las
Administraciones Publicas® alrededor de 2.700.000 personas trabajan al servicio
de las Administraciones Publicas en Espafia vinculadas a través de distintos
regimenes juridicos (personal funcionario, laboral, estatutario, docente, etc.).
El 21,92% de ese personal lo hace en la Administracién Local.

Desagregado por sexo, més de la mitad de quienes trabajan en la Administra-
cién Publica son mujeres (el 57,81% frente al 42,19%). En el caso concreto de
la Administracién local, este porcentaje se reduce, quedando distribuido de
la siguiente manera: el 51,54% de mujeres frente al 48,46% de hombres. Estos
datos demuestran la linea incremental y consolidacién de la presencia femenina

1 Campos Acuna, Concepcioén (coord.) (2022). El papel de la mujer en la Administracion publica
del Siglo XXI. Madrid: Instituto Nacional de Administracion Publica.

2 Ministerio de Hacienda y Funcion Publica, 2022.
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INTRODUCCION

en todos los &mbitos de la Funcién Publica y en todas las Administraciones
Publicas, aunque bien es cierto, que debido a la feminizacién de sectores
como Educacién y Sanidad (donde la presencia femenina supera el 70%), son
las administraciones autonémicas las que aglutinan el porcentaje mas alto
de mujeres: el 68,55% de su personal son mujeres. Por su parte, en el sector
publico estatal ocurre lo contrario: el 68,62% son hombres. Ante la composi-
cién practicamente paritaria de la Administracién del Estado (49,48% frente
al 50,52%) v la composicién ligeramente desequilibrada® de la Administracién
de Justicia (con una presencia de mujeres que alcanza el 66,64%), la mayor
presencia masculina en el sector estatal se debe especialmente a la altisima
masculinizacién de las Fuerzas Armadas y de los Cuerpos de Seguridad (el
87,43% de sus efectivos son hombres).

Sin embargo, la desigualdad persiste en el sector publico a través, como se
acaba de mencionar, de la segregacién horizontal, pero también de la brecha
salarial, la precarizacién de los servicios mds feminizados y de fendmenos
que académicamente se han conceptualizado como el "techo de cristal” o el
"suelo pegajoso”, asi como por sistemas de acceso por libre designacién a los
niveles mas altos de la Funcién Publica que abren directamente la puerta a la
desigualdad segun diversos estudios e informes.

La igualdad, una obligacion legal

Ante esta realidad, la igualdad efectiva entre mujeres y hombres es una
obligacidén legal, un objetivo ético y una aspiracién social, asi como una
oportunidad para conseguir una organizacion social e institucional mas
eficiente, moderna, innovadora y justa.

Anivel programatico, por ejemplo, la Asamblea General de la ONU adopté la Agenda
2030 para el Desarrollo Sostenible en el afio 2015, un plan de accién a favor de las
personas, el planeta y la prosperidad, que también tiene la intencién de fortalecer
la paz universal y el acceso a la justicia. Esta Agenda 2030 incorpora la igualdad
de género de manera transversal a lo largo de los 17 Objetivos de Desarrollo
Sostenible (ODS), pero también le dedica uno de ellos en exclusividad (ODS n.°
5). Al mismo tiempo, el ODS n.° 8 (Trabajo decente y crecimiento econémico) y
el ODS n.° 10 (Reduccidn de las desigualdades) estan claramente vinculados a la
igualdad en el &mbito laboral. Por otro lado, la igualdad de género constituye un
pilar en el marco del Mecanismo Europeo de Recuperacién y Resiliencia (MRR)
creado en el marco de la iniciativa NextGenerationEU.

A nivel europeo y espaiiol, desde el punto de vista juridico, la igualdad como

3 Segun la Disposicion adicional primera de la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), se entendera por composicion equilibrada la
presencia de mujeres y hombres de forma que, en el conjunto a que se refiera, las personas de

cada sexo no superen el 60% ni sean menos del 40%.
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INTRODUCCION

valor, principio y derecho fundamental es un elemento reconocido por los textos
normativos vigentes. Por ejemplo, el Tratado de Funcionamiento de la Unién Eu-
ropea (TFUE) establece, entre otras cuestiones, la igualdad retributiva (art. 157) y
permite ala UE actuar en el &mbito mas amplio de la igualdad de oportunidades
y de trato en materia de empleo y ocupacién (art. 153).

Por su parte, la Constitucién de 1978 establece la igualdad, por un lado, como
uno de los valores superiores del ordenamiento juridico (art. 1.1) y, por otro lado,
como un principio que prohibe la discriminacién por razén de sexo y consagra la
igualdad formal (art. 14), asi como la igualdad material, real o de oportunidades,
ordenando a los poderes publicos remover todos los obstéculos que dificultan
laigualdad real y efectiva, facilitando la participacién de la ciudadania enla vida
politica, econdmica, cultural y social (art. 9.2). Ademas, la propia Constitucién
también detalla que, en cuanto al empleo, toda la ciudadania tiene “el deber de
trabajar y el derecho al trabajo (..) sin que en ningun caso pueda hacerse discri-
minacidn por razén de sexo” (art. 35.1).

En el caso de las Administraciones Publicas, estas deben observar y cumplir el
principio de igualdad, asi como la legalidad vigente, con un plus de responsabili-
dad. Por ejemplo, en cuanto a los criterios de actuaciéon de las Administraciones
Publicas, la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres’ (en adelante, "LOIEMH" o "Ley de igualdad”), que supuso
un hito en la elaboracién de las politicas activas de igualdad, marca que las
Administraciones Publicas en el &mbito de sus respectivas competencias y en
aplicacién del principio de igualdad entre mujeres y hombres, deberan: garan-
tizar la igualdad efectiva en el acceso al empleo publico y en la carrera profe-
sional; facilitar la conciliacién de la vida personal, familiar y laboral; fomentar
la formacién en igualdad; promover la presencia equilibrada en los érganos de
seleccién y valoracidn; proteger frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo; erradicar cualquier tipo de discriminacién retributiva, directa o indirecta;
y evaluar periédicamente el principio de igualdad (art. 51).

Por su parte, la obligacién de elaborar planes de igualdad en el sector publico esta
recogida, por un lado, enla LOIEMH, que afecta directamente a la Administracién
General del Estado y sus Organismos Publicos y, por otro lado, en el Real Decreto
Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el texto refundido de la
Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico (en adelante, TREBEP), que implica
a todas las Administraciones Publicas y que extiende la obligacién de contar con
un plan de igualdad a todas ellas, también a los Cabildos, con independencia del
numero de personas en plantilla, a diferencia esto de lo dispuesto enla LOIEMH
para el sector privado.

El TREBEP consagra como fundamentos de la actuacién administrativa, entre
otros, el sometimiento pleno alaleyy al Derecho, el respeto a los principios de

4 En adelante, Ley de Igualdad.
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igualdad, mérito y capacidad en el acceso y promocion, asi como la igualdad de
trato entre mujeres y hombres. La disposicién adicional séptima del TREBEP,
referida a los planes de igualdad, es el precepto clave que determina que las
Administraciones piblicas estan obligadas a respetarlaigualdad de tratoy
de oportunidades en el ambito laboraly, con esta finalidad, deberan adoptar
medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre
mujeresy hombres. Ademads, esta disposicién adicional especifica, por unlado,
que las Administraciones Publicas aprobaran, al inicio de cada legislatura, un
plan para la igualdad entre mujeres y hombres para sus respectivos dmbitos,
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
y, por otro lado, que el plan seré objeto de negociacién, y en su caso acuerdo,
con la representacién legal del personal publico en la forma que se determine
en la legislacién sobre negociacién colectiva en la Administracién Publica y su
cumplimiento sera evaluado con caracter anual.

Por otro lado, el Real Decreto Legislativo 2/2015 de 23 de octubre, por el que se
aprueba el Estatuto de los Trabajadores, también recoge numerosos preceptos
relativos a la garantia de la igualdad entre mujeres y hombres en el &mbito
laboral, entre los que se encuentran la no discriminacién en las relaciones
laborales, la igualdad en la remuneracién por razén de sexo, los derechos
relacionados con la conciliacién entre la vida laboral y familiar o la proteccién
de la dignidad, intimidad, seguridad y salud en el trabajo.

Sin embargo, en cuanto a la puesta en marcha de los planes de igualdad en
su vertiente interna y no externa (es decir, dirigida a la ciudadania), el sector
publico muestra distintas velocidades. A pesar de la dificultad para acceder a
la informacion ante la ausencia de una base de datos, "realmente el nimero de
ayuntamientos que cuentan con planes de igualdad destinados a la plantilla es
bastante escaso en todo el territorio, teniendo un reparto desigual en las dis-
tintas comunidades auténomas". No es el caso del Cabildo Insular de Tenerife,
inmerso en la elaboracién actualmente de su II Plan de Igualdad.

El plan de igualdad, obligatorio para las
Administraciones Publicas

Una de las herramientas més consolidadas en Espafia para avanzar en esta
materia es el plan de igualdad. Consagrado en la LOIEMH, esta herramienta
facilita el cambio organizacional, corporativo y cultural necesario para conseguir
entornos laborales més igualitarios y sin discriminaciones directas o indirectas.

5 CC.0O. (2023). “Informe planes de igualdad en los Cabildos”. Recuperado en 2023 de:
https:/fsc.ccoo.es/lefe282e7204d4119303dbb031303e31000050.pdf
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En cuanto al contenido, estructura y procedimiento de los planes de igualdad
de la Administracién Publica como entidad empleadora, y ante la ausencia de
regulacién especifica, se debe recurrir a lo establecido para los planes de igualdad
del sector privado. En este sentido, el art. 46.2 de la LOIEMH, modificado por
el Real Decreto-Ley 6/2019, expone las materias que obligatoriamente deben
ser incluidas en los planes y sefala la obligatoriedad de un diagnéstico previo
y negociado con la representacion legal de las personas trabajadoras, asi como
al Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro.

Por otro lado, al personal de las Administraciones publicas le resulta de apli-
cacion lo previsto en el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, de acuerdo con las peculiaridades estable-
cidas en su legislacién especifica (disposicién adicional cuarta). Es por ello por
lo que el informe-diagndéstico incorpora como documento anexo la auditoria
retributiva correspondiente.

Atendiendo a lo establecido en el articulo 46 de la LOIEMH, un Plan de Igual-
dad es un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagnéstico de situacidn, tendentes a alcanzar en la empresa y en las Adminis-
traciones Publicas, en su condicién de empleadoras, la igualdad de trato y de
oportunidades entre mujeres y hombres, y a eliminar la discriminacién por razén
de sexo. Més especificamente, "los planes de igualdad contendrén un conjunto
ordenado de medidas evaluables dirigidas a remover los obstéculos que impiden
o dificultan la igualdad efectiva de mujeres y hombres". Con caracter previo
se elaborara un diagnéstico negociado, en su caso, con la representacion legal
de las personas trabajadoras, que contendra al menos las siguientes materias:

- Proceso de seleccién y contratacién.
- Clasificacién profesional.

- Formacién.

- Promocién profesional.

- Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres
y hombres.

- Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar
y laboral.

- Infrarrepresentacién femenina.
- Retribuciones.

- Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo.
En consecuencia, los planes de igualdad son transversales e integrales ya que
abarcan todo el personal y todas las areas o departamentos; son sistematicos

y estratégicos, puesto que tienen una serie de objetivos a conseguir a través
de unas actuaciones o medidas estructuradas en diferentes ejes o ambitos;
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y son temporales, puesto que tienen un periodo de vigencia determinado por
las partes negociadoras, pero que no podrd ser superior a cuatro afnos (art. 9
del RD 901/2020, de 13 de octubre).

Por dltimo, no podemos perder de vista la normativa autonémica y local a este
respecto. En cuanto a la Comunidad Auténoma de Canarias, la primera referen-
cia es la Ley Organica 1/2018, de 5 de noviembre, de Reforma del Estatuto de
Autonomia de Canarias, que establece que la Comunidad Auténoma de Cana-
rias, conforme a la Carta de Derechos Sociales, velara en todo caso para que las
mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida laboral, social,
familiar y politica sin discriminaciones de ningun tipo y garantizara que lo hagan
en igualdad de condiciones. A estos efectos, se garantizard la compatibilidad
de la vida familiar y laboral (art. 17), asi como que la Comunidad Auténoma de
Canarias, en el &mbito de sus competencias, garantizard a todas las personas
el derecho a un trabajo digno, bien remunerado, estable y en condiciones de
igualdad y seguridad, que permita la conciliacién de la vida laboral y familiar
y el desarrollo humano y profesional de los trabajadores (art. 23).

Al mismo tiempo, también hay que hacer referencia a la Ley 1/2010, de 26 de
febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres, que, entre otras cues-
tiones, especifica que las administraciones publicas canarias velaran por la
igualdad en los procesos de seleccién, promocién y formacién de su personal.
Ademas, la Ley 16/2003, de 8 de abril, de Prevencién y Proteccién Integral de las
Mujeres contra la Violencia de Género, establece la igualdad de género entre sus
principios informadores y, ademads, establece que las administraciones publicas
elaboraran y aprobaran planes de igualdad (Disposicién adicional decimoctava).

El compromiso del Cabildo Insular de
Tenerife con la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres

La elaboracién del II Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres del Cabildo Insular de Tenerife (CIT) constituye un paso firme en
la consolidacién de una cultura institucional basada en la equidad, la justicia
social y el respeto a los derechos fundamentales de todas las personas. Esta
iniciativa no parte de cero, sino que se construye sobre una trayectoria marcada
por importantes avances: la aprobacién del I Plan de Igualdad (2020-2024), el
desarrollo de acciones de sensibilizacién, formacién y prevencién en el entorno
laboral, y el compromiso sostenido con la transversalizacién del principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el conjunto
de la organizacion.

El CIT, como administracién publica insular, es plenamente consciente de

su papel ejemplarizante y de su responsabilidad para garantizar entornos
laborales seguros, libres de discriminaciones y violencias, donde se reconozca
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el talento sin sesgos de sexo/género, orientacién sexual, identidad de género,
diversidad funcional o cualquier otra circunstancia personal o social. Mas alla
del cumplimiento normativo —como la Ley Orgénica 3/2007, el Estatuto Basico
del Empleado Publico o la legislacién autonémica en materia de igualdad—,
el Cabildo de Tenerife entiende que la igualdad es un valor estratégico para
una gestién publica moderna, eficiente, comprometida con su plantilla y con
la ciudadania a la que sirve.

Este Il Plan se elabora desde una clara voluntad transformadora, en un momento
clave para la evoluciéon de la administracién publica, marcada por procesos de
relevo generacional, digitalizacién, reorganizacién de servicios y necesidad
de atraer y fidelizar talento. En este contexto, la igualdad de oportunidades se
convierte en una condicién indispensable para garantizar entornos laborales
saludables, inclusivos y sostenibles.

El proceso de elaboracién de este nuevo plan ha seguido una metodologia
participativa que ha combinado el andlisis documental y cuantitativo con
la investigacion cualitativa mediante cuestionarios, entrevistas y grupos de
discusién. Esta fase diagnéstica ha permitido identificar logros consolidados,
retos pendientes y nuevas areas de intervencién que exigen respuestas espe-
cificas y actualizadas. La Comisién de Igualdad, junto con el equipo técnico, ha
desempenado un papel clave en la validacién de los contenidos, asegurando que
el disefio del plan responde a las necesidades reales de la plantilla y se alinea
con los objetivos estratégicos del CIT.

Asi, este II Plan se plantea como una herramienta util, operativa y evaluable
para seguir avanzando hacia una igualdad real y efectiva. Se estructura en torno
a areas clave que abarcan desde la cultura organizacional y la comunicacién
interna hasta la prevencion del acoso, la conciliacién corresponsable o la pro-
mocién profesional, incluyendo ademas una apuesta decidida por incorporar
la perspectiva interseccional.

Este compromiso institucional se traduce también en la garantia de los recursos
necesarios para su implementacién, asi como en el impulso de mecanismos de
seguimiento, evaluacién y mejora continua. El CIT asume que este plan no es
un documento estatico, sino un instrumento vivo, que debera adaptarse a los
cambios del entorno, los aprendizajes derivados de su ejecucién y las propuestas
que emerjan desde las diferentes areas de la organizacién y del propio personal.

Por todo ello, el Cabildo Insular de Tenerife reafirma su voluntad de seguir
siendo una administracién publica comprometida con la igualdad, capaz de
liderar con el ejemplo y de contribuir, desde su dmbito de competencia, a la
construccién de una sociedad mas justa, inclusiva e igualitaria.

1



Marco legal y programatico aplicable

La elaboracién de herramientas como los planes de igualdad se encuadra den-
tro de un marco juridico desarrollado a nivel internacional, europeo, estatal,
autonémico e insular. Por tanto, el II Plan de Igualdad del Cabildo de Tenerife
tiene como base un completo marco normativo y programatico, configurado
enla segunda mitad del siglo XX y principios del siglo XXI. Estos textos legales
y programaticos en materia de igualdad entre mujeres y hombres, por unlado,
mandatan al Cabildo Insular de Tenerife la elaboracién, implementacién y pos-
terior evaluacién de un plan de igualdad y, por otro lado, justifican y legitiman
dicha implementacién por parte de la Administracién insular.

A continuacién, se enumeran algunos de estos textos normativos y programaéticos
que han configurado la igualdad de género como derecho humano fundamental,
principio ético, obligacién legal, asi como "uno de los fundamentos esenciales

16

para construir un mundo pacifico, préspero y sostenible™.

Ambito internacional:

- Carta de las Naciones Unidas (1945).
- Declaracién Universal de Derechos Humanos (1948).
- I Conferencia Mundial sobre la Mujer (Ciudad de México, 1975).

- Convencion para la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacién
contra la Mujer (CEDAW, por sus siglas en inglés) (1979 y ratificada por
Esparia en 1983).

- II Conferencia Mundial sobre la Mujer (Copenhague, 1980).
- III Conferencia Mundial sobre la Mujer (Nairobi, 1985).

- Conferencia Mundial sobre Derechos Humanos (Viena, 1993), que sefiald
los derechos de las mujeres como derechos humanos.

- IV Conferencia Mundial sobre la Mujer (Beijing, 1995) y Declaracién y Pla-
taforma de Accién de Beijing.

- Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible (Objetivos de Desarrollo Sos-
tenible, ODS) (2015).

Ambito continental y de la Unién Europea:

6 ONU (s.f.). Objetivo 5: Lograr la igualdad entre los géneros y empoderar a todas las mujeres y
las nifias. Recuperado de: https:/www.un.org/sustainabledevelopment/es/gender-equality/
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MARCO LEGAL Y PROGRAMATICO APLICABLE

- Convenio para la Proteccién de los Derechos Humanos y de las Libertades
Fundamentales (1950, ratificado por Esparia en 1979), del Consejo de Europa.

- Carta Social Europea, del Consejo de Europa (1961, ratificada por Espafia
en 1978).

- Tratado de Amsterdam de la UE (1999).
- Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea (TFUE).

- Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de
septiembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y la pro-
mocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.

- Directiva 2004/113/CE, sobre aplicacién del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios y su suministro.

- Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién.

- Carta Europea para la Igualdad de Mujeres y Hombres en la Vida Local del
Consejo de Municipios y Regiones de Europa (2006).

- Convenio de Estambul del Consejo de Europa sobre prevencién y lucha
contra la violencia hacia las mujeres y la violencia doméstica (2011, ratifi-
cado por Espafia en 2014).

- Estrategia de Igualdad de Género 2018-2023, del Consejo de Europa.

- Estrategia europea para la igualdad de género (2020-2025), de la Unién
Europea.

Ambito nacional:

- Constitucién espafola (1978).

- Ley 7/1985, Reguladora de las Bases de Régimen Local (modificada por la
Ley 27/2013, de 27 de diciembre, de racionalizacién y sostenibilidad de la
Administracién Local).

- Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida
laboral y familiar de las personas trabajadoras.

- Ley30/2003, de 13 de octubre, sobre medidas para incorporar la valoracién del
impacto de género en las disposiciones normativas que elabore el Gobierno.

- Ley Orgénica 1/2004, de Medidas de Proteccién Integral contra la Violencia
de Género.
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MARCO LEGAL Y PROGRAMATICO APLICABLE

- Ley Orgénica 3/2007, para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, que
consagra el plan de igualdad como un instrumento basico para la igualdad
real y efectiva.

- Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de convenios
y acuerdos colectivos de trabajo.

- Ley 19/2013, de 9 de diciembre, de transparencia, acceso a la informacién
publica y buen gobierno.

- Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el
Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores (TRET).

- Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico (TREBEDP).

- Ley 9/2017 de 8 de noviembre, de Contratos del Sector Publico, por la que se
transponen al ordenamiento juridico espafiol las Directivas del Parlamento
Europeo y del Consejo 2014/23/UE y 2014/24/UE, de 26 de febrero de 2014.

- Pacto de Estado en Materia de Violencia de Género (2017) y el Real Decre-
to-ley 9/2018, de 3 de agosto, de medidas urgentes para el desarrollo del
Pacto de Estado contra la violencia de género, asi como su renovacién en
2021y 2025.

- Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacién.

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y suregistro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

- Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

- Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no dis-
criminacién.

- Ley Orgénica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia integral de la li-
bertad sexual.

- Orden PCM/1047/2022, de 1 de noviembre, por la que se aprueba y se pu-
blica el procedimiento de valoracién de los puestos de trabajo previsto en
el Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

- Ley 15/2022, de 12 de julio, integral para la igualdad de trato y la no dis-
criminacién.

- Ley 4/2023, de 28 de febrero, parala igualdad real y efectiva de las personas
trans y para la garantia de los derechos de las personas LGTBI.

14
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MARCO LEGAL Y PROGRAMATICO APLICABLE

- Resolucion de 16 de marzo de 2023, de la Secretaria de Estado de Funcién
Publica, por la que se crea el Registro de planes de igualdad de las Adminis-
traciones Publicas y sus protocolos frente al acoso sexual y por razén de sexo.

Ambito autonémico:

- Ley16/2003, de 8 de abril, en Prevencién y Proteccién Integral de las Mujeres
contra la Violencia de Género (BOC n. ° 86, de 7 de mayo).

- Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre mujeres y hombres.

- Ley 6/2014, de 25 de julio, Canaria de Educacién no Universitaria (disposi-
cién adicional decimoctava. -Plan para la igualdad de género en el sistema
educativo.

- Ley 8/2015, de 1 de abril, de Cabildos Insulares.

- Ley Orgénica 1/2018, de 5 de noviembre, de reforma del Estatuto de Au-
tonomia de Canarias

- Ley 2/2021, de 7 de junio, de igualdad social y no discriminacién por razén
de identidad de género, expresién de género y caracteristicas sexuales.

- Resolucién de 28 de abril de 2022, por la que se dispone la publicacién del
Acuerdo que aprueba la "Estrategia Canaria de Transicién Igualitaria”

Ambito insular:

- Acuerdos Marcos y Convenios Colectivos de aplicacién del Cabildo Insular
de Tenerife.

- I Plan de Igualdad interno del Cabildo Insular de Tenerife (2020-2024).

- Acuerdo sobre las Condiciones de Empleo del Personal Funcionario del
Cabildo Insular de Tenerife.

- Convenio Colectivo del Personal Laboral al Servicio Directo del Cabildo
Insular de Tenerife.

- Resolucién de la Direcciéon Insular de Recursos Humanos y Asesoria Juridica
por la que se Establecen las Directrices de Funcionamiento de la Comisién
Técnica Paritaria de Igualdad del Cabildo Insular de Tenerife.

- Convenio Colectivo del Personal de Convenios.

15
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MARCO LEGAL Y PROGRAMATICO APLICABLE

A modo de resumen y en lo que se refiere al marco normativo, la regulacién
de los planes de igualdad en las Administraciones Publicas tiene su base en
las siguientes fuentes”

Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 23 de
septiembre de 2002, que modifica la Directiva 76/207/CEE del Consejo,
relativa a la aplicacién del principio de igualdad de trato entre hombres
y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y la pro-
mocién profesionales, y a las condiciones de trabajo.

Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién.

Articulos 14, 9.2y 35 de la Constitucién de 1978.

Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres (LOIEMH).

Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
Texto Refundido de la Ley del Estatuto Basico Empleado Publico (TREBEP).

Real Decreto-Ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia
de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el
empleo y la ocupacion.

Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad retributiva entre
mujeres y hombres.

Ley 1/2010, de 26 de febrero, Canaria de Igualdad entre Mujeres y Hombres;
Ley Orgénica 1/2018, de 5 de noviembre, de Reforma del Estatuto de Auto-
nomia de Canarias; asi como los Acuerdos Marcos y Convenios Colectivos

de aplicacién del Cabildo Insular de Tenerife.

7

Campos Acufa, Concepcion (coord.). (2022). El papel de la mujer en la Administracion Publi-

ca del siglo XXI, Instituto Nacional de Administracion Publica (INAP).
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Principios rectores

Los principios rectores que sustentan el disefio, elaboracién, implementaciény
evaluacion del IT Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
del Excelentisimo Cabildo Insular de Tenerife son:

Igualdad

Laigualdad como valor, principio y derecho fundamental es un elemento reco-
nocido por textos normativos de diferente nivel. Por ejemplo, la Constitucion
espafiola de 1978 establece la igualdad, por un lado, como uno de los valores
superiores del ordenamiento juridico (art. 1.1) y, por otro lado, como un prin-
cipio que prohibe la discriminacién y consagra la igualdad formal (art. 14), asi
como la igualdad material, ordenando a los poderes publicos remover todos
los obstéaculos que dificultan la igualdad real y efectiva (art. 9.2).

Perspectiva de género

El enfoque o perspectiva de género es el principio rector esencial de cualquier
plan de igualdad, ya que es una categoria de analisis que se aplica a politicas,
planes, programas, intervenciones e investigaciones de toda indole que:

"Supone una forma de interpretar la realidad social que presta especial
atencion a los condicionamientos culturales y sociales impuestos a
cada sexo pretendiendo una mayor equidad y solidaridad tanto en las
areas publicas en las que se desenvuelven hombres y mujeres como en
las privadas analizando con ese prisma las relaciones en la familia, en
la sociedad y la respuesta institucional” (Teresa San Segundo Manuel,
2016, p. 36)".

Transversalidad de género

La transversalidad o mainstreaming de género, consagrada en la IV Conferencia
de la Mujer de Beijing en 1995 e incorporada explicitamente en la legislacion
nacional en 2007, hace referencia a la implicacién estratégica y eficiente de
los poderes publicos en el fomento de la igualdad. Segtn el Consejo de Europa,
la transversalidad de género es el proceso de "organizacién (reorganizacion),
mejora, desarrollo y evaluacién de los procesos politicos, de modo que se in-

8  San Segundo Manuel, Teresa (2016). La violencia de género. La asistencia social ante la
violencia de género. En Teresa San Segundo Manuel, A vueltas con la violencia. Una aproximacion
multidisciplinar a la violencia de género (pag. 36). Madrid: Tecnos.
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PRINCIPIOS RECTORES

corpore la perspectiva de género en todas las politicas, a todos los niveles y
en todas las fases™ para dirigir y gestionar las actuaciones publicas hacia una
verdadera transformacion, que abarque todas las consejerias

En definitiva, el mainstreaming de género es trabajo en equipo, es coordina-
cién, es la implicacién de todas las consejerias en la construccién de todo el
proyecto de la Corporacién con un enfoque de género en todas las programa-
ciones, actuaciones y evaluaciones. Por lo tanto, el plan de igualdad interno
es un plan de todo el personal del Cabildo Insular de Tenerife y de todas las
Direcciones Insulares.

Responsabilidad institucional

Este nuevo Plan de Igualdad se enmarca en un compromiso renovado con
la igualdad real y efectiva por parte del Cabildo Insular de Tenerife, que da
respuesta asi al mandato legal y social existente hacia la construccién de una
Administracién insular maés igualitaria, inclusiva, eficiente e innovadora.

Ademas, el Cabildo reconoce su papel crucial como agente de cambio, no solo
en el ambito interno de su estructura organizativa, sino también en su in-
fluencia y liderazgo como ejemplo para otras organizaciones, ya sean privadas,
publicas o sociales.

Colaboracion y participacion

El1I Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Cabildo
Insular de Tenerife es producto de un proceso de debate y consenso entre las
diferentes partes implicadas en la Comisién Negociadora. Esta Comisidn esta
integrada por la Representacién de la Corporacién y por la Representacion
Sindical, cuya labor es fundamental para garantizar que las voces de todo el
personal sean escuchadas y consideradas. Su papel no solo se limita a la repre-
sentacion, sino que también incluye la colaboracién activa en la identificaciony
resolucidn de problemas relacionados con los recursos humanos y la igualdad
en el lugar de trabajo.

Ademas, el Cabildo invité a todas las personas trabajadoras a sumarse a este
esfuerzo colectivo, aportando sus ideas, experiencias y perspectivas a través de
una encuesta. Por tanto, la participacién de la plantilla ha sido un componente
mas en la elaboracién del plan. La encuesta permitié recoger algunas opiniones
y sugerencias, que fueron analizadas y utilizadas para formular estrategias y
acciones concretas, orientadas a mejorar la calidad del ambiente laboral y a
fomentar la igualdad de oportunidades para la plantilla.

9 Grupo de Expertos del Consejo de Europa en Integracion de la Perspectiva de Género, 1998.
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PRINCIPIOS RECTORES

Innovacion publica

Un plan de igualdad es una herramienta que permite ampliar la mirada, el
conocimiento y las formas de hacer desde dos &mbitos: el de la realidad social
y el de la gestién publica. En el primer caso, un plan de igualdad, por ejemplo,
incorpora transversalmente la perspectiva de género al quehacer de la Admi-
nistracién insular, una categoria de andlisis que permite conocer la realidad
social de manera completa.

Por otro lado, un plan de igualdad también es innovacién en la gestién y or-
ganizacién publicas. Esto es asi porque, debido a su objetivo y a su forma de
elaboracién, implementaciéon y evaluacion, permite dotar de mayor calidad a
las politicas publicas, aumenta la eficiencia administrativa y, por supuesto, es
un instrumento acorde a la idea de mejora continuay al concepto de rendicién
de cuentas o accountability.

Viabilidad

El Cabildo Insular de Tenerife es consciente de que la viabilidad y la sostenibi-
lidad son una obligacién gerencial de las politicas publicas; por ello ha tenido
como objetivo presentar un plan realista y asumible, ajustado a la realidad del
personal, cuya implementacién servird para avanzar en materia de igualdad
en el &mbito laboral en el Cabildo, teniendo como punto de partida el I Plan de
Igualdad (2020-2024), asi como sus experiencias y aprendizajes.
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Objetivos y metodologia del plan

ELII Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres es un docu-
mento de trabajo negociado y participado de extraordinaria relevancia para el
Cabildo Insular de Tenerife, y tiene como objetivo integrar transversalmente el
principio de igualdad de trato y de oportunidades en la gestién del personal de
la administracién insular, previamente conociendo con perspectiva de género
las condiciones de sus trabajadores y trabajadoras a través del informe-diag-
nostico preceptivo. Por lo tanto, el Plan establece los objetivos en materia de
promocién de la igualdad de trato y oportunidades en el empleo publico local,
las medidas a implementar durante el periodo de vigencia y los indicadores
para su seguimiento y evaluacién para alcanzar.

Para la elaboracién del II Plan de Igualdad del Cabildo Insular de Tenerife, se
han seguido los siguientes pasos:

1. Compromiso de la organizacién con la realizacién del Il Plan de Igualdad

1

2. Preparacién de investigacién para diagnéstico. Recopilacién de datos, con asesoramiento |

externo

10

3. Elaboracion, negociacién y acuerdo de diagnéstico de la situacién y andlisis de la
informacion, con asesoramiento externo (incluida auditoria retributiva)

1 F

4. Elaboracion, negociacién y acuerdo del Il Plan de Igualdad, con asesoramiento externo

Grdfico n.° 1. Etapas de elaboracion del Il Plan de Igualdad del Cabildo Insular de Tenerife

El proceso de elaboracién del II Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres del Cabildo Insular de Tenerife comenzé con la firma del
compromiso institucional, la constitucién de la Comisién Negociadora del Plan
de Igualdad (Comisién de Igualdad), asi como la posterior formacién especiali-
zada en igualdad que recibieron las personas integrantes de dicha Comisién.
Todo esto se realizé en el segundo semestre de 2024.

Posteriormente, con datos referentes al afio 2023, se elaboré el diagndstico de
la situacién ajustado ala realidad del Cabildo, incluida la auditoria retributiva,
durante el primer trimestre de 2025. El Diagnéstico supone un estudio de la
estructura organizativa de la institucién, siguiendo la metodologia aplicable
a los estudios de género, que implica la recogida de informacién desagregada
por sexo sobre los datos referidos al personal insular, asi como su andlisis a
través del enfoque de género, una herramienta analitica que permite conocer la
realidad de otra forma, teniendo en cuenta las necesidades y problemaéticas de
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OBJETIVOS Y METODOLOGIA DEL PLAN

mujeres y hombres. La investigacién que hay detras del diagnéstico ha seguido
una estrategia metodolégica mixta, con técnicas cualitativas (entrevistas en
profundidad y cuestionario administrado al area de RR.HH.) y cuantitativas
(encuesta autoadministrada), asl como una revisién y anélisis documental y
la explotacién de datos estadisticos referidos a la plantilla facilitados por las
personas representantes del Cabildo Insular de Tenerife. Por lo tanto, esta
metodologia permitié recabar informacién cuantitativa y cualitativa de extraor-
dinaria relevancia utilizada en la elaboracién del plan®. Los indicadores, andlisis
y conclusiones presentadas en el informe-diagndstico son la base del disefio
de los ejes o bloques que contempla el II Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres del Cabildo Insular de Tenerife.

10 Maés informacion al respecto, en el informe-diagndstico vinculado al plan.
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Determinacion de las partes

Las funciones de la Comisién Negociadora de este II Plan de Igualdad de Opor-
tunidades entre Mujeres y Hombres del Cabildo Insular de Tenerife han sido
asumidas por la Comisién de Igualdad de la Corporacién Insular.

Por parte del Cabildo, la Comisién Negociadora estd formada por:

- Ana Pefia Méndez, Responsable de la Unidad Técnica del Servicio de
Igualdad, Prevencién de la Violencia de Género y Diversidad.

- Isabel Cubas Marrero, Jefa de Servicio de Igualdad, Prevencién de la
Violencia de Género y Diversidad.

- Jorge Ribes Febles, Jefe de Servicio Técnico de Prevencién de Riesgos

Laborales.

En representacion de las personas trabajadoras, la Comisién Negociadora
estd formada por:

- Magdalena Cabrera Villoslada (Sindicato SEPCA).
- Alberto Jerez Cordero (Sindicato CGT).

- Francisco Millan Garcia (Sindicato UGT).

Tal y como establece la Ley Orgédnica de Igualdad 3/2007, esta Comisién serd
la encargada de elaborar y negociar® el diagndéstico de situacién y el plan de
Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Asimismo, una vez apro-
bado y registrado dicho Plan, el érgano pasard a ostentar inmediatamente las
funciones de seguimiento, por lo que pasara a constituirse como Comisién de
Seguimiento del Plan de Igualdad.

11 Elarticulo 5.3 del RD 901/2020, de 13 de octubre, establece que la comision negociadora
podra contar con apoyo y asesoramiento externo especializado en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el &mbito laboral, quienes intervendran con voz, pero sin voto.

< =

22



Ambito

ELII Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Cabildo
Insular de Tenerife tendra aplicacién sobre todas las personas que integran
la plantilla, independientemente de su fecha de incorporacién, vinculacién
juridica con el Cabildo, condicién, rango o funciones.

La duracién del Plan se extenderd desde la fecha de registro hasta 2029, salvo
que la Comisién de Igualdad de forma motivada acuerde un periodo distinto.
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7 I

Informacion basica de la entidad

Denominacion social Cabildo Insular de Tenerife

Forma Juridica Cabildo Insular
P3800001D

Sector de Actividad Administracién Publica

Desarrollo econémico, social, cultural y
medioambiental de Tenerife. Entre sus
competencias destacan la planificacion territorial, el
desarrollo sostenible, la promocion del turismo, la
gestion del medio ambiente, las infraestructuras, las
Objeto Social carreteras, la movilidad, la cultura, la cooperacion
con los municipios, la igualdad.. Ademas, es
responsable de diversos Organismos Auténomos
como el IASS, el Consejo Insular de Aguas y
Museos y de otras entidades del sector publico
insular.

8411 — Actividades generales de la Administracion
Publica.

CNAE principal

Plaza de Espafa s/n - 38003 Santa Cruz de

Domicilio Social Tenerife

- Convenio Colectivo del Personal de Convenios

- Acuerdo Sobre las Condiciones de Empleo del

Convenio Colectivo Personal Funcionario del Cabildo Insular de Tenerife

aplicacion
- Convenio Colectivo del Personal Laboral al
Servicio Directo del Cabildo Insular de Tenerife

922 239 500

Correo electronico comisiondeigualdad@tenerife.es

El Cabildo Insular de Tenerife es una institucién publica que representa y
administra la isla de Tenerife, en el archipiélago canario. Fundado en 1912, en
virtud de la Ley de Cabildos, constituye el maximo érgano de gobierno de la isla,
actuando como puente entre los municipios y el Gobierno de Canarias. Su sede
principal esta ubicada en el Palacio Insular, en Santa Cruz de Tenerife, desde
donde se coordina la gestién de los recursos y servicios de caracter insular.

El Cabildo desempeiia un papel fundamental en la articulacién del desarrollo
econdmico, social, cultural y medioambiental de Tenerife. Entre sus competencias
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INFORMACION BASICA DE LA ENTIDAD

destacan la planificacién territorial, el desarrollo sostenible, la promociéon del
turismo, la gestién del medio ambiente, las infraestructuras, las carreteras, la
movilidad, la cultura, la cooperacién con los municipios, la igualdad... Ademas,
es responsable de diversos Organismos Auténomos como el IASS, el Consejo
Insular de Aguas y Museos y de otras entidades del sector ptblico insular.

Con una estructura organizativa basada en consejerias insulares, cuenta con
una plantilla diversa y multidisciplinar, integrada por personal funcionario,
laboral y de proyectos especiales, cuya labor es esencial para la implementacién
de politicas publicas efectivas.

El Cabildo Insular de Tenerife también asume un compromiso firme con la
igualdad, la inclusién y la prevencién de la violencia de género, plasmado en
sus planes y protocolos especificos. La institucién entiende la igualdad como
un principio rector que atraviesa todas sus politicas y acciones, promoviendo
un entorno laboral libre de discriminacién y equitativo para todo su personal.

El Cabildo no solo es un ente administrativo, sino también un motor de transfor-
macion social, comprometido con la mejora de la calidad de vida de las personas
que viven enla islay conla preservacién de su rico patrimonio cultural y natural.
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Sintesis del informe diagnostico

Para la realizacion del presente diagndstico, se han analizado las areas esta-
blecidas en el RD 901/2020, tomando como periodo de toma de datos todo el
afio 2023, siendo el afio natural més reciente en el momento de realizacién
del analisis.

A continuacién, se detallan mas en profundidad las técnicas e instrumentos
de recogida de informacién utilizadas:

1.- Recopilacion cuantitativa

Siguiendo lo dispuesto en las herramientas previstas por el Ministerio de
Igualdad y de Trabajo: Registro retributivo, valoracién de puestos de trabajoy
autodiagndstico de brecha salarial de género; la Consultora externa ha adap-
tado estas a una metodologia propia que sigue los estandares establecidos en
la legislacién vigente.

Se procedié a la carga de informacién en las plantillas predisefiadas de Excel
por parte del Servicio Administrativo de Gestién de Personal y Retribuciones.
Esta automatizacién facilita visualizar datos e indicadores sobre la igualdad
de hombres y mujeres en la organizacién.

Las variables mas significativas se encuentran incorporadas en el presente
informe con su correspondiente grafico, tablas y anélisis.

2.- Recopilacion documental

Para realizar el anélisis de la documentacién estratégica en materia de la ges-
tién de recursos humanos y procedimientos internos, se trabajé en conjunto
con la Direccién Insular de Igualdad y Diversidad.

El equipo externo solicité el envio de documentos o procedimientos escritos
con los que podria contar la Direccién Insular y que se consideraban itiles para
la elaboracién del diagnéstico. El listado original contaba con 23 procedimien-
tos diferentes y se sefialé que podrian aportar cualquier otra documentacién
relevante. Se recibieron los documentos detallados anteriormente.

Para la tarea de revisién documental se desarrollé una matriz de anélisis que
permitird visibilizar y comparar la documentacién y la inclusién de la pers-
pectiva de género acorde a las normativas vigentes y el I Plan de Igualdad de
Oportunidades del Cabildo Insular de Tenerife. La matriz incluye las siguien-
tes variables de andlisis: denominacién del documento, marco normativo y
programatico de igualdad incluidos en el documento, incorporacién o no del

< =



SINTESIS DEL INFORME DIAGNOSTICO

principio de igualdad entre mujeres y hombres, transversalidad de la pers-
pectiva de género en el procedimiento, inclusién de medidas especificas de
igualdad, utilizacién de datos desagregados por sexo/género o indicadores de
género, la utilizacién de lenguaje no sexista en su redaccién y observaciones
o emergentes que surgieran de la lectura.

3.- Encuesta autoadministrada a la plantilla

Con alrededor de 25 preguntas, casi todas ellas cerradas, difundida de manera
interna a través de los diferentes correos corporativos del personal el 4 de
octubre de 2024 y articulados de manera online a través de Google Forms, el
objetivo de la encuesta fue medir las percepciones asociadas a la igualdad en el
ambito laboral en el seno del Cabildo Insular de Tenerife que tiene el personal
del Cabildo. Ademéds, en la parte final, se incluian varias preguntas de caracter
personal sobre variables sociodemograficas y puesto de trabajo para facilitar
un andalisis mds exhaustivo, siempre manteniendo el anonimato de la persona
participante.

Los resultados que se exponen son en base a 249 respuestas obtenidas. El primer
dato que destacar es la composicién de los casos recolectados: el 62% de quienes
respondieron el cuestionario son mujeres. Dada esta diferencia marcada en el
perfil de quienes respondieron, se hard una presentacién teniendo en cuenta
el indice de concentracién, o sea, poniendo €l eje en las respuestas dentro del
segmento de cada sexo.

4.- Entrevistas individuales y cuestionario
especifico a RR.HH.

Se desarrollaron una serie de entrevistas en profundidad, con el objetivo de
profundizar en las percepciones y valoraciones de personas que desempenan
puestos de responsabilidades claves sobre la aplicacién del II Plan de Igualdad.

Para la aplicacién de esta técnica de recogida de informacién cualitativa, se
selecciond una muestra intencional compuesta por personas pertenecientes a
distintos niveles y &mbitos del Cabildo Insular de Tenerife, incluyendo perfiles
vinculados a la estructura organizativa, al drea de igualdad y diversidad, asi
como a la representacién del personal. Ademads, se llevé a cabo un grupo de
discusién con la Comisién de Igualdad. Todas las entrevistas y el grupo de dis-
cusién fueron realizados de forma presencial por una técnica de la consultora
responsable del diagndstico, durante los dias 27 y 28 de enero de 2025. Cada
sesién tuvo una duracién aproximada de entre 30 y 60 minutos.

Se elaboré un guién de entrevista semiestructurado, para dar lugar a aspectos
emergentes y/o no contemplados por el equipo de investigacién del diagndstico
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SINTESIS DEL INFORME DIAGNOSTICO

y conocer el discurso y opiniones en materia de igualdad de informantes clave
por su quehacer profesional y organizacional. Aunque hubo preguntas comunes
a todas las entrevistas, cada una de ellas fue adaptada teniendo en cuenta el
perfil de cada informante clave.

Se disefiaron cinco dimensiones de indagacién: hitos en materia de igualdad
en el Cabildo, problemas percibidos entorno a igualdad, percepciones y va-
loraciones entorno al I Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres, percepciones sobre la predisposicién a articular la transversalidad
de género, la gobernanza de la perspectiva de género multinivel y sindical, asi
como expectativas respecto al II Plan de Igualdad.

Las entrevistas se llevaron a cabo por miembros del equipo investigador a
partir de un guién compartido, que incluia bloques comunes para todas las
personas entrevistadas y algunos otros especificos, relacionados con su perfil
profesional o cargo institucional. Todas las entrevistas fueron grabadas en
audio y transcritas integramente para su anélisis posterior.

En el siguiente cuadro se recoge el listado de las personas entrevistadasrea-
lizadas con los cédigos de identificacién asignados™

cODIGO PERSONA ENTREVISTADA

Persona de estructura organizativa 1

Persona de estructura organizativa 2

Persona de estructura organizativa 3

Persona vinculada a igualdad 1

Persona vinculada a igualdad 2

Persona vinculada a igualdad 3

Representacion del personal 1

Representacion del personal 2

Con respecto al cuestionario especifico dirigido a RR.HH., este consistié en
una serie de preguntas abiertas sobre las diferentes materias que se han de
abordar en un Plan de igualdad.

Tal y como se desprende de lo explicado anteriormente, la triangulacién

12 Para preservar la no identificacion de la persona informante clave no se facilita mas informa-
cion en la codificacion.
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SINTESIS DEL INFORME DIAGNOSTICO

metodoldgica propuesta permite una aproximacion integral con perspectiva
de género a la situacién laboral de los hombres y mujeres que trabajan en el
Cabildo Insular de Tenerife, detectando los puntos fuertes y débiles al respecto.
Los indicadores, analisis y conclusiones aqui presentadas seran la base para
disefar los ejes o bloques que contemplaran el II Plan de Igualdad de Oportu-
nidades entre Mujeres y Hombres del Cabildo Insular de Tenerife.

Por dltimo, en cuanto a los limites de la investigacién asociada a la elaboracion
del diagndstico, se identificaron como principales obstaculos los relacionados
con larecogida y sistematizacién de la informacién retributiva y de la Relacién
de Puestos de Trabajo (RPT). En particular, se detectaron dificultades para
acceder a ciertos datos de forma desagregada y actualizada, asi como una falta
de homogeneidad en la estructura y formato de los registros disponibles, lo
que condiciond parcialmente el andlisis de la informacién. Estas limitaciones
no sélo supusieron una mayor carga de trabajo en la depuracién, organizaciéon
y validacién de los datos, sino que también afectaron a la planificacién inicial
del proyecto, provocando un retraso de hasta seis meses en el desarrollo del
proceso diagndstico. Como consecuencia, fue necesario realizar un reajuste
oficial del cronograma previsto, consensuado con los equipos responsables
del Cabildo Insular de Tenerife.

8.1 Informacion internay
externa sobre comunicaciony
stakeholders:

Fortalezas

- Hayuna percepcién positiva generalizada sobre la importancia y los benefi-
cios de la igualdad de oportunidades. Esto se refleja en altos porcentajes de
acuerdo sobre su impacto en la representacién de género, el clima laboral,
y lalucha contra la discriminacién.

- Unamayoria de la plantilla participante en el cuestionario ve en la igualdad
de oportunidades un elemento facilitador para la motivacién en la partici-
pacidén de cursos de formacién y procesos de promocion.

- La igualdad de oportunidades es percibida como un medio efectivo para
armonizar la vida laboral con la personal y familiar por hombres y mujeres,
lo que puede reflejar una cultura organizativa que valora la conciliacién.

- Se valora que la igualdad de oportunidades puede mejorar la imagen del
Cabildo y su competitividad, lo que es crucial en el contexto social y eco-
némico actual.
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Areas de mejora

Una baja tasa de respuesta al cuestionario (aunque similar a otras expe-
riencias, inferior al 15%) indica la necesidad de mejorar el compromiso del
personal en la participacién de iniciativas relacionadas con la igualdad.

Aunque las respuestas proporcionan datos significativos, la muestra no es
plenamente representativa de toda la plantilla, lo que sugiere la necesidad
de ampliar el alcance de futuras encuestas.

Un segmento de la plantilla muestra escepticismo o no se pronuncia, espe-
cialmente entre los hombres, destacando la importancia de continuar con
la sensibilizacién y la educaciéon sobre la igualdad de género.

La mayor indecisién o renuencia de los hombres a expresar una posicién
claraen algunos aspectos de la igualdad apunta a la necesidad de mejorar
la comunicacién y los esfuerzos de sensibilizacién dirigidos a este grupo.

La duda sobre la efectividad de los planes de igualdad por parte de un
porcentaje de la plantilla sugiere que debe haber un enfoque continuo
en la implementacién y comunicacién de politicas de igualdad efectivas.

8.2 Condiciones generales y
condiciones de trabajo y PRL:

Fortalezas

Compromiso institucional con la igualdad: existencia de dreas, unidadesy
personal técnico especifico en igualdad y diversidad.

Regulacién avanzada del teletrabajo, con medidas de conciliacién y accién
positiva, incluidas situaciones de violencia de género.

Evaluaciones de riesgos psicosociales periddicas (cada 4 afios), que incor-
poran perspectiva de género y riesgos como la violencia sexual.

Inclusién de variables sexo/género en los analisis de prevencién de riesgos
laborales.

Existencia de reglamentos y manuales de PRL actualizados, con enfoque
integral y participacién de la representacion legal.

Incorporacién de medidas de flexibilidad horaria y adaptaciones de jornada
en la normativa interna.

Acceso progresivo de mujeres a puestos de responsabilidad, con presencia
femenina en puestos de direccién técnica y mandos intermedios.
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Plantilla funcionarial numerosa y relativamente equilibrada por sexo/género.

Absentismo no superior en mujeres, lo que desmiente estereotipos sobre
la vinculacién de las mujeres al empleo.

Realizacién de entrevistas y grupo de discusidn, que han permitido recoger
impresiones cualitativas y conocimiento situado.

Reconocimiento institucional de la importancia de los planes de igualdad
por parte de la mayoria de las personas encuestadas.

Areas de mejora

Segregacion ocupacional por sexo/género persistente: los hombres pre-
dominan en los puestos operativos y con trabajo a turnos; las mujeres, en
puestos administrativos o de apoyo.

Fuerte masculinizacién de los puestos con trabajo a turnos, horarios mas
exigentes y mayor volumen de horas extraordinarias.

Desigualdad en el acceso a horas extraordinarias: solo el 9% de las mujeres
de la plantilla las realiza frente al 26% de los hombres.

Falta de sistematizacién y accesibilidad de algunos datos estructurales,
especialmente en lo retributivo y organizativo.

Informacién incompleta o no disponible sobre centros de trabajo, horarios
y nivel formativo en parte de la plantilla.

Falta de indicadores desagregados sobre el acceso al teletrabajo, lo que
impide evaluar su impacto en la igualdad.

Presencia significativa (21%) de personas encuestadas que perciben comen-
tarios o chistes discriminatorios habituales, lo que revela posibles déficits
en el clima laboral.

Necesidad de fortalecer la cultura de desconexién digital, especialmente
en puestos con responsabilidad o disponibilidad horaria.

Desigual acceso a determinadas oportunidades formativas y profesionales,
segun el puesto o area de trabajo.

Ausencia de acciones especificas para fomentar la corresponsabilidad mas
alla de lo previsto en la normativa.

Incremento de medios personales y econdmicos adecuados y suficientes
para la transversalidad de las politicas internas del Cabildo.
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8.3 Gestion de Recursos
Humanos (seleccion,
contratacion, suspensiones

y extinciones de contratos de
trabajo, formacion y desarrollo
profesional, promociony
carrera profesional, asi como
comunicacion interna):

Fortalezas

- Los procesos de seleccién y contratacidn estan reglados y se desarrollan
con garantias juridicas, respetando la normativa vigente y los acuerdos
con la representacién del personal.

- La distribucién por sexo/género en las incorporaciones recientes es equi-
librada: 48 % hombres y 52 % mujeres.

- Existe un sistema de valoracién del desempefio consolidado, aplicado
anualmente a toda la plantilla y con impacto directo en el complemento
de productividad.

- Se dispone de una Relacién de Puestos de Trabajo (RPT) como instrumen-
to de planificacién interna y las vacantes se cubren prioritariamente con
personal interno si es posible.

- Lamayoria de la plantilla conoce la existencia del Plan de Formacién (83 %)
y valora positivamente la oferta formativa, especialmente en igualdad.

- Seobservauna presencia equilibrada entre mujeres y hombres en los puestos
de mayor responsabilidad, tanto técnicos como politicos.

- La Unidad de Comunicacién Interna desarrolla campanas informativas
frecuentes y utiliza una variedad de canales que refuerzan el acceso a la
informacién.

Areas de mejora

- Aungque existen mecanismos de promocion, no se han producido promo-
ciones internas durante el periodo de referencia, lo que puede limitar el
desarrollo profesional y la motivacion.
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- Lasegregacion horizontal persiste en algunos puestos: mayor presencia mas-
culina en areas operativas y mayor presencia femenina en administrativas.

- Solo el 63 % de las personas encuestadas considera que existen iguales
oportunidades de promocién con independencia del sexo/género.

- Un 53 % de la plantilla encuestada considera que la comunicacién interna
no es eficaz, senalando problemas de saturacién por correo electrénico y
dificultades de acceso a la informacién en los servicios de campo.

- Solo el 50 % de la plantilla afirma que se consulta con el personal sobre
las acciones formativas, lo que podria mejorar con mecanismos més par-
ticipativos.

- Apesar del esfuerzo comunicativo, todavia hay una parte significativa de
la plantilla que desconoce si se ha impartido formacién en igualdad o si
existe un plan formativo estructurado.

- Persiste la utilizacién en varios documentos externos e internos del uso
del lenguaje no inclusivo por lo que habra que cuidar el uso del lenguaje
inclusivo en todos los canales y procesos de gestién de personas.

8.4 Clasificacion profesional,
retribuciones y auditoria
retributiva:

A continuacion, se aportan las principales conclusiones de la auditoria retributiva:

- Enel andlisis por agrupaciones de puestos de igual valor (escalas), las brechas
en los promedios de los salarios base se generan mas habitualmente entre
el personal eventual y el resto de la plantilla, ya que el personal eventual no
tiene asignado un salario base como taly, en su lugar, perciben retribuciones
basicas, pero ello no genera una brecha global. No se observan brechas en
el salario base en el analisis por grupos profesionales.

- En las comparaciones entre agrupaciones de puestos de igual valor, no
se observan diferencias significativas en las medias de los complementos
salariales. Sin embargo, en las comparaciones entre grupos profesionales
si. En algunas ocasiones esto se debe a las diferencias en los periodos tra-
bajados entre las personas, pero, especialmente en el grupo profesional E,
hay muchas diferencias debidas a complementos que retribuyen tareas y
condiciones de trabajo especificas de cada puesto, entrando en juego la
segregacién horizontal del trabajo, que orienta mas a los hombres hacia
puestos donde se valoran caracteristicas como la especial dedicacidn,
nocturnidad, trabajo en altura, etc., que disparan la media masculina por
encima de la femenina.
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- Las brechas en las medias de los complementos extrasalariales, tanto
en las escalas como en los grupos profesionales, vienen derivadas de las
situaciones de baja por enfermedad o accidente, mayoritariamente. Tam-
bién, en algunas ocasiones, por los atrasos de remuneraciones pagadas
posteriormente a su devengo.

- No se observan brechas iguales o mayores al 25% en los promedios del total
de las retribuciones globales, ni por escalas ni por grupos profesionales.

- Lasbrechas globales de las medianas no alcanzan tampoco el valor del 25%,
ni por escalas ni por grupos profesionales. Estos datos indican, ademas,
que las personas que causan brechas globales en los promedios son, en
numeros absolutos, muy pocas.

- Es recomendable actualizar el documento de permisos de conciliacién,
tratando de incorporar mejoras respecto a lo legalmente obligatorio.

- Es necesario tener redactada una politica de teletrabajo, de reuniones y
de desconexion digital, para regular la organizacién del tiempo de trabajo.

8.5 Ejercicio corresponsable de
los derechos de la vida personal,
familiar y laboral:

Fortalezas

- Amplio abanico de medidas de conciliacién reguladas en el convenio co-
lectivo y el acuerdo del personal funcionario: permisos retribuidos y no
retribuidos, dias de asuntos particulares, flexibilidad horaria, teletrabajo,
sala de lactancia, zonas de descanso para embarazadas, etc.

- Existencia de mecanismos formales para ordenar el tiempo de trabajo, con
reconocimiento del derecho a la conciliacién en la planificacién interna.

- Alta proporcién de hombres que acceden al permiso de paternidad (83%
frente al 17% de maternidad en 2023), lo que refleja una tendencia positiva
hacia la corresponsabilidad.

- No se perciben consecuencias negativas asociadas a la reduccién de jor-
nada, segun se indica, lo que contribuye a eliminar barreras culturales en
el ejercicio de este derecho.

- Se contempla la compensacién en tiempo de descanso en el caso de que
las acciones formativas obligatorias no coincidan con el horario de trabajo
habitual, favoreciendo el equilibrio personal-laboral.
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Areas de mejora

Falta de medidas especificas para familias monomarentales o monoparen-
tales, mas alla de la aplicacién general de los permisos existentes.

No se recopilan datos sobre responsabilidades familiares o de cuidados,
lo que impide adaptar mejor las politicas de conciliacién a las realidades
de la plantilla.

Dificultades de acceso a la informacién para el personal que trabaja fuera de
oficinas, especialmente en zonas rurales o en campo, lo que puede afectar
al conocimiento y ejercicio de sus derechos.

Solo el 28% de las personas que respondieron al cuestionario manifiestan
encontrar dificultades para conciliar, lo que podria parecer positivo, pero
también puede indicar una falta de reconocimiento de los propios derechos
o de la cultura del cuidado dentro de la organizacién.

Persisten patrones de género en el tipo de excedencias solicitadas, siendo
las mujeres quienes solicitan las relacionadas con cuidados y los hombres
las asociadas a movilidad o interés particular.

No se dispone de datos desagregados por nivel jerarquico, grupo profesional
o drea funcional sobre el uso de medidas de conciliacién, lo que limita el
andlisis del impacto real y las posibles desigualdades internas.

8.6 Prevencion y actuacion frente
al acoso sexual y por razon de
sexo, y otras formas de violencia
en el trabajo:

Fortalezas

Existencia de un protocolo actualizado frente al acoso sexual y por razén
de sexo, difundido por multiples canales (correo, SMS, pantallas, carteleria,
intranet...).

Disponibilidad publica del protocolo en la intranet corporativa, facilitando
su consulta por toda la plantilla.

Existencia de un canal especifico de denuncia, via correo electrdnico, que
garantiza confidencialidad.

Constitucién de un grupo especifico de actuacién, formado por la Comisién
de Igualdad.
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- Amplio conocimiento del protocolo por parte de la plantilla (77% afirma
conocer su existencia).

Dificultades detectadas

- Apesar de los esfuerzos de difusién, ain un 23% de la plantilla desconoce
la existencia del protocolo o no responde, lo que sugiere la necesidad de
reforzar la sensibilizacién.

- Persisten percepciones de casos conocidos (13%), lo que indica la importancia
de seguir trabajando en la prevencidn, la generacién de confianza en los
canales y la mejora de los procesos de intervencion.

- Lacomunicaciéon sobre resolucién de casos puede fortalecerse para reforzar
la percepcién de eficacia institucional (especialmente si no se ha podido
completar la investigacién de los casos denunciados).

8.7 Violencia de género:

Fortalezas

- Existencia de un procedimiento de intervencién claro y alineado con la
normativa estatal, que permite activar medidas especificas de proteccién
y apoyo.

- Desarrollo de campaias y jornadas de sensibilizacién dirigidas a la ciuda-
dania, que refuerzan el compromiso institucional con la erradicacién de
la violencia de género.

Areas de mejora

- Incorporar acciones especificas de sensibilizacién y formaciéon en violencia
de género dirigidas a la plantilla, especialmente a mandos y personal de
atencién directa.

- Establecer indicadores internos de seguimiento que permitan valorar la
eficacia de las medidas aplicadas, garantizando siempre la confidencialidad.
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8.8 Interseccionalidad:

Fortalezas

- Existencia de medidas especificas dirigidas a colectivos vulnerables a
través de dreas y entidades del sector publico insular, lo que denota una
sensibilidad institucional hacia la diversidad.

- Compromiso futuro de incluir la interseccionalidad en la evaluacién de
riesgos psicosociales de 2025, lo cual abre la puerta a un enfoque mas
inclusivo en la prevencidn.

Areas de mejora

- Ausencia de medidas concretas internas dirigidas a mujeres LBT o en
situacién de exclusion en el &mbito de la gestién de personal del CIT.

- No se dispone de mecanismos sistematicos de recogida de informacién o
sugerencias de la plantilla en materia de diversidad interseccional.

- La interseccionalidad aun no forma parte estructural de la politica de
igualdad interna, siendo necesario consolidarla como criterio transversal
en la toma de decisiones.

FLAN O IGUALDAD
o4 OPCATUNIDADES
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Desarrollo de acciones positivas y
transversales

Reunidas las partes negociadoras del II Plan de Igualdad del Cabildo Insular
de Tenerife, se recogen en las paginas siguientes los acuerdos alcanzados por
la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad (Comisién de igualdad) sobre
la aplicacién de las medidas a adoptar en linea con el compromiso adquirido
con la igualdad en el seno del Cabildo Insular de Tenerife.

Las medidas aqui recogidas tienen por objeto el logro de los objetivos generales
de garantizar la aplicacién del principio de igualdad y no discriminacién en el
Cabildo Insular de Tenerife, asi como contribuir a enriquecer el clima laboral,
favoreciendo el bienestar de toda la plantilla. Para ello, se han incorporado
acciones positivas. Estas se definen como:

«1. Con el fin de hacer efectivo el derecho constitucional de la igualdad,
los Poderes Publicos adoptaran medidas especificas en favor de las
mujeres para corregir situaciones patentes de desigualdad de hecho
respecto de los hombres. Tales medidas, que serdn aplicables en tanto
subsistan dichas situaciones, habran de ser razonables y proporcionadas
en relacién con el objetivo perseguido en cada caso. 2. También las
personas fisicas y juridicas privadas podran adoptar este tipo de medidas
en los términos establecidos en la presente Ley» (art. 11) (LOI 2007).

Asi, este Plan de Igualdad incorpora medidas que afectan a los procesos de
gestién del equipo humano y se persigue con ellas generar riqueza en la orga-
nizacién en un sentido amplio: mejorando las condiciones laborales y la calidad
del trabajo, adaptando la imagen de la firma al contexto actual de igualdad e
incrementando el prestigio entre la plantilla, las empleadas y empleados poten-
ciales, nuestros stakeholders, otras instituciones publicas y privadas, empresas
proveedoras y sociedad en general.

Como recomendacioén general, seria conveniente que todas las medidas se
incluyan en la direccién por objetivos en cada uno de los Servicios responsables
de la medida. Para facilitar la determinacién del Responsable, en cada una de
la ficha aparece la medida y el érgano responsable de la misma.

Los objetivos especificos del II Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres se han estructurado en los siguientes bloques:



DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

EJE 1: Cultura organizativa.

EJE 2: Acceso al empleo, seleccion y contratacion.

EJE 4: Promocidn y desarrollo profesionales.

EJE 5: Clasificacion profesional, condiciones de trabajo
y retribuciones.

EJE 6: Ejercicio corresponsable de los derechos de la
vida personal, familiar y laboral.

EJE 7: Prevencion del acoso sexual y por raz6n de sexo

EJE 8: Prevencion de riesgos laborales

EJE 9: Violencia hacia las mujeres

A continuacion, se detallan las propuestas de medidas de cada bloque.
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EJE 1:
CULTURA
ORGANIZATIVA



DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

EJE 1: Cultura organizativa

_ 1. Cultura organizativa.

Desigualdad / Area de | Limitaciones en la obtencién, andlisis y seguimiento
mejora identificada de datos desagregados por sexo/género.

Fortalecer la cultura de igualdad en la organizacion,
Objetivo estratégico fomentando la transparencia, la disponibilidad de
datos y la toma de decisiones basadas en evidencia.

Adecuacion de los sistemas informaticos relativos
a personas de la Direccion Insular de RR.HH. para
la obtencidn de todos los datos de la plantilla
Medida 1.1 desagregados por sexo/género, que también
permita el cruce de variables para los diagndsticos
de desigualdades y la determinacion de brechas de
género.

- Garantizar la disponibilidad de datos
desagregados por sexo/género en los sistemas
de gestion de personal.

- - Facilitar el cruce de variables para detectar
gsb[j)?até}lf?ég)(s) ggzieg;rtéaldades estructurales y brechas de

- Dotar a las unidades técnicas de herramientas
efectivas para el anlisis y seguimiento de la
igualdad.

Esta adecuacion permitiré el cruce de variables
como edad, grupo profesional, jornada, retribuciones,
Descripcion de la acceso a formacién, entre otros, de cara a facilitar
medida diagndsticos periddicos, auditorias retributivas y
evaluaciones de impacto. La medida incluird ademas
la formacidn técnica necesaria

Responsables de la

medida Organo competente en materia de RR.HH.

Responsable de

seguimiento y Comisién de Igualdad.
evaluacion
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Ejecucion prioritaria durante el primer afio de
vigencia del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
Cronograma entre Mujeres y Hombres, con mantenimiento y
actualizacion progresiva a lo largo del periodo
2027-2029.

Recursos técnicos del drea TIC y RR.HH., apoyo
externo si se requiere desarrollo informatico
especifico, formacion técnica para personal
responsable de extraccion y andlisis de datos

y coordinacion permanente con la Comision de
Igualdad.

Medios y recursos

- Existencia de una herramienta funcional para
extraccion de datos desagregados por sexo/
género (si/no).

Principales - Nede variables disponibles para cruce con

'"d'C.ad.OfeS de perspectiva de género.

seguimiento y

evaluacion - N°deinformes generados gracias al nuevo
sistema.

- Porcentaje de dreas integradas en el sistema de
seguimiento.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

_ 1. Cultura organizativa.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 1.2

Existencia de materiales corporativos
desactualizados o incoherentes con los principios
de igualdad y no discriminacién.

Fomentar una cultura institucional alineada con
los principios de igualdad de género, mediante una
comunicacion inclusiva y coherente en todos los
materiales corporativos.

Actualizacion de todos los materiales y
comunicaciones de RR.HH. dirigidos a la plantilla

de forma que incorporen el lenguaje inclusivo, asi
como la documentacion con destino a la apuesta y el
compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres
en el Cabildo de Tenerife. Incluir este compromiso
también en los documentos de nueva redaccion
(Manual de Bienvenida, Cédigo de Conducta...).

Objetivo(s)
especifico(s)

- Garantizar que la comunicacion institucional
escrita del drea de Recursos Humanos utilice un
lenguaje inclusivo

- Visibilizar el compromiso con la igualdad de
género en todos los documentos corporativos
de nueva creacion o revision.

- Reforzar la coherencia entre la imagen
institucional y los valores de igualdad y no
discriminacion.

Descripcion de la
medida

La medida consiste en revisar y adaptar
progresivamente todos los materiales y documentos
emitidos desde Recursos Humanos —incluidos
manuales, guias internas, documentos de
procedimientos y comunicaciones dirigidas a la
plantilla— con el fin de garantizar el uso de un
lenguaje inclusivo. Asimismo, se incorporard de
forma explicita el compromiso institucional con la
igualdad entre mujeres y hombres en aquellos textos
que tengan caracter introductorio, normativo o de
referencia ética (como el Manual de Bienvenida, el
Cddigo de Conducta, las Normas de Régimen Interno,
entre otros). Esta actuacion deberd extenderse

a todos los documentos de nueva redaccion y

podrd incluir criterios graficos o comunicativos
transversales.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Organo competente en materia de Recursos
Humanos, especialmente la Unidad de Comunicacion,
y la Comisidn de Igualdad con impacto extensivo a
toda la plantilla y areas funcionales del Cabildo, como
usuarias directas de la documentacion institucional.

Responsables de la
medida

Responsable de
seguimiento y Comisién de Igualdad.
evaluacion

Inicio en el primer trimestre tras la aprobacion del
[l Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
Cronograma y Hombres, con actualizacién progresiva y revision
continua de nuevos documentos a lo largo del
periodo 2026-2029.

Se utilizaran los recursos propios de las unidades

de Recursos Humanos y de Igualdad, incluyendo

el personal técnico encargado de la redaccion de
materiales, asi como guias de uso del lenguaje
inclusivo y plantillas institucionales adaptadas. Podrd
contemplarse el apoyo puntual de personal externo
especializado en revision lingiistica y formacion en
comunicacion inclusiva.

Medios y recursos

- N°de documentos institucionales revisados y
actualizados con lenguaje inclusivo.

- Inclusion explicita del compromiso con

Principales la igualdad en al menos los documentos
indicadores de estratégicos clave (Manual de Bienvenida,
seguimiento y Codigo de Conducta, etc.).

evaluacion

- Existencia de una guia o plantilla institucional
actualizada para nuevos documentos.

- N°de consultas de la guia institucional
actualizada de los nuevos documentos.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 1.3

1. Cultura organizativa.

Inexistencia de criterios comunes que
garanticen un uso sistematico de lenguaje
inclusivo en la comunicacién institucional
externa, asi como una imagen coherente con
los principios de igualdad de género

Fomentar una cultura institucional inclusiva
también en la comunicacion externa,
garantizando un uso inclusivo del lenguaje y
reforzando la imagen del Cabildo como entidad
comprometida con la igualdad.

Adecuacion de las comunicaciones dirigidas a
la ciudadania, incluyendo las redes sociales, con
lenguaje inclusivo.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Incorporar el uso del lenguaje inclusivo en todas
las comunicaciones institucionales externas del
Cabildo.

- Garantizar la coherencia entre la comunicacion
externay los principios de igualdad de género
gue rigen internamente.

- Reforzar laimagen publica del Cabildo como
institucion comprometida con la igualdad entre
mujeres y hombres.

Descripcion de la
medida

Revisar y adaptar todos los canales de comunicacion
institucional externa —incluyendo redes sociales,
campafias, notas de prensa, paginas web y
materiales divulgativos— para garantizar el uso

de un lenguaje inclusivo. Esta adaptacion debera
estar respaldada por orientaciones técnicas claras,
formacion del personal implicado y la aplicacion

de criterios de revisién previos a la publicacién

de contenidos. Ademas de lo linguistico, podra
incluirse el andlisis de imagenes, colores, mensajes
0 metaforas visuales que refuercen estereotipos de
género. Esta actuacion refuerza la coherencia entre
el discurso institucional y las politicas publicas del
Cabildo.

Responsables de la
medida

Unidad de Comunicacidn del érgano competente

en materia de RR.HH., Gabinete de Prensay todas
aquellas consejerias con presencia directa en redes
sociales o canales informativos, siendo de aplicacion
transversal a todo el Cabildo y a sus entidades
adscritas en su proyeccion publica.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Responsable de
seguimiento y Comisién de Igualdad
evaluacion

Inicio en el primer afio de vigencia del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
Cronograma y mantenimiento continuo de la medida a lo largo del
resto de su vigencia (2027-2029), incluyendo revision
periddica de criterios comunicativos.

La medida contard con la participacion del personal
técnico de comunicacion institucional, apoyo y

) coordinacion con la Comision de Igualdad y posibles
Medios y recursos acciones formativas sobre lenguaje inclusivo para los
perfiles comunicadores. Se podrd elaborar una guia
practica o checklist para revision previa de mensajes
y publicaciones.

- Existencia de una guia de estilo institucional
que incorpore criterios de lenguaje inclusivo en
comunicacion externa.

- N°de publicaciones en redes y canales

.P”'.‘C'Pa'es institucionales revisadas segun criterios de
indicadores de inclusion.

seguimiento y ' ‘ o
evaluacion - N°de acciones formativas o de sensibilizacion

para el personal de comunicacion.

- %de consejerfas que aplican criterios de
comunicacion inclusiva en sus publicaciones
dirigidas a la ciudadania.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

1. Cultura organizativa.

Desigualdad / Area de | Ausencia de prevision presupuestaria para el
mejora identificada desarrollo del Plan de Igualdad

Objetivo estratégico | Garantizar la sostenibilidad institucional
del compromiso con la igualdad de género,
dotando al Plan de Igualdad de recursos
economicos suficientes y previsibles.

Prevision del coste de implementacion del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres,
con cardcter anual en el periodo de elaboracion de los
Medida 1.4 presupuestos insulares, en funcion de las acciones
temporalizadas para ese gjercicio y se incluira el
coste necesario para su realizacion. De esta forma,
se garantizard la implantacion y el seguimiento del
mismo.

- Asegurar la sostenibilidad econémica del I Plan
de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres del Cabildo de Tenerife.

Objetivo(s) - Integrar la perspectiva de género en la
especifico(s) planificacién presupuestaria anual.

- Rvitar la infrafinanciacion de las acciones
planificadas en materia de igualdad,
garantizando su desarrollo completo.

Se establecerd un mecanismo sistematico de
prevision y asignacion presupuestaria para el
desarrollo del Il Plan de Igualdad, incorporando en
cada ejercicio econdmico una partida especifica
destinada a financiar las acciones previstas y
temporalizadas. Esta prevision se realizara durante el
proceso anual de elaboracién del presupuesto insular
y se vinculard a las acciones del Plan que estén
calendarizadas en ese periodo.

Descripcion de la
medida

La medida se dirige al conjunto de consejerias

del Cabildo Insular de Tenerife, en tanto que

la implementacion del Il Plan de Igualdad de
Responsables de la | Oportunidades entre Mujeres y Hombres afecta
medida transversalmente a toda la organizacién. De forma
especifica, implica a las consejerias responsables de
la planificacion y ejecucion presupuestaria y a todas
aquellas con medidas asignadas en el Plan.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Responsable de
seguimiento y Comision de Igualdad.
evaluacion

Aplicacién anual desde el inicio de la vigencia del Il
Plan, hasta su finalizacion en 2029, coincidiendo con
la elaboracion de los presupuestos insulares de cada
afio.

Cronograma

Se utilizaran los recursos técnicos y humanos de

las dreas de planificacion econdmica y de igualdad

) para realizar la estimacion de costes y la justificacion
Medios y recursos presupuestaria de cada medida del Il Plan. Se prevé
también la coordinacion interdepartamental y la
posibilidad de incorporar una partida nominada para
el seguimiento y evaluacién del propio Plan.

- Existencia de una partida presupuestaria
especifica para el Il Plan de Igualdad en cada

gjercicio.
Principales - % del presupuesto previsto que ha sido
indicadores de ejecutado anualmente.
segum_eyto y - N°de medidas financiadas de acuerdo con la
evaluacion

prevision temporal.

- Grado de adecuacion entre los costes
planificados y los recursos finalmente
asignados.

47



48

DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Objetivo(s) especifico(s)

1. Cultura organizativa.

Ausencia de un/a Agente de Igualdad para
la correcta implantacion y seguimiento

de la estrategia de igualdad interna de la
corporacion

Fortalecer la estructura institucional de
igualdad mediante la dotacién de personal
técnico especializado que garantice la
aplicacion efectiva de la transversalidad del
enfoque de género.

- Garantizar la incorporacion de personal
cualificado en igualdad de género.

- Consolidar una estructura organizativa
estable para la planificacion, ejecucion,
seguimiento y evaluacion de las medidas del
[l Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres y otras actuaciones
de la Comision de Igualdad y la comisidn
interdepartamental.

- Reforzar las politicas de igualdad
transversales de la Corporacion

Descripcion de la medida

Incorporar un/a Agente de Igualdad con
formacion especifica y experiencia en politicas
publicas de igualdad de género, cuya funcién
principal serd coordinar las actuaciones de

la Comision de Igualdad y de la Comision
Interdepartamental, realizar su seguimiento
técnico, acompafiar a las consejerfas en el
desarrollo de las medidas asignadas y elaborar
los informes periddicos de evaluacion. Este
perfil profesional se integrara en la estructura
organizativa de Recursos Humanos y actuarad
como figura de referencia interna en materia de
igualdad.

Responsables de la
medida

Organo competente en materia de Recursos
Humanos.

Responsable de
seguimiento y evaluacion

Comision de Igualdad
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Incorporacion preferente en el primer afio de
vigencia del Il Plan, con mantenimiento de la

Cronograma figura durante toda la vigencia del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres hasta 2029.

Serd necesaria la dotacion presupuestaria
correspondiente para la contratacion o
designacion de un perfil profesional especializado
en igualdad, con formacion reglada en estudios

) de género o acreditacion equivalente. La
Medios y recursos incorporacion podra realizarse mediante refuerzo
de plantilla, contratacion externa o convenio
especifico. Se prevé la disponibilidad de espacio
fisico, equipamiento y acceso a herramientas

de seguimiento técnico (documentacion,
cronogramas, indicadores, bases de datos, etc.).

- Incorporacidn efectiva de un/a Agente de
Igualdad en el primer afio de ejecucion del

Il Plan.
incipales indicad - N°de medidas ejecutadas, acompafiadas
Principa 22 Il ilEs y/0 asesoradas por esta figura.
de seguimiento y
evaluacion - N°deinformes de seguimiento elaborados

con su participacion técnica.

- Nivel de satisfaccion de las dreas
destinatarias respecto al acompafiamiento
recibido.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de
mejora Identificada

Objetivo estratégico

Medida 1.6

1. Cultura organizativa.

Falta de mecanismos sistematicos para
recoger la percepcion del personal sobre los
avances en igualdad y su conocimiento del
Plan.

Impulsar una cultura institucional participativa
y basada en datos que permita evaluar los
avances en igualdad desde la percepcion del
personal.

Elaboracion de una encuesta bianual sobre la
percepcion del avance en materia de igualdad
entre la plantilla del Cabildo de Tenerife.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Conocer de forma periédica la percepcion del
personal sobre los avances y dificultades en
materia de igualdad.

- Generar evidencia cualitativa y cuantitativa que
complemente los indicadores técnicos del Plan
de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres.

- Impulsar una cultura de participacion activa en
las politicas de igualdad.

Descripcion de la
medida

La medida contempla la elaboracién y aplicacion

de una encuesta interna dirigida a toda la plantilla
del Cabildo de Tenerife, con periodicidad bianual,
que recoja de forma sistematica la percepcion

del personal sobre los avances en igualdad, el
conocimiento de los recursos existentes, el impacto
de las medidas implementadas y posibles dreas de
mejora. La encuesta sera disefiada con perspectiva
de género, con preguntas diferenciadas por sexo/
género, nivel jerarquico, tipo de contrato y érea
funcional. Se podrd incorporar tanto a través de la
intranet como por otros medios que aseguren su
accesibilidad para todo el personal. Los resultados
se integraran en los informes de seguimiento del Il
Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres

y Hombres y podrén orientar la reformulacion de
medidas en funcién de las necesidades detectadas.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Organo competente en materia de Recursos
Humanos y para su implementacion contard con la
Responsables de la colaboracién técnica de la Comision de Igualdad. La
medida medida se dirige al conjunto de la plantilla del Cabildo
Insular de Tenerife, con aplicacion transversal en
todas sus consejerias.

Responsable de

seguimiento y Comision de Igualdad.
evaluacion

Primera aplicacion en el primer afio de vigencia del
Il Plan, con periodicidad bianual durante toda la
vigencia del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres.

Cronograma

Se podran utilizar herramientas digitales ya
disponibles (intranet, formularios institucionales,

; correa electrénico corporativo) y reforzar su
Medios y recursos alcance mediante comunicaciones internas. Sera
necesario destinar tiempo técnico para el disefio del
cuestionario, analisis de resultados y elaboracion de
informes.

- N°de encuestas de percepcion realizadas
durante la vigencia del Plan.

- Tasa de participacion desagregada por sexo/

Principales ; : ~ :

rIUL énero, drea funcional y tipo de contrato.
indicadores de g ‘ y p

seguimiento y - %de medidas del Il Plan ajustadas o reforzadas
evaluacion a partir de los resultados de la encuesta.

- Nivel de conocimiento declarado sobre el Il Plan
de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
Hombres y sus recursos.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 1.7

1. Cultura organizativa.

Desigualdades en la representacion de mujeres
y hombres en espacios de toma de decisiones,
participacion y negociacion dentro del Cabildo.

Fomentar una representacion equilibrada de
mujeres y hombres en los espacios de toma de
decisiones, participacion y negociacién, como
expresion del compromiso, institucional con la
igualdad.

Representacion equilibrada de mujeres y hombres
en las comisiones, consejos, 6rganos colegiados

de cardcter técnico, asi como en los érganos de
negociacion y participacion que se establezcan en el
marco del Cabildo de Tenerife.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Asegurar la presencia paritaria de mujeresy
hombres en los espacios formales de decision y
representacion del Cabildo.

- Visibilizar el liderazgo femenino en el dmbito
técnico y politico-administrativo.

- Integrar el principio de igualdad en la
configuracién de todos los 6rganos colegiados y
de participacion interna.

Descripcion de la
medida

Se impulsara el principio de presencia equilibrada

de mujeres y hombres (definido como una
composicion en la que ninguno de los sexos/
géneros supere el 60% ni sea inferior al 40%) en
todos los 6rganos colegiados, comisiones técnicas,
consejos de participacion y espacios de negociacion
del Cabildo. Esta medida se aplicara tanto a los
drganos ya existentes como a los de nueva creacion,
procurando que todas las designaciones, propuestas
0 nombramientos respondan a este criterio. En los
casos en que no sea posible garantizar el equilibrio
por razones justificadas (como disponibilidad o perfil
técnico especifico), deberd dejarse constancia de las
causas. Esta medida permitird avanzar en la igualdad
estructural y simbdlica dentro de la organizacion.

Responsables de la
medida

La medida se dirige transversalmente a todas las
consejerfas del Cabildo Insular implicadas en la
creacion o participacion en 6rganos colegiados o
espacios de representacion.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad.

Cronograma

Implementacion inmediata desde en el primer afio
de vigencia del Il Plan de Igualdad entre Mujeres y
Hombres, con revision anual de cumplimiento hasta
2029.

Medios y recursos

Se utilizaran los recursos técnicos del 6rgano
competente en materia de Recursos Humanos. Sera
necesario establecer un protocolo o instruccién
interna que fije el principio de representacion
equilibrada en los érganos colegiados, asi como

un sistema de registro y supervision. Se prevé la
colaboracion de las distintas consejerias y de los
servicios juridicos para garantizar su aplicacion
formal.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°de érganos colegiados que cumplen con el
criterio de presencia equilibrada.

- %de 6rganos de nueva creacion con
composicion equilibrada.

- NO°dejustificaciones documentadas en los
casos en que no se haya podido aplicar el
principio.

- Evolucion anual del porcentaje medio
de mujeres en drganos técnicos y de
representacion.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 1.8

1. Cultura organizativa.

Falta de criterios homogéneos para la inclusion
de clausulas de igualdad en la contratacidn
publica, concesion de subvenciones y
establecimiento de convenios, concesion de
subvenciones y establecimiento de convenios.

Integrar de forma sistematica la perspectiva de
género en los procedimientos administrativos y
de contratacion publica.

Confeccion, aprobacion y difusién de una Instruccion
interna que regule la incorporacion de cldusulas de
igualdad de género en los pliegos de condiciones de
los contratos, bases reguladoras de subvenciones asi
como de los convenios realizados por el Cabildo de
Tenerife.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Normativizar la inclusidn de cldusulas de
igualdad en los procesos de contratacion
publica.

- Promover la corresponsabilidad de las entidades
contratistas en la prevencion del acoso y la
igualdad retributiva.

- Fomentar el cumplimiento normativo en
materia de igualdad entre las organizaciones
proveedoras del Cabildo.

Descripcion de la
medida

La instruccion establecera distintos criterios

técnicos en todo el procedimiento a incorporar en las
diferentes fases del procedimiento. Se establecerd un
procedimiento de verificacion documental por parte
del personal técnico correspondiente. La finalidad de
esta medida es alinear la contratacion publica con los
principios de igualdad y responsabilidad social.

Cada cldusula de género debera incluir la forma

en que cada empresa debera garantizar su
cumplimiento (certificados sociales, etc.), asi como
las consecuencias de los incumplimientos.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Responsables de la
medida

La medida tiene como destinatarias principales las
consejerfas implicadas en la gestion de contratos,
convenios y subvenciones, especialmente la
Direccion Técnica de Modernizacion y la Oficina de
Contratacion.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad

Cronograma

Redaccidn y validacion de la Instruccion en el
primer afio de vigencia del I Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Aplicacion
progresiva y obligatoria a partir de 2027.

Medios y recursos

Elaboracion técnica de la Instruccion por parte del
personal de la Unidad de Igualdad en coordinacién
con los servicios juridicos y de contratacion del
Cabildo. Se requerira tiempo técnico para su
redaccion, revision y validacion institucional.

Se utilizaran canales internos para su difusion,
formacién especifica al personal responsable de
contratacion y revision periédica para garantizar su
aplicacion efectiva. No se prevén costes econdmicos
elevados.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- Aprobacion de la Instruccion antes de finalizar
el primer afio de entrada en vigor del Il Plan
de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres.

- N°de contratos, convenios y convocatoria
de subvenciones con clausulas de igualdad
incorporadas.

- N°de entidades adjudicatarias que aportan
protocolos de prevencion del acoso y registros
retributivos.

- Grado del cumplimiento anual de la Instruccion
por parte de las consejerias gestoras.

- Numero de personas que han sido contratadas
gracias a la inclusion de la medida.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

_ 1. Cultura organizativa.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 1.9

Inexistencia de mecanismos que aseguren la
incorporacion de la perspectiva de género en el
proceso de elaboracién normativa del Cabildo.

Garantizar la incorporacién sistematica de
la perspectiva de género en los procesos
normativos.

Realizacion de un informe de impacto de género
previo a la emision de cada norma insular, tal y como
se exige en el Reglamento Organico del Gobierno

y la Administracion del Cabildo Insular de Tenerife
(ROGA).

Objetivo(s)
especifico(s)

- Asegurar que toda nueva norma insular valore
de forma anticipada su impacto en la igualdad
entre mujeres y hombres.

- Cumplir con lo estipulado por el ROGA en
materia de transversalidad de género.

- Fomentar una cultura juridica que integre la
igualdad como principio rector de las politicas
publicas del Cabildo.

Descripcion de la
medida

Esta medida implica la elaboracidn sistematica de
informes de impacto de género (IIG) como paso
previo obligatorio en la tramitacion de normas
insulares. Los informes analizaran cémo la normativa
propuesta puede afectar diferencialmente a mujeres
y hombres, valorando tanto los riesgos como

las oportunidades para avanzar en igualdad. Se
elaboraran siguiendo una gufa técnica consensuada y
actualizada, y se integraran en los expedientes como
documentacion necesaria antes de su aprobacion.

Se preveré la formacién del personal técnico-juridico
implicado y se estableceran mecanismos de control
para su cumplimiento.

Responsables de la
medida

Esta medida estd dirigida especialmente a las
consejerfas que redacten propuestas normativas en
el marco de su actividad.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Cronograma

Aplicacién inmediata en el primer afio de vigencia del
[l Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres para todas las nuevas normas insulares.
Supervision anual de cumplimiento.

Medios y recursos

Se utilizaran los recursos técnicos del 6rgano
competente en materia de RR.HH., especialmente el/
la agente de Igualdad existentes, con la colaboracion
de la Unidad Técnica de Igualdad y los servicios
juridicos del Cabildo. Serd necesario desarrollar o
actualizar una gufa para la elaboracion de Informes
de Impacto de Género, ofrecer formacién especifica
al personal implicado y prever una revision de
calidad de los informes antes de su integracion

en el expediente normativo. No se prevén costes
adicionales significativos si se aprovechan los
recursos técnicos internos.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°denormas insulares emitidas con informe de
impacto de género.

- %denormas que incorporan medidas
correctoras derivadas de los Informes de
Impacto de Género.

- N°de técnicas/os formadas en elaboracion de
informes de impacto de género.

- Grado de cumplimiento del requisito segun
revision anual por parte de la Unidad de
Igualdad.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

EJE 2: Acceso al empleo, seleccion
y contratacion

EJE

Desigualdad / Area de
mejora Identificada

Objetivo estratégico

Medida 2.1

2. Acceso al empleo, seleccion y contratacion.

Ausencia de herramientas sistematicas

para integrar la perspectiva de género en los
procesos de acceso, provision y promocion del
empleo publico.

Asegurar la aplicacion sistematica de
la perspectiva de género en todos los
procedimientos de acceso, promocion y
provision de puestos.

Realizacion de un informe de impacto de género

en las ofertas y convocatorias de seleccién o
provision de los puestos de trabajo, asi como en las
bases genéricas y las bases especificas de cada
convocatoria.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Incorporar la perspectiva de género en los
procesos de acceso y provision de empleo
publico.

- Prevenir sesgos de género en los requisitos,
valoraciones y condiciones de las convocatorias.

- Cumplir con la normativa vigente en materia de
igualdad de trato y oportunidades en el empleo
publico.

Descripcion de la
medida

Se establecerd la obligacién de elaborar un informe
de impacto de género (IIG) en cada convocatoria de
seleccion o provision de puestos, tanto en las bases
genéricas como en las especificas. El 1IG debera
analizar los posibles efectos diferenciados que los
criterios de acceso, puntuacion, baremacion, méritos
o condiciones laborales puedan tener sobre mujeres y
hombres, asi como verificar la utilizacién de lenguaje
inclusivo y la incorporacién de clausulas de igualdad.

Responsables de la
medida

Esta medida implica especialmente al puesto de
Agente de Igualdad adscrito al 6rgano competente en
RR.HH. y al Servicio con competencias en seleccion
de personal.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Aplicacion progresiva en el primer afio de vigencia del
Cronograma [l Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres. Obligatoriedad total a partir de 2027.

Se requerira los recursos técnicos del drgano con
competencias en materias de RR.HH., especialmente
el/la agente de igualdad Serd necesaria una guia
técnica para elaborar los 1IG en convocatorias,

asi como formacion especifica para los equipos
redactores. Puede que conlleven costes econdmicos
por la especializacion de la materia ya que se debera
contar con profesionales especialistas.

Medios y recursos

- N°de convocatorias que incorporan informe de
impacto de género.

- N°de bases (genéricas y especificas) revisadas
con perspectiva de género.
Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion - Grado de satisfaccion del personal técnico
implicado en el proceso, recogido mediante
consulta anual.

- % de convocatorias con ajustes realizados tras
el analisis de impacto.

- % de hombres y mujeres que finalmente
aprueban la convocatoria
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad /
Area de mejora
identificada

Objetivo
estratégico

Medida 2.2

2. Acceso al empleo, seleccion y contratacion.

Asegurar la aplicacion sistematica de la
perspectiva de género en todos los procedimientos
de acceso, promocion y provision de puestos.

Promover una cultura institucional igualitaria
mediante el uso sistematico del lenguaje inclusivo
en todos los procedimientos administrativos,
especialmente en los relativos al empleo publico.

Redaccion en lenguaje inclusivo, evitando sesgos de
género, de toda convocatoria de plazas publicas y otras
ofertas de empleo (ya sea temporal, estable o vinculadas
a programas de empleo).

Objetivo(s)
especifico(s)

- Eliminar el lenguaje sexista en las convocatorias de
empleo publico.

- Visibilizar de forma paritaria a mujeres y hombres
como destinatarias/os de las ofertas de empleo.

- Garantizar que las comunicaciones institucionales
reflejen el compromiso del Cabildo con la igualdad de
oportunidades en el acceso al trabajo.

Descripcion de la
medida

Esta medida establece que toda convocatoria de plazas
publicas, ya sea de cardacter estable, temporal o ligada a
programas especificos de empleo, deberd estar redactada
utilizando un lenguaje inclusivo. La medida contempla

la revision de los modelos de convocatoria y bases
disponibles, la elaboracion de una guia interna de estilo
con ejemplos practicos y recomendaciones, asi como la
formacion especifica para el personal técnico encargado
de redactar este tipo de documentos.

Responsables de
la medida

La medida se dirige al servicio de seleccién de RR.HH.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad.




DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Implementacion gradual a lo largo del primer afio de
vigencia del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres, con obligatoriedad total en las
convocatorias emitidas a partir de 2027.

Cronograma

Redaccidn de una guia de lenguaje inclusivo institucional,
sesiones formativas para el personal técnico implicado
en la elaboracion de convocatorias y revision periodica de
los modelos por parte de la Unidad de Igualdad. Se prevé
el uso de recursos internos existentes, sin necesidad de
contratacion externa.

Medios y recursos

- NO°de convocatorias revisadas con enfoque

inclusivo.
F’f(;'.‘c'%a'es d - Existenciay actualizacion de la guia interna de
lleEn el ol lenguaje inclusivo.
seguimiento y
evaluacion - NO°de personas formadas en redaccidn inclusiva.

- Evaluacion anual del cumplimiento del uso del
lenguaje inclusivo en convocatorias publicas.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

_ 2. Acceso al empleo, seleccion y contratacion.

Desigualdad | Ausencia de criterios sistematicos que garanticen
/ Area de la integracion de la perspectiva de género en la
mejora composicion y funcionamiento de los érganos de

identificada | seleccidn y provisién de personal.

Garantizar que los 6rganos de seleccion y provisién
de personal integren la igualdad de género tanto en su
composicion como en sus criterios de actuacion.

Objetivo
estratégico

Medida 2.3 Aplicacion del principio de presencia equilibrada en los
’ organos, tribunales y comisiones de seleccion.

- Asegurar la integracion efectiva del principio de igualdad
en los érganos que deciden sobre el acceso y la carrera
profesional.

- Garantizar que la composicion de estos 6rganos respete,
en lo posible, la presencia equilibrada de mujeres y

_ hombres.
Objetivo(s)
especifico(s) | -  Reforzar las competencias del personal en materia de

igualdad para una valoracion objetiva y libre de sesgos.

- Velar por el estricto cumplimiento del principio de
igualdad; exigir que el personal que forme parte de los
mismos cuente con formacion en igualdad o, en su
defecto, establezca la obligatoriedad de formarse para
poder participar

La medida contempla dos ejes:

- Inclusion de la obligacién de respetar la presencia
equilibrada entre mujeres y hombres en los tribunales,
érganos y comisiones de seleccion, en todos los procesos
impulsados desde el Cabildo, salvo imposibilidad
justificada.

- Formacion previa en igualdad, en su caso, gue integren

dichos dérganos cuenten con formacién previa en igualdad
Descripcion de género, o bien reciban dicha formacién con caracter
de la medida obligatorio antes de su participacion.

Estas condiciones se recogeran en las instrucciones internas,
las bases de convocatoria y las comunicaciones dirigidas a
las personas designadas para formar parte de los érganos de
seleccion.

En el caso de que no sea posible alcanzar la paridad con el
propio personal del Cabildo de Tenerife, se recurrird a personal
de otras administraciones publicas. De no conseguirse la
igualdad entre las personas designadas, debera motivarse las
causas.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Responsables
de la medida

Servicio de seleccion del 6rgano competente en RR.HH.

Responsable
de

Comisién de Igualdad.

seguimiento

y evaluacion
Aplicacion progresiva en el primer afio de vigencia del Il Plan de
Igualdad de Oportunidad entre Mujeres y Hombres, con revision

Cronograma | de cymplimiento en cada proceso de seleccion a partir de 2027.
Adaptacion de las bases y resoluciones de designacion,

) sesiones de formacion especificas en igualdad de género para
Medios y personas que integren 6rganos de seleccidn, seguimiento
recursos por parte de la Unidad de Igualdad. El personal técnico del

Cabildo seré el recurso principal, con apoyo de materiales y
formaciones ya disponibles en la institucion.
- Porcentaje de 6rganos de seleccion con composicion
equilibrada.
o - N°de personas designadas con formacion previa en
Principales igualdad.
indicadores ‘ . ‘ . .
de - N°de formaciones impartidas a miembros de drganos de
seguimiento seleccion.
y evaluacion | - Neincidencias o excepciones justificadas a la aplicacion

del principio de equilibrio.
- Existencia de herramientas de control y seguimiento de la

medida,
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

_ 2. Acceso al empleo, seleccion y contratacion.

Desigualdad / Area de | Desigual incorporacién de contenidos de
mejora identificada igualdad en los temarios y pruebas de acceso
al empleo publico.

Garantizar la igualdad de oportunidades y de

trato en los procesos de acceso, seleccion,
provision y contratacion de personal,

Objetivo estratégico eliminando sesgos de género y asegurando
condiciones objetivas, transparentes y
equitativas en todas las fases del empleo
publico.

; Incorporacion de materias de igualdad en la
Medida 2.4 Administracién Publica en los temarios y pruebas de
todos los procesos selectivos convocados.

- Integrar la igualdad de género como
competencia basica para el acceso al empleo
publico en el Cabildo de Tenerife.

Objetivo(s) - Sensibilizara Ias' nuevas incorporaciones sobre
especifico(s) el marco normativo y los principios de igualdad
desde el inicio de su vinculo laboral.

- Homogeneizar los criterios de inclusion
de contenidos de igualdad en todas las
convocatorias de acceso.

Esta medida establece que todos los procesos de
seleccién —incluidos los de personal funcionario,
laboral o temporal, asi como aquellos vinculados
a programas de empleo— deberan incluir de
forma obligatoria contenidos relacionados con la
igualdad de género en la Administracion Publica.
Estos contenidos se incorporaran en los temarios
oficiales y podrdn formar parte de las pruebas
tedricas, practicas o entrevistas. Se elaborara una
gufa 0 madulo base con contenidos actualizados y
adaptables a cada perfil profesional.

Descripcion de la
medida

Responsables de la Principalmente dirigida al servicio de seleccién del
medida drgano competente en RR.HH.

Responsable de
seguimiento y Comisién de Igualdad.
evaluacion
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Medida ya iniciada. Aplicacion obligatoria desde
la puesta en marcha del Il Plan de Igualdad de
ronogram ; ;
STOTOIEE Oportunidades entre Mujeres y Hombres en todos
los nuevos procesos selectivos.

Elaboracion de una propuesta marco de contenido
formativo sobre politicas de igualdad aplicables a

; la funcion publica. Coordinacion entre la Unidad de
Medios y recursos Igualdad, Recursos Humanos y los equipos técnicos
responsables de la redaccion de temarios. No se
prevén costes adicionales significativos si se integra
en los recursos técnicos ya disponibles.

- % de procesos selectivos que incluyen materias
de igualdad en los temarios.

- N°de temarios revisados para incorporar

Prlr]upales contenidos de igualdad.

indicadores de

seguimiento y - N°de personas examinadas sobre estos
evaluacion contenidos desagregadas por sexo/género.

- Grado de satisfaccion de las comisiones de
seleccion respecto a la claridad y utilidad de los
contenidos propuestos.
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Eje

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 2.5

2. Acceso al empleo, seleccion y contratacion.

Existencia de dreas funcionales del Cabildo
con clara infrarrepresentacion de mujeres o de
hombres.

Corregir desequilibrios estructurales de género
en la plantilla mediante estrategias activas de
seleccion y provision igualitarias.

Disefio e implementacion de una estrategia de
captacion interna del talento en areas, unidades,
servicios, departamentos, etc., donde exista
infrarrepresentacion de cualquiera de los dos sexos/
género, a través de los mecanismos de seleccion y
provision.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Reducir la segregacion horizontal y vertical por
sexo/género en todos los niveles y dmbitos
funcionales del Cabildo.

- Detectar e impulsar el talento interno con
enfoque de género.

- Generar oportunidades de desarrollo profesional
en éreas tradicionalmente masculinizadas o
feminizadas.

Descripcion de la
medida

Se disefiard e implementara una estrategia de
seleccién y provision que identifique, mediante
diagndstico previo, aquellas unidades del Cabildo

en las que exista una clara infrarrepresentacion de
mujeres u hombres. Esta medida también contempla
la revision de barreras estructurales que puedan estar
desincentivando dicha participacion, asi como la
posibilidad de articular medidas de accion positiva,
favoreciendo la movilidad voluntaria del personal. Se
acompafiara de campafias de difusion interna para
motivar la participacion de personas del sexo/género
infrarrepresentado.

Responsables de la
medida

La medida se articulara de forma transversal entre
Recursos Humanos y la Comision de Igualdad.

Se verdn implicadas las unidades donde existan
infrarrepresentacion de algunos de los sexos/
géneros.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Disefio de la estrategia en los 6 primeros meses
de la entrada en vigor del Il Plan de Igualdad de
Cronograma Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Puesta en
marcha de las primeras experiencias piloto en 2026-
2027 y revision del cumplimiento el 2028-2029.

Medios y recursos Personal de Recursos Humanos.

- N°de unidades por consejerias identificadas
con desequilibrio de género.

- N°de acciones positivas implementadas en la
seleccion y provision.

- N°de candidaturas del sexo/género
infrarrepresentado en los procesos de seleccién

y provision.
Prir]cipales - N°de personas que acceden a la plaza
indicadores de desagregada por sexo/género en cada
seguimiento y convocatoria.

evaluacion - . ) A
- Evolucién del impacto a través del porcentaje

de mujeres/hombres en las consejerias con
desequilibrio.

- Valoracion de la medida por sexo/género
medido por encuestas internas (grado de
conocimiento, utilidad percibida, etc.)

- N°de acciones especificas por difusién o
inventivo realizadas por afio.
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_ 2. Acceso al empleo, seleccion y contratacion.

Infrarrepresentacion de mujeres o de hombres en
Desigualdad / determinadas consejerias y perfiles del Cabildo,
Area de mejora | especialmente en personal laboral. Las campaiias
identificada institucionales de difusion y sensibilizacién de
convocatorias no siempre visibilizan de forma activa
a personas del sexo infrarrepresentado.

Promover la igualdad de oportunidades en el

acceso al empleo publico a través de la revision de
campaiias y mensajes institucionales que incidan en
la participacion del sexo/género infrarrepresentado
en determinadas consejerias o perfiles.

Objetivo
estratégico

Visibilizacion de las mujeres y su imagen publica en
aquellas dreas y programas en los que tradicionalmente se
Medida 2.6 encuentren infrarrepre;entadas y anélisis de las campafias
especificas de sensibilizacion al objeto de obtener un
mayor nimero de candidaturas de muijeres (y viceversa),
especialmente a través de los centros de ensefianza.

- Corregir la baja representacion femenina o masculina
en determinadas dreas mediante estrategias de
comunicacion institucional con enfoque de género
interseccional.

Objetivo(s) - Aumentar el nimero de candidaturas del sexo/
especifico(s) género infrarrepresentado en convocatorias publicas,
especialmente en perfiles laborales y técncos.

- Sensibilizar a la poblacion joven desde los centros de
ensefianza sobre la diversidad de salidas profesionales
en el Cabildo.

Se analizardn las campafias institucionales de difusion

y sensihilizacidn vinculadas a procesos selectivos del
Cabildo, con el objetivo de detectar sesgos de género,
estereotipos implicitos o falta de representacion equilibrada.
A partir de este analisis, se disefiaran nuevas estrategias
comunicativas que visibilicen de forma activa a mujeres y
hombres en dmbitos donde estén infrarrepresentados, con
especial atencion en dreas masculinizadas o feminizadas.
Se promoveran acciones en centros de ensefianza para
fomentar la orientacién profesional libre de estereotipos y
aumentar la diversidad de candidaturas.

Descripcion de
la medida
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Organo competente en RR.HH. y la Comisién de Igualdad.
También estan implicadas todas aquellas consejerias que
Responsables presenten desequilibrios signiﬁcativos, como la Consejerfa
de la medida del Medlp Natural, qutenlbllldad, Segundad y Emergencias;
la Consejeria de Movilidad; la Consejeria de Cultura, Museos
y Deportes; o la de Accién Social, Inclusion y Participacion
Ciudadana.
Responsable de
seguimiento y Comisién de Igualdad.
evaluacion
Andlisis y redisefio inicial desde la entrada en vigor del
Cronograma Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres. Desarrollo de campafias revisadas a partir del
segundo semestre de 2027 de forma continuada.
Colaboracion con el drea de Comunicacion Institucional,

) personal técnico de Igualdad, y responsables de RR.HH.
Medios y Material audiovisual y grafico adaptado, actualizacion de
recursos imagenes en redes, boletines y web. Posible colaboracion

con centros educativos para actividades de orientacion

profesional.

- N°de campafias institucionales revisadas desde
perspectiva de género.

. - N°de nuevas campafias disefiadas para la captacion
Prlr]CIpaIes del sexo/género menos representado.
indicadores de
seguimiento y - % de mujeres/hombres que se presentan
evaluacion a convocatorias en areas donde exista

infrarrepresentacion.
- N°de acciones de sensibilizacion en centros de
ensefianza sobre igualdad y empleo publico.
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_ 2. Acceso al empleo, seleccion y contratacion.

: Persistencia de desequilibrios estructurales
Desigualdad / Area de | de género en determinadas consejerias,
mejora identificada categorias y tipos de plaza en la plantilla del
Cabildo.

Eliminar las barreras estructurales que
dificultan el acceso igualitario al empleo
Objetivo estratégico publico y garantizar el principio de igualdad
de trato y oportunidades mediante acciones
positivas en los procesos de seleccion.

Inclusién y aprobacion en las Bases Generales y
Especificas de las convocatorias a empleo publico
Medida 2.7 del Cabildo de Tenerife de criterios de accién positiva
en aquellas plazas donde exista infrarrepresentacion
de uno de los dos sexos/géneros, segun los datos de
estructura de la plantilla insular.

- Corregir los desequilibrios estructurales de
género en el acceso al empleo publico.

Objetivo(s) - Aplicar medidas de accidn positiva en
especifico(s) la seleccion de personal en dreas con
infrarrepresentacion manifiesta.

- Establecer mecanismos normativos que
favorezcan el equilibrio de género en la plantilla.

Se procederd a la incorporacion explicita de

criterios de accion positiva en las Bases Generales y
Especificas de las convocatorias publicas de empleo
del Cabildo. Estos criterios se activaran en los casos
en que se detecte infrarrepresentacion de uno de

los sexos/géneros en un drea, categoria o tipo de
plaza, en consonancia con los datos del diagndstico
actualizado de plantilla. La medida se alinea con la
legislacion vigente en materia de igualdad y con la
doctrina del Tribunal Constitucional sobre acciones
positivas. Estas bases incluirdn, por ejemplo,
clausulas que permitan priorizar en caso de empate
a candidaturas del sexo/género infrarrepresentado
o establecer reservas especificas cuando el
desequilibrio sea significativo y justificado.

Descripcion de la
medida

Resp_onsables dela Servicio con competencias en seleccion con la
medida colaboracion de la Comisién de Igualdad.

Responsable de
seguimiento y Comisién de Igualdad.
evaluacion

70



DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Cronograma

Adaptacion de las bases desde la entrada en vigor del
[l Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres

y Hombres. Aplicacion en todas las convocatorias
publicas desde el segundo semestre de 2026 y
revision anual de resultados.

Medios y recursos

Asistencia técnica por el/la agente de igualdad y
juridica para la redaccion y validacion de las bases,
del 6rgano competente en materia de RR.HH, y con
la colaboracion, en su caso, de la Unidad Técnica de
Igualdad. No se prevé coste econémico relevante si
se gestiona internamente.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°de convocatorias que incluyen criterios de
accion positiva.

- N°de plazas afectadas por medidas de accion
positiva.

- Evolucién de la composicion por sexo/género en
las dreas con desequilibrio.

- N°de casos en los que se ha aplicado la medida
por empate.
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_ 2. Acceso al empleo, seleccion y contratacion.

: Falta de un sistema consolidado de
Desigualdad / Area de | seguimiento y evaluacion con perspectiva
mejora identificada de género de los procesos de seleccion y
provision de plazas.

Garantizar una evaluacion sistematica

del impacto de género en los procesos de
Objetivo estratégico seleccion y provision de plazas, promoviendo

la transparencia y la mejora continua en las

politicas de acceso al empleo publico.

Comunicacién de informacién de cardcter anual a la
Comision de Igualdad sobre los procesos selectivos
Medida 2.8 y de provision realizados y aprobados con plaza,
desagregados por sexo/género, con el fin de elaborar
un informe de impacto de género de dichos procesos
y realizar su seguimiento.

- Mejorar el seguimiento de los procesos de
seleccion desde una perspectiva de género.

Objetivo(s) - Detectar pdosiblles sesgéal_s o desequilibrios en la
especifico(s) provisién de plazas publicas.

- Proporcionar informacion sistematizada y Uil
para la evaluacion de las politicas de igualdad
en el acceso al empleo.

El 6rgano competente en materia de Recursos
Humanos debera remitir, con periodicidad anual, a

la Comision de Igualdad un informe detallado sobre
los procesos selectivos y de provision de puestos
realizados durante el afio anterior. Esta informacion
deberd estar desagregada por sexo/género, categoria
profesional y tipo de convocatoria. A partir de esta

Descripcion de la i S Y y
p informacion, la Comision de Igualdad elaborard

medida . A . ore
un informe de impacto de género que permitira
identificar patrones de desigualdad, evaluar la
eficacia de las acciones implementadas y proponer
mejoras. Esta medida refuerza el principio de
rendicion de cuentas y seguimiento proactivo del Il
Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres.

Responsables de la Organo competente en Recursos Humanos,

medida especialmente Servicio de seleccion.

Responsable de

seguimiento y Comision de Igualdad.

evaluacion
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Informe anual, a elaborar en el primer cuatrimestre de
Cronograma cada afio respecto al ejercicio anterior. Inicio en 2026
con base en los datos de 2025.

Recursos técnicos del 6rgano competente en materia
) de Recursos Humanos. Posible uso de herramientas
Medios y recursos de analisis automatizado si se adecuan los sistemas
informéticos. Sin coste econémico adicional
significativo.

- N°deinformes anuales remitidos a la Comision
de Igualdad

- % de convocatorias desglosadas correctamente
por sexo/género.

Principales

indicadores de - N°deinformes de impacto de género
seguimiento y elaborados.

evaluacion

- N°Propuestas de mejora formuladas a partir del
seguimiento.

- Evolucidn de la composicion por sexo/género en
las nuevas incorporaciones al Cabildo.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

EJE 3: Sensibilizacion, formacion
y capacitacion

Formacion interna

_ 3. Sensibilizacion, formacion y capacitacion.

Limitaciones en los sistemas de informacion y
gestion de formacion del Cabildo para recoger,
analizar y utilizar datos desagregados por sexo y
otras variables.

Desigualdad /
Area de mejora
identificada

Fortalecer la planificacién, seguimiento y evaluacion
de la formacion del personal del Cabildo desde

una perspectiva de género, garantizando el acceso
equitativo y la orientacidn estratégica de las acciones
formativas.

Objetivo
estratégico

) Adecuacion de los sistemas informaticos relativos a la
Medida 3.1 formacién que reciben las personas trabajadoras del Cabildo
de Tenerife conforme a los resultados del diagnéstico.

- Mejorar la recopilacion y andlisis de datos sobre
formacién desde la perspectiva de género.

Objetiyo(s) - ldentificar desigualdades en el acceso, participacion y
especifico(s) valoracién de las acciones formativas.

- Garantizar una trazabilidad adecuada de la formacién
realizada por todo el personal.

Se procederd a la revision y adecuacion de los sistemas
informaticos y de gestién de formacidn del Cabildo de
Tenerife para permitir la recogida y andlisis de informacién
desagregada por sexo/género y por otras variables

L relevantes (drea de adscripcion, tipo de formacion,
Descripcion de  modalidad, grupo profesional, etc.). Esta medida permitira
la medida realizar diagnésticos periédicos sobre la participacién y
distribucién de la formacién, asf como detectar posibles
barreras estructurales o diferencias de acceso. Su
implementacidn facilitara también la evaluacion del impacto
de las acciones formativas previstas en el Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.
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Responsables
de la medida

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Cronograma

Medios y
recursos

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Unidad de Formacion con la colaboracion de todas las
consejerias del Cabildo, con especial atencion a aquellas
con mayor volumen de personal o desigualdades detectadas
en el diagndstico

Comision de Igualdad.

Disefio técnico con la entrada en vigor del || Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.
Implementacidn progresiva en 2026. Evaluacion de
resultados en 2027 y actualizacion en funcion de
necesidades detectadas.

Colaboracion entre la Unidad Técnica de Igualdad, el
6rgano competente en materia de RR.HH. y el drea de
soporte informatico. Posible refuerzo técnico externo
para la adecuacion de bases de datos y herramientas de
explotacidn de datos. Recursos internos preferentemente.

- Grado de adecuacion del sistema de informacion
formativa (segun criterios definidos).

- N°de variables incorporadas con perspectiva de
género.

- N°deinformes anuales generados sobre participacién
en formacidn por sexo/género y drea, una vez
establecida la medida.
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Desigualdad /
Area de mejora
identificada

Objetivo
estratégico

DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

3. Sensibilizacion, formacion y capacitacion.

Persistencia de barreras indirectas para el acceso
equitativo a la formacion, especialmente entre
personas con responsabilidades de cuidados,
personal con turnos, jornada parcial o en destinos

alejados de la sede central.

Garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso,
participacién y aprovechamiento de la formacién
para toda la plantilla, incorporando criterios de
equidad, conciliacion y enfoque de género.

Garantia del acceso equitativo a la formacién para toda
la plantilla mediante politicas formativas adaptadas a las

Medida 3.2 distintas realidades laborales, familiares y personales,
integrando la perspectiva de género en su disefio y
ejecucion.

- Seguir garantizando una politica de formacion con

Objetivo(s) perspectiva de género en materia de horarios de

especifico(s) imparticion, compensacion horaria, formacién “online”,

etc.

Descripcion de
la medida

El Cabildo continuara consolidando una politica formativa
con enfoque de género interseccional, asegurando que las
acciones formativas tengan en cuenta aspectos clave como
la flexibilidad horaria, la posibilidad de formacién online o
en modalidad mixta, y la existencia de compensaciones
horarias cuando se imparta fuera del horario laboral. Esta
politica incluira criterios de accesibilidad, conciliacién y
equidad, con atencion especifica al personal con turnos,
jornada parcial o que trabaja fuera de la sede central o

en periodos vacacionales. Asimismo, se pondra especial
cuidado en que las acciones formativas no generen
barreras indirectas para las mujeres, las personas con
responsabilidades de cuidado o con situaciones de
vulnerabilidad.

Responsables
de la medida

La Unidad de Formacién del Servicio de RR.HH. con la
colaboracion de todas las consejerias, especialmente
aquellas con personal en régimen de turnos, jornadas
parciales o servicios externos.

Responsable

Comision de Igualdad.
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Cronograma

Medios y
recursos

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Medida ya iniciada. Revision y refuerzo de criterios desde
la entrada en vigor del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres. Aplicacion continuada y revision
anual.

Recursos internos del érgano competente en materia
de RR.HH., especialmente con la Unidad de Formacion.
Herramientas digitales de formacién online, espacios
adaptados y mecanismos de compensacion horaria ya
regulados. Evaluacion de impacto mediante encuestas.

- %de acciones formativas ofertadas en modalidad
online o mixta.

- N°de formaciones que contemplan compensacion
horaria.

- Grado de satisfaccion de la plantilla con la
accesibilidad horaria de las formaciones desagregado
por sexo/género.

- Grado de variacion en la distribucion por sexo/género y
tipo de jornada de la participacion formativa.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad /
Area de mejora
identificada

Objetivo
estratégico

Medida 3.3

3. Sensibilizacion, formacién y capacitacion.

Persistencia de barreras indirectas que dificultan
el acceso a la formacion para el personal en
situacion de permiso por causas relacionadas con
el cuidado, |a salud, |a violencia de género u otras
situaciones de especial vulnerabilidad.

Eliminar barreras a la formacidn derivadas del
ejercicio de derechos vinculados a la conciliacion,
la parentalidad, los cuidados, situaciones de
violencia de género u otro tipo de permisos
contemplados en la normativa.

Facilitacion del acceso a la formacién y cursos selectivos
al personal con permisos por nacimiento, adopcién, por
incapacidad temporal derivada del embarazo, asi como
los permisos de cuidados de mayores, por discapacidad,
situaciones relacionadas con las violencias de género u
otras situaciones de vulnerabilidad, y priorizacion en las
acciones formativas una vez se incorporen al trabajo.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Garantizar que el ejercicio de derechos vinculados al
cuidado, la salud o la proteccion no implique pérdida
de oportunidades formativas o de desarrollo.

- Reconocery corregir los efectos indirectos de la
desigualdad de género en el acceso a la formacion.

- Promover una cultura organizativa mas
corresponsable, inclusiva y adaptada a realidades
diversas.

Descripcion de la
medida

Se facilitard la modalidad online o asincrénica cuando
sea posible, se permitird la reincorporacion sin pérdida de
oportunidad y se estudiardn férmulas de aplazamiento,
reserva de plaza o adaptacion del calendario formativo.
Ademds, se estableceran criterios de priorizacion en la
asignacion de plazas formativas para aquellas personas
que se reincorporen de los permisos o situaciones
mencionadas, siempre que Se constatara un perjuicio.
Estos criterios serdn aplicados de forma clara y
transparente en los procedimientos de inscripcién a
formaciones, tanto internas como externas, siempre que
exista limite de plazas o concurrencia. Estas medidas
seran recogidas en la normativa formativa interna y
divulgadas a toda la plantilla.
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Responsables de
la medida

Responsable de

seguimiento y
evaluacion

Cronograma

Medios y recursos

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Unidad de Formacién de Recursos Humanos.

Comision de Igualdad.

Disefio normativo y difusién en los primeros 6 meses de
la vigencia del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres. Implementacion progresiva en los
dos primeros afios de ejecucion del Plan.

Revisién de normativa interna de formacion, coordinacion
con el area juridica y de personal, y adaptacion de

los sistemas de inscripcién y registro de formacién.
Recursos digitales ya existentes para formacion online.
No requiere un alto coste econdmico, pero si seguimiento
técnico.

- N°de personas en situacién de permiso o
vulnerabilidad que acceden a formacién.

- N°de personas reincorporadas tras permisos u
otras situaciones contempladas en la normativa que
acceden a la formacién de manera prioritaria.

- %de cursos adaptados o con opciones flexibles.

- N°de casos con reserva de plaza o adaptacion de
calendario.

- Valoracion del personal beneficiario sobre las
medidas de accesibilidad.

- Inclusién del criterio en las convocatorias
formativas.

- Inclusion formal de estas condiciones en la
normativa de formacion.
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_ 3. Sensibilizacion, formacién y capacitacion.

Segregacion formativa por sexo/género

en areas técnicas y tecnoldgicas, con baja
presencia de mujeres en acciones formativas
STEM.

Impulsar la igualdad de oportunidades en

la adquisicion de competencias técnicas

y tecnoldgicas, reduciendo la segregacion
formativa por sexo/género y fomentando la
presencia del sexo/género menos representado
en areas STEM.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Fomento de la formacién del personal del Cabildo en
Medida 3.4 los campos STEM (Ciencia, Tecnologia, Ingenieria y
Mateméticas), priorizando el acceso a los mismos
del sexo/género menos representado.

- Promover la equidad en el acceso a
conocimientos y competencias técnicas.

- Romper estereotipos de género asociados a
Objetivo(s) determinadas dreas del conocimiento y del

especifico(s) desempefio profesional.

- Incrementar la presencia de mujeres en
formaciones STEM dentro del Cabildo,
especialmente en dreas donde su
representacion es baja.

El Cabildo impulsaré la programacion de acciones
formativas en dreas STEM dirigidas a su personal,
con contenidos actualizados en ciencia de datos,
digitalizacion, sostenibilidad, ingenieria y tecnologia
aplicada. Se establecerdn criterios de accidn positiva
Descripcién de la para favorecer la participacic’)n del sexo/géneyo
medida menos representado en funcion del diagndstico de
plantilla. Asimismo, se podréa incorporar esta linea
como prioritaria dentro del Plan de Formaciény en la
oferta formativa vinculada al desarrollo profesional

o la promocion interna. La medida contribuird
— también al cumplimiento de objetivos estratégicos de
nmmm modernizacion y sostenibilidad institucional.
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Responsables de la
medida

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Cronograma

Medios y recursos

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Unidad de Formacion e implicacién de todas las
consejerias del Cabildo Insular, con atencion especial
a aquellas con baja presencia femenina en areas
técnicas o tecnolégicas como las del Medio Natural
Movilidad, Carreteras, Agricultura, Ganaderia y Pesca,
e Investigacion, Innovacion y Desarrollo.

Comision de Igualdad.

Disefio de oferta en los 6 primeros meses

de la entrada en vigor del Il Plan de Igualdad

de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.
Implementacion de formaciones a partir de 2027.
Evaluacion de participacion y resultados de forma
anual.

Se requerira de personal técnico del érgano
competente en materia de RR.HH., y las unidades

de digitalizacion e innovacion del Cabildo. Posible
colaboracion con entidades formadoras externas
especializadas en dreas STEM. Recursos del Plan de
Formacion Institucional.

- NO°de acciones formativas ofertadas en areas
STEM.

- Participacion desagregada por sexo/género en
dichas acciones.

- % de mujeres participantes en formaciones
STEM en comparacién con convocatorias
anteriores.

- N°de formaciones con criterios de accién
positiva establecidos en la convocatoria.

- Evaluacion del impacto formativo entre la
plantilla participante de la formacion.
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Sensibilizacién y capacitacion en igualdad

_ 3. Sensibilizacion, formacion y capacitacion.

La falta de formacion especifica en igualdad,
Desigualdad / acoso sexual y violencia de género en el dmbito
Area de mejora laboral entre el personal con funciones directivas,
identificada de liderazgo, formacién, RR.HH. y prevencion de

riesgos laborales puede dificultar una intervencién

eficaz y alineada con los principios de igualdad.

Dotar de formacidn especializada al personal

con responsabilidades de gestion, liderazgo y
prevencion, para garantizar una intervencion eficaz
y alineada con la igualdad de género en el conjunto
de la organizacién.

Objetivo
estratégico

) Planificacién, disefio, ejecucion y evaluacion de las
Medida 3.5 actividades de formacién y de capacitacion en igualdad de
género, el abordaje del acoso sexual y por razén de sexo.

- Fortalecer las competencias del personal con
capacidad de decision y liderazgo en materia de

igualdad.
Objetiyo(s) - Garantizar una intervencion adecuada y unproactiva
especifico(s) frente a situaciones de acoso, discriminacién o

desigualdad estructural.

- Consolidar la transversalidad de género en la gestion
de personas y en la prevencion de riesgos laborales.

Se desarrollard un plan formativo especifico dirigido a
personal pre-directivo y directivo, equipos de formacién,
profesionales de recursos humanos y personal técnico
en prevencion de riesgos laborales (PRL). Esta formacién
incluird contenidos actualizados sobre igualdad de género,
acoso sexual y por razén de sexo, asi como violencia de
Descripcion dela  género en el ambito laboral. Las acciones formativas
medida seran presenciales y online, con componentes practicos
y de evaluacién, y estaran adaptadas a las funciones y
responsabilidades de cada perfil. Se buscara garantizar
la actualizacion continua de conocimientos, mediante
——— madulos anuales o bianuales. Esta formacién tendré
. carécter obligatorio y deberd ser uno de los objetivos
estratégicos de la corporacion.
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Responsables de
la medida

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Cronograma

Medios y recursos

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Todas las consejerias del Cabildo con personal

con funciones directivas o de liderazgo, implicando
especialmente al 6rgano competente en materia de
RR.HH, la Comisién de Igualdad y el Servicio de Prevencidn
de Riesgos Laborales.

Comisién de Igualdad.

Disefio del plan en los 6 primeros meses de la entrada

en vigor del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres. Ejecucion inicial en 2027 y evaluacion
anual. Revision y refuerzo bianual.

Recursos internos: Unidad de formacién de RR.HH. y de
la Comision de Igualdad, colaboracion con entidades
expertas en formacion especializada en género y
prevencion. Presupuesto asignado a formacion del
personal. Herramientas de evaluacion cualitativa y
cuantitativa de impacto.

- N°de personas en puestos directivos o técnicos
formadas por cohorte anual.

- N°de sesiones y horas formativas impartidas por
perfil.

- Grado de satisfaccion de las personas participantes
desagregado por sexo/género.

- Evaluacion del impacto de la formacion en la gestion
de RR.HH. y PRL.

- Inclusion de estos mddulos como obligatarios en los
planes de formacién interna.
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_ 3. Sensibilizacion, formacion y capacitacion.

: Actualmente no existe un sistema formativo
Desigualdad / Area de | sistematizado, integral y adaptado a los
mejora identificada distintos perfiles del Cabildo que garantice la
transversalizacion de la igualdad de género en
la capacitacion interna.

Consolidar un sistema formativo integral,
estructurado y adaptado a las distintas
funciones, perfiles y niveles de responsabilidad
del Cabildo Insular de Tenerife, garantizando la
transversalizacion de la igualdad de género en
la formacion interna.

Objetivo estratégico

Realizacion de un Plan Bianual de Formacién en
Medida 3.6 materia de igualdad adaptado a grupos y categorias
’ que contemplard la formacién necesaria en todas las
areas y departamentos del Cabildo de Tenerife.

- Sistematizar la formacién en igualdad de género
dentro del desarrollo profesional del personal.

- Adaptar la formacion a los distintos niveles
jerdrquicos, funciones y competencias.
Objetivo(s)

y - Garantizar la formacion obligatoria
especifico(s) g Y

especializada del personal implicado en
la ejecucion del I Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

- Impulsar la profesionalizacién de la
transversalidad de género en la gestion publica.
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Descripcion de la
medida

Se elaborard y ejecutard un Plan Bianual de
Formacion en Igualdad, que estructure la oferta
formativa en distintos niveles segun funciones,
categorias y dreas. Incluird acciones formativas

de caracter presencial y/o online, y recogerd un
cronograma para su implementacion gradual. Se
incorporaran acciones especificas teniendo en cuenta
la interseccionalidad de género, a titulo indicativo lo
siguiente:

- Taller de sensibilizacién general (3 h) y lenguaje
inclusivo (3 h) para toda la plantilla.

- Taller de formacién basica (6 h) para personal
técnico y mandos intermedios.

- Formacidn para personal de RR.HH. sobre
acceso y promocion sin sesgos.

- Formacidn especifica en Violencias de Género.

- Formacién en informes de impacto de género
para RR.HH. y jefaturas de servicio.

Formacion en cldusulas sociales con enfoque
de género para responsables de drea, Secretaria
e Intervencidn, asi como a otras consejerias que
tengan competencias en otras materias

- Formacion en cldusulas de igualdad en
contratacion publica.

- Formacidn sobre el Protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo (30 h) para el personal de los
distintos Servicios.

- Formacion en igualdad para una comunicacion y
publicidad no sexista destinadas a responsables
de comunicacion interna y externa de todas las
Areas y Servicios

- Formacion en transversalidad de género dirigida
a todas las consejerias.

- Inclusién de la formacién en igualdad en el
itinerario formativo de cada puesto.

- Disefio de formaciones especificas para cargos
con responsabilidad politica.
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Responsables de la
medida

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Cronograma

Medios y recursos

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

86

El 6rgano competente en materia de RR.HH.,
especialmente la Unidad de Formacidn con acciones
adaptadas a: personal de base, técnicos/as, mandos
intermedios, personal de RR.HH., responsables

de contratacion, personal del Comité Técnico,
responsables de comunicacion, responsables
politicos y personal de alta direccion.

Comision de Igualdad.

Disefio del plan en los 6 primeros meses de

la entrada en vigor del Il Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Ejecucion
inicial en 2026, con programacion bianual. Evaluacion
intermedia y final.

Los propios del érgano competente de Recursos
Humanos, y especialmente el /la agente de igualdad y
la Unidad de Formacion.

- N°de formaciones impartidas y participantes
por perfil profesional.

- Grado de cobertura por drea y categoria
profesional.

- Nivel de satisfaccién de las personas
participantes desagregado por sexo/género.

- Evaluacion del grado de incorporacion de
contenidos en la préctica profesional.

- Inclusién de acciones en el itinerario formativo
de cada puesto.

- %de cargos con responsabilidad que han
recibido formacidn especifica.
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_ 3. Sensibilizacion, formacion y capacitacion.

Conocimiento desigual del contenido y alcance
del I Plan de Igualdad por parte del personal
con responsabilidad técnica y politica.

Impulsar el conocimiento institucional del

Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Objetivo estratégico Mujeres y Hombres, asegurando su apropiacion

por parte de quienes tienen responsabilidad en

su implementacién directa o indirecta.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Presentacion del Il Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres, obligatoria
Medida 3.7 para todas las Jefaturas de Servicio y puestos

de responsabilidad, y voluntaria para cargos con
responsabilidad politica, en la que se divulguen las
medidas del mismo.

- Garantizar que el personal con responsabilidad
técnica conozca el contenido, enfoque
y medidas del Il Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

- Fomentar el compromiso institucional

Objetivo(s) transversal con el cumplimiento del Plan.

especifico(s) o '

- Promover la implicacion voluntaria de los cargos
politicos en su difusion y aplicacion.

- Visibilizar el cardcter estratégico del Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres como politica publica.

Se organizard una sesion de presentacion
institucional del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres adaptada a las jefaturas de
servicio, puestos de responsabilidad técnica y cargos
politicos. La sesidn serd de carécter obligatorio para
Descripcion de la las jefatqrasx mandos intermedios, y Se incentivara
medida la participacion voluntaria dg representantes
politicos. En ella se explicaran los ejes, medidas,
cronograma, 6rganos responsables y principales
objetivos del Il Plan. También se entregara material
resumen, tanto en formato fisico como digital, y se
fomentara el didlogo sobre el papel de cada persona
en la implementacion del I Plan.

87

< =



DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Responsables de la
medida

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Cronograma

Medios y recursos

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion
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Organo competente en RR.HH., especialmente la
Unidad de Comunicacion con la colaboracion de la
Comisién de Igualdad y todas las jefaturas de servicio
y puestos de responsabilidad técnica. También se
incluye a las portavocias de grupos politicos y cargos
electos con funciones ejecutivas o de gestion.

Comision de Igualdad..

Primera presentacion oficial: 2026, tras aprobacion
del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres . Repeticion anual para nuevos
cargos o mandos intermedios incorporados.

Disefio de materiales de apoyo en lenguaje claro
e inclusivo. Uso de espacios institucionales para
la presentacion (presencial u online). Recursos
humanos propios.

- N°y % de jefaturas y responsables que asisten a
la presentacién desagregados por sexo/género.

- N°y % de cargos politicos participantes
desagregados por sexo/género

- Grado de satisfaccién con la presentacion.

- N°de personas participantes desagregados por
Sexo/genero.

- Inclusion del Plan en la agenda institucional de
comunicacidn interna.
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_ 3. Sensibilizacion, formacién y capacitacion.

Desconocimiento interno del | Plan de Igualdad
por parte de la plantilla, lo que dificulté su
integracion en la Cultura organizativa. Es
necesario garantizar el acceso equitativo a la
informacion y fomentar la implicacion activa de
todo el personal.

Asegurar el conocimiento generalizado del

Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres entre toda la plantilla,
fomentando la apropiacion colectiva del mismo
y su integracidn en la cultura organizativa del

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Cabildo.
) Presentacion del Il Plan de Igualdad de
Medida 3.8 Oportunidades entre mujeres y hombres dirigida a la
plantilla.

- Asegurar el acceso universal al Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres entre todo el personal del Cabildo.

- Fomentar el conocimiento y la comprension de
Objetivo(s) los ejes y medidas que contiene.

especifico(s) - Promover la participacion activa en la

implementacion del Il Plan.

- Garantizar la transparencia institucional
respecto a los compromisos adoptados en
igualdad.

Una vez aprobado el Il Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres, se
organizara una presentacion institucional dirigida
atoda la plantilla. Esta se podra realizar mediante
una sesion online grabada o presencial por
consejerias, con apoyo de materiales divulgativos
claros y accesibles. Ademds, se facilitaré el acceso
Descripcion de la al documento fntegro a través de la intranet del
medida Cabildo, incluyendo un enlace visible y permanente
para su consulta y descarga. Se enviard también un
resumen ejecutivo en lenguaje inclusivo y formato
comprensible a través de correo electronico.

Esta accion ird acompafiada de una campafia de —
comunicacion interna para visibilizar el compromiso T
de la institucion y serd complementaria y coordinada
con la medida 3.7
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Responsables de la
medida

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Cronograma

Medios y recursos

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion
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Organo competente en RR.HH con la colaboracién
de la Comision de Igualdad y la totalidad de la
plantilla del Cabildo de Tenerife, incluyendo personal
funcionario, laboral, eventual y proyectos especiales.

Comision de Igualdad.

Inmediatamente después de la aprobacidn del I
Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres. Reenvio o relanzamiento informativo
una vez al afio o segun circunstancias de nueva
contratacion.

Recursos digitales como intranet, mailing, pantallas
informativas y boletines. Material grafico adaptado
para la plantilla.

- N°devisualizaciones y descargas del Il Plan
desde la intranet (previa solicitud al CAU)

- N°de personas asistentes a las presentaciones
organizadas desagregadas por sexo/género.

- Grado de satisfaccion con el material de
difusion.

- N°de dreas que han reenviado o compartido la
informacion.

- Visibilidad del Il Plan en los canales internos del
Cabildo.

- Grado de alcance de la difusién de los
materiales del Il Plan

- NO°ytipologia de los materiales difundidos
(carteles, correos enviados, boletines, pantallas
internas, etc)

- Grado de conocimiento del Plan, medido en
encuestas internas.

- N°de consejerias participantes.
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EJE 4: Promocion profesional y
desarrollo profesional

4. Promocion profesional y desarrollo
profesional.

Desigualdad /
Area de mejora
identificada

Objetivo estratégico

Medida 4.1

Falta de informacién sistematizada y
desagregada por sexo sobre los procesos de
acceso y promocion interna.

Garantizar la igualdad de oportunidades en
el acceso y promocion profesional mediante
la disponibilidad de informacion fiable y
desagregada por sexo/género que permita
detectar desigualdades y aplicar medidas
correctoras.

Adecuacion de los sistemas informéticos relativos al
acceso y promocion interna que reciben las personas
trabajadoras del Cabildo de Tenerife conforme a los
resultados del diagndstico.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Mejorar la capacidad institucional para analizar
los procesos de promocion y acceso interno
desde una perspectiva de género.

- Detectar posibles brechas de género en el
desarrollo profesional.

- Facilitar la rendicion de cuentas y el seguimiento
continuo de los procesos internos de promocidn.

Descripcion de la
medida

Se realizard una revision y adecuacion de los sistemas
de informacién y bases de datos de Recursos
Humanos para que recojan de manera estructurada,
continua y accesible los datos relacionados con los
procesos de promocion interna, concursos, movilidad
y acceso a puestos de mayor responsabilidad. Estos
datos deberan estar desagregados por sexo/género y
permitir cruces con otras variables relevantes (edad,
antigiiedad, tipo de contrato, grupo profesional, etc.).
Esta informacion serd clave para los informes de
seguimiento del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres y para detectar obstaculos
invisibles en la carrera profesional del personal.

Responsables de la
medida

Organo competente en RR.HH., especialmente los
servicios con competencias en seleccién y provision.
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Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad..

Cronograma

Implementacion progresiva a lo largo de la vigencia del
Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres, con una revision técnica inicial en el primer
afo.

Medios y recursos

Revision y mejora de los sistemas de gestion de
personal ya existentes. Colaboracion con el drea de
informatica para el disefio de médulos o campos
especificos. Formacion del personal de RR.HH. en el
registro y explotacion de datos sensibles. Posibilidad
de apoyo externo técnico en caso de complejidad
elevada.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°de variables incorporadas desagregadas por
sexo/género.

- N°de procesos de promocion registrados con
desglose por sexo/género y drea.

- N°deinformes de seguimiento emitidos con
datos de acceso y promocion desagregados por
sexo/género.

- Grado de satisfaccion del personal técnico con la
utilidad de los datos para la gestion con enfoque
de género.
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4. Promocion profesional y desarrollo
profesional.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 4.2

La interrupcion de la carrera profesional por
motivos personales o familiares, como los
cuidados o situaciones de violencia de género,
impacta especialmente en las trayectorias
laborales de las mujeres, generando

desventajas en los procesos de promocidn
interna.

Garantizar trayectorias profesionales
equitativas para mujeres y hombres,
incorporando criterios de justicia y reparacion
ante interrupciones derivadas de situaciones
personales o familiares.

Verificacion de que se ha tenido en cuenta los
periodos suspensivos para la promocion y mejora del
empleo.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Asegurar que los periodos de suspension
laboral, como maternidad, paternidad,
excedencias por cuidados o situaciones
de violencia de género, no penalicen las
oportunidades de desarrollo profesional.

- Aplicar criterios correctores que eviten que las
mujeres, mayoritariamente afectadas por estos
periodos, sufran desventajas en los procesos de
promocion interna.

- Cumplir con el principio de igualdad de trato
y oportunidades en los procesos de carrera
profesional.

Descripcion de la
medida

Se garantizara que los sistemas de evaluacion

para la promocion y provision interna de puestos
tengan en cuenta los periodos de suspension

de la relacién laboral (por nacimiento, adopcién,
acogida, excedencias para cuidados, violencia

de género, violencia sexual, entre otros) como
periodos computables o no penalizadores, segun la
normativa aplicable. Esta medida implicard revisar
los baremos y criterios actuales para incorporar una
perspectiva de equidad y reparacion, evitando que
estos periodos supongan desventajas comparativas.
Asimismo, se difundira esta garantia entre la plantilla,
especialmente en los procesos de promocion interna.

Responsables de la
medida

Organo con competencias en RR.HH.
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Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad..

Cronograma

Implementacion en el primer afio del Plan de Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres, con
seguimiento y revision anual de su aplicacion en
convocatorias de promocién.

Medios y recursos

Revision normativa y juridica de los criterios actuales
de promocién. Coordinacién con los Servicios
Juridicos y Recursos Humanos. Formacion especifica
alos 6rganos de evaluacion. Elaboracion de una
instruccidn interna que recoja estos criterios y
garantice su cumplimiento.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- Existencia de una instruccion interna o
modificacién normativa que contemple esta
garantia.

- N°de procesos de promocion en los que se
ha aplicado el criterio de no penalizacion por
periodos suspensivos.

- N°de personas beneficiadas por esta medida,
desagregado por sexo/género y motivo del
periodo suspensivo.

- Grado de conocimiento de esta medida entre el
personal (medido por encuesta interna).
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4. Promocion profesional y desarrollo
profesional.
Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 4.3

Existe infrarrepresentacion de mujeres o de
hombres en distintas categorias profesionales.

Fomentar la igualdad efectiva en las
oportunidades de carrera profesional y reducir
la segregacion por sexo/género en los grupos y
categorias del Cabildo.

Aplicacion de criterios de accion positiva en caso
de empatate en las promociones, a favor del sexo/
género menos representado en la categoria/puesto
de trabajo.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Establecer mecanismos correctores frente a
desigualdades de representacion por sexo/
género en categorias profesionales.

- Avanzar hacia una representacion equilibrada
de mujeres y hombres en todos los niveles
profesionales.

- Aplicar criterios de accién positiva conforme al
marco normativo vigente.

Descripcion de la
medida

Se incorporara, en las bases de promocién interna, un
criterio de desempate que favorezca al sexo/género
menos representado en el cuerpo, escala o grupo
profesional objeto de la convocatoria, siempre que se
cumplan todos los requisitos y méritos exigidos. Esta
accion de accion positiva se ajustara a lo previsto en
la Ley Orgénica 3/2007, asi como a las instrucciones
internas que deriven del Il Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres, y sera
aplicable Unicamente en situaciones de igualdad de
condiciones entre las personas candidatas.

Responsables de la
medida

Organo con competencias en RR.HH. y con
incidencia en todas las consejerias del Cabildo
Insular de Tenerife, especialmente aquellas
donde se ha detectado infrarrepresentacion
estructural por sexo/género: Consejeria del Medio
Natural, Sostenibilidad, Seguridad y Emergencias;
Consejeria de Movilidad; Consejeria de Presidencia,
Administracién y Servicio Publico, Planificacion
Territorial y Patrimonio Histérico; Consejrefa de
Industria, Comercio, Sector Primario y Bienestar
Animal; y otras donde se evidencian procesos de
segregacion horizontal o vertical.
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Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad..

Cronograma

Aplicacion desde la entrada en vigor del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
y durante toda su vigencia.

Medios y recursos

Revision juridica y técnica de las bases de promocién
interna. Coordinacion con la Direccion Insular

de RR.HH. y los servicios juridicos del Cabildo.
Formacion especifica al personal técnico encargado
de la elaboracion y supervision de convocatorias.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°de procesos de promocion que incluyen esta
cldusula de desempate.

- N°de promociones resueltas con aplicacion del
criterio de accion positiva.

- Variacion del porcentaje de representacion
del sexo/género menos representado en las
categorias afectadas.

- Grado de cumplimiento del criterio en todas las
areas con desigualdad estructural.
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4. Promocion profesional y desarrollo
profesional.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 4.4

La formacidn en igualdad no se reconoce
de forma sistematica como mérito en los
procesos de provision.

Fomentar la igualdad efectiva en las
oportunidades de carrera profesional y
reducir la segregacién por sexo/género en
los grupos y categorias del Cabildo.

Valoracion de la formacion en igualdad en todos
los puestos convocados mediante concurso.

Objetivo(s) especifico(s)

- Reforzar la capacitacion en igualdad
como meérito diferencial en el desarrollo
profesional.

- Sensibilizar al conjunto de la plantilla sobre
la relevancia de la formacién en materia de
igualdad.

- Reconocer el compromiso con la igualdad
como valor estratégico en la carrera
profesional.

Descripcion de la medida

Se establecerd la obligatoriedad de valorar
positivamente, en los procesos de provision
de puestos mediante concurso, la formacién
acreditada en materia de igualdad de género.
Dicha formacion sera considerada mérito
especifico o transversal, segun el perfil

del puesto, especialmente en puestos de
responsabilidad, coordinacion, formacion,
RR.HH., PRL y comunicacion. Se incorporara
de manera explicita en las bases generales y
especificas, y se adaptard a lo establecido en la
Ley Orgénica 3/2007 y normativa autonomica.

Responsables de la
medida

Organo competente en materia de RR.HH.,
especialmente el servicio con competencias en
provision.

Responsable de
seguimiento y evaluacion

Comisién de Igualdad..

Cronograma

Aplicacién inmediata tras la aprobacién del Il
Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres y a lo largo de toda su vigencia.
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Revision técnica y juridica de los baremos

y bases de concurso. Coordinacién con el
Servicio de Recursos Humanos y Secretaria
General. Difusién interna de los nuevos criterios.
Formacion del personal técnico implicado en la
redaccion de convocatorias.

Medios y recursos

- N°y % de procesos concursales que valoran
formacion en igualdad.

- N°y % de personas candidatas que aportan

Principales indicadores formacion en igualdad.
de seguimiento y o 5 ' ‘
evaluacion - Variacion en la puntuacion media obtenida

por este mérito en los concursos.

- N°de puestos adjudicados a personas con
formacion en igualdad.
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4. Promocion profesional y desarrollo
profesional.

Desigualdad / Area de | Escasa presencia de mujeres en puestos de

mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 4.5

responsabilidad, especialmente en areas
masculinizadas, lo que limita la igualdad en la
carrera profesional.

Promover el liderazgo femenino y garantizar
la igualdad de oportunidades en el acceso a
puestos de responsabilidad, especialmente en
sectores masculinizados.

Establecimiento de un Programa de desarrollo
profesional y liderazgo para mujeres, especialmente
en aquellas dreas donde haya infrarrepresentacion
con perspectiva de género interseccional.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Favorecer la participacion de mujeres en
el desarrollo de trayectorias profesionales
ascendentes.

- Promover referentes femeninos en espacios
tradicionalmente masculinizados.

- Reducir la segregacion vertical y la brecha de
acceso a puestos de responsabilidad.

Descripcion de la
medida

Se pondra en marcha un programa estructurado

de desarrollo profesional y liderazgo dirigido a
mujeres de la plantilla, priorizando aquellas que
trabajan en dreas con baja representacién femenina.
Este programa incluira sesiones de formacion

en habilidades de liderazgo, empoderamiento,
comunicacion estratégica, negociacion, gestion de
equipos y carrera profesional. También se fomentara
el acompafiamiento mediante mentorias internas, la
visibilizacién de referentes y el disefio de itinerarios
individualizados de promocidn.

Responsables de la
medida

Organo con competencias en RR.HH. y todas

las consejerias del Cabildo Insular de Tenerife,

con especial atencién a aquellas con fuerte
masculinizacion en sus estructuras: Consejeria

del Medio Natural, Sostenibilidad, Seguridad y
Emergencias; Consejeria de Movilidad; Consejeria

de Industria, Comercio, Sector Primario y Bienestar
Animal; Consejeria de Presidencia, Administracion y
Servicio Publico; Consejeria de Carreteras, Movilidad,
Innovacion y Cultura, y otras donde se detecte

infrarrepresentacién femenina.
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Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad..

Cronograma

Disefio y pilotaje del programa en el primer afio de
vigencia del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres. Implementacion progresiva
y evaluacion cada dos afios (2027 y 2029).

Medios y recursos

Recursos técnicos del Servicio de Igualdad y del
Servicio de Formacion. Colaboracién con entidades
especializadas en liderazgo femenino. Plataforma
de formacién en linea. Implicacion de directivas y
personal con experiencia para tareas de mentoria.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

N° de mujeres participantes por edicién y area.

N° de mujeres que acceden a puestos de mayor
responsabilidad tras el programa.

Nivel de satisfaccion de las participantes.

Evaluacion de impacto en la carrera profesional
a medio plazo.

% de representacion femenina en
puestos directivos antes y después de la
implementacion.
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4. Promocion profesional y desarrollo
profesional.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Baja presencia de mujeres en puestos pre-
directivos y directivos, especialmente en dreas
con fuerte segregacion vertical.

Avanzar hacia una representacion equilibrada
de mujeres y hombres en todos los niveles
jerarquicos, especialmente en puestos de toma
de decisiones.

Aplicacidn del principio de representacion equilibrada

Medida 4.6 de mujeres y hombres en la provision de puestos pre-
directivos y directivos.
- Asegurar la presencia equilibrada de mujeres y
hombres en los espacios de decision.
Objetivo(s) - Visibilizar el liderazgo femenino en todas las

especifico(s)

areas del Cabildo.

- Prevenir la reproduccion de sesgos de género en
el acceso a puestos de responsabilidad.

Descripcion de la
medida

En los procedimientos de provision de puestos pre-
directivos y directivos se fomentara activamente la
representacion equilibrada de ambos sexos/géneros.
Para ello, se incorporard este principio como criterio
de valoracidn en los procesos de designacion o
concurso, y se revisaran los perfiles y baremos para
evitar sesgos de género. Asimismo, se impulsaran
acciones complementarias como la identificacion

de talento femenino y la eliminacion de barreras
indirectas. Esta medida se enmarca en lo establecido
por la Ley Organica 3/2007 y el marco autonémico,
promoviendo un liderazgo inclusivo e igualitario.

Responsables de la
medida

Todas las consejerias del Cabildo Insular de
Tenerife, con especial énfasis en aquellas con
menor presencia de mujeres en niveles jerarquicos
altos: consejerias del Medio Natural, Sostenibilidad,
Seguridad y Emergencias, Carreteras, Movilidad,
Innovacion y Cultura, Industria, Comercio, Sector
Primario y Bienestar Animal, y otras con fuerte
segregacion vertical.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comisién de Igualdad..
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Aplicacion inmediata tras la aprobacion del Il Plan de
Cronograma Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
y durante toda su vigencia.

Revision técnica de las bases de provision de

) puestos. Coordinacién entre Recursos Humanos y el
Medios y recursos Servicio de Igualdad. Incorporacion de perspectiva
de género en los 6rganos de valoracion. Acciones de
sensibilizacién sobre liderazgo inclusivo.

- N°de nombramientos pre-directivos y directivos
desagregados por sexo/género.

- % de mujeres en puestos de direccion antes y
después de la medida.

- N°de procesos de provision en los que se

Principales ha aplicado el criterio de representacion
indicadores de equilibrada.
seguimiento y

- Valoracion cualitativa de la medida por parte de

evaluacion candidaturas y responsables de seleccion.

- N°de acompafiamientos realizados mediante
mentorias internas desagregados por sexo/
género.

- N°deitinerarios individualizados de promocién
disefiados.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

EJE 5: Clasificacion profesional,
condiciones de trabajoy

retribuciones

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 5.1

5. Clasificacion profesional, condiciones de
trabajo y retribuciones.

Limitada capacidad de andlisis con enfoque
de género en los datos sobre absentismo y
ausencias del personal.

Garantizar la equidad en las condiciones
laborales mediante un sistema de gestion

que permita identificar y corregir posibles
desigualdades relacionadas con el absentismo,
las ausencias justificadas y las condiciones de
trabajo.

Adecuacion de los sistemas informaticos relativos
a las ausencias y absentismos de las personas
trabajadoras del Cabildo de Tenerife desagregados
por sexo/género conforme a los resultados del
diagndstico.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Mejorar la calidad y el andlisis de los datos
relativos a ausencias y absentismo desde una
perspectiva de género.

- Detectar desigualdades en el uso de permisos,
bajas médicas o ausencias relacionadas
con condiciones de género o factores
interseccionales.

- Facilitar la planificacién de medidas preventivas
en PRL, conciliacién o corresponsabilidad.

Descripcion de la
medida

Se actualizaran los sistemas de registro y analisis
de ausencias y absentismo del personal del Cabildo,
incorporando variables de sexo/género y otras
dimensiones relevantes para identificar posibles
desigualdades estructurales. Se garantizard que

la herramienta permita cruzar datos por grupo
profesional, tipo de ausencia, area de trabajo y nivel
jerarquico, asi como detectar patrones diferenciados
en permisos, reducciones de jornada, ITs y otros
supuestos. Esta informacion sera clave para orientar
medidas de salud laboral, conciliacion o intervencién
en clima organizativo.

< =
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Responsables de la
medida

Organo competente de RR.HH.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad..

Cronograma

Implementacion durante el segundo afio del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres,
con evaluacion y ajustes continuos durante el resto
del periodo de vigencia.

Medios y recursos

Recursos informaticos del Area de RR.HH. y
colaboracién del Area TIC. Formacion especifica al
personal que gestione los datos. Acompafiamiento
del Servicio de Igualdad para asegurar la
incorporacion de la perspectiva de género en la
parametrizacion del sistema.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- Grado de desarrollo del nuevo sistema
informatico (% de implementacion).

- N°deinformes generados anualmente con
datos desagregados.

- N°de areas que utilizan estos datos para
planificar medidas.

- Identificacion de diferencias significativas
por sexo/género en el uso de permisos,
Incapacidades Temporales 0 ausencias
justificadas.
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Desigualdad / Area de

mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 5.2

5. Clasificacion profesional, condiciones de
trabajo y retribuciones.

Descripciones de puestos poco desarrollados
y sin perspectiva de género, lo que dificulta la
deteccion y correccion de desigualdades.

Avanzar hacia una clasificacion profesional
mas justa, clara y ajustada a la realidad

del trabajo, que permita detectar y corregir
desigualdades de género.

Elaboracion de las descripciones de puestos de
trabajo mas desarrolladas, para procurar su cohesion
con la valoracién de puestos de trabajo realizada en
la auditorfa.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Enriquecer las descripciones de puestos con
una perspectiva funcional y de género.

- Fortalecer la coherencia entre la RPT, la
realidad del trabajo y los criterios de valoracion
retributiva.

- Facilitar la transparencia en los procesos de
clasificacion, provision y promocion.

Descripcion de la
medida

Se procederd a revisar y actualizar las descripciones
de los puestos de trabajo de la plantilla del Cabildo,
Estas nuevas descripciones incluiran tareas
efectivas, condiciones del entorno laboral, carga
fisica y emocional, nivel de responsabilidad, relacion
con el publico, requerimientos formativos, entre
otros. Este proceso se basara en los resultados de
la auditoria retributiva del diagndstico, y tendra en
cuenta la perspectiva de género para evitar sesgos
en la definicién y valoracién de puestos. El objetivo
es lograr una herramienta mas Util para la gestion de
personas y para garantizar la equidad.

Responsables de la
medida

Organo competente en RR.HH., especialmente el
servicio con competencias en RPT.

Responsable de
seguimiento y

Comision de Igualdad..

evaluacion
Inicio durante el sequndo afio desde la aprobacién
del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Cronograma Mujeres y Hombres. Finalizacion y validacion de las

nuevas descripciones de puestos antes del cierre del
cuarto afio.
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Personal técnico del Area de RR.HH. y colaboracion
) con el Servicio de Igualdad. Consultoria externa
Medios y recursos especializada en andlisis funcional de puestos con
enfoque de género. Espacios de contraste con
jefaturas y personal afectado.

- N°de puestos con descripciones actualizadas.

- Incorporacién de al menos 5 nuevos factores
cualitativos por descripcion.

Principales

indicadores de

seguimiento y

evaluacion - Nivel de adecuacién de las nuevas

descripciones con la auditoria retributiva.

- %de descripciones validadas por responsables
de drea y personal afectado.

- Identificacion de ajustes realizados por razén de
género tras la revision.

5. Clasificacion profesional, condiciones de
trabajo y retribuciones.

Desigualdad / Area de | Falta de acceso claro y sistematico a la

mejora identificada informacion sobre valoracion y descripcion
de puestos, lo que limita la transparencia y
dificulta la equidad interna.

Objetivo estratégico Promover la transparencia organizativa y la
equidad interna facilitando el acceso de la
plantilla a la informacién sobre la valoracién y
descripcion de los puestos.

Puesta a disposicién de la plantilla del resultado de
Medida 5.3 la valorlauon de puestos de tra‘baJo reallzadlalen la
auditoria y, cuando estén terminadas, también las
descripciones de puestos de trabajo actualizadas.

- Fomentar la transparencia en la estructura
organizativa y retributiva.

Objetivo(s) - Facilitar la comprensién por parte del personal
especifico(s) gielts)tsocmenos aplicados en la valoracion de su

- Promover la confianza y la participacion en los
procesos de mejora organizativa.
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Se garantizara el acceso publico, a través de la
intranet y otros canales internos, a los resultados de
la valoracion de puestos de trabajo realizada como
parte de la auditoria retributiva. Ademas, cuando se
finalicen las descripciones de puestos actualizadas
(ver Medida 5.2), también serdn accesibles. Esta
informacién deberd presentarse en un formato
comprensible y accesible para todo el personal,
asegurando que incluya criterios de valoracion,
puntuaciones, factores analizados y posibles
implicaciones para la estructura retributiva. La
difusién se acompafiard de una nota explicativa que
contextualice la finalidad y el uso de la informacidn.

Descripcion de la
medida

Responsables de la

medida Organo competente de Recursos Humanos.

Responsable de
seguimiento y Comisién de Igualdad..
evaluacion

Difusion del resultado de la auditoria durante el
primer afio desde la aprobacion del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.
Publicacion progresiva de las descripciones
actualizadas conforme se vayan elaborando (afios 2
ad).

Cronograma

Soporte técnico del Area TIC para el alojamiento

) en la intranet. Elaboracion de una gufa explicativa.
Medios y recursos Colaboracion de RR.HH. e Igualdad para resolver
dudas del personal. Posibilidad de sesiones
informativas si se considera necesario.

- N°de documentos publicados y accesibles en la
intranet (peticion CAU)

- NO°devisitas o descargas de la documentacion.

- Grado de satisfaccion del personal respecto a
la informacion difundida (medido a través de
encuesta).

Principales

indicadores de
seguimiento y
evaluacion - Identificacion de barreras de acceso al
documento declaradas por el personal.

- %de personas que declaran conocer los
criterios de valoracion de su puesto tras la
publicacion.
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Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 5.4

5. Clasificacion profesional, condiciones de
trabajo y retribuciones.

Inexistencia de un documento accesible que
detalle y explique de forma clara todos los
conceptos retributivos aplicables.

Avanzar hacia una estructura retributiva clara,
accesible y exenta de sesgos de género,
garantizando la transparencia en los criterios y
complementos salariales.

Recopilacion de todos los conceptos retributivos,
especialmente los complementos salariales y
percepciones extrasalariales, e indicacion de su
descripcion, de como se aplican dichos conceptos, si
estan o no previstos en la legislacion aplicable, y los
criterios que se siguen para el célculo de su cuantia.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Mejorar la transparencia retributiva en todos los
niveles del Cabildo.

- Facilitar la comprension de los criterios
retributivos por parte del personal.

- Detectar posibles sesgos de género en la
asignacion de complementos y extras.

Descripcion de la
medida

Se elaborara un documento técnico y divulgativo en
el que se recojan todos los conceptos retributivos
que afectan a la plantilla del Cabildo Insular de
Tenerife. Este documento incluird: definicion de
cada concepto, base legal o normativa aplicable,
criterios de aplicacion, variables que afectan

al céleulo, y condiciones especificas (como
nocturnidad, peligrosidad, turnicidad, disponibilidad,
etc.). Asimismo, se diferenciaran claramente

las percepciones salariales y extrasalariales. El
documento servira de base para la realizacion de
informes de brecha salarial y para orientar posibles
ajustes con perspectiva de género.

Responsables de la
medida

Organo competente de RR.HH.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad..
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Redaccion del documento durante el segundo afio
desde la aprobacidn del I Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres. Publicacion
y difusion en el tercer afio (2028).

Cronograma

Equipo técnico de RR.HH., con colaboracién de
personal juridico y econdmico del Cabildo. Apoyo de
la Unidad de Igualdad para la revision con enfoque de
género. Plataforma interna para su difusion digital.

Medios y recursos

- NOtotal de conceptos retributivos identificados
y descritos.

- Publicacién efectiva del documento en la
intranet.

- N°de accesos al documento por parte del
Principales personal.

indicadores de - Incorporacion de estos datos como base en el

segmml.e,nto y analisis de futuras brechas salariales.
evaluacion

- Nivel de satisfaccion del personal con la
claridad del lenguaje utilizado en el documento
sobre los conceptos retributivos desagredados
por sexo/género.

- N°de propuestas de mejora derivadas del
andlisis de este documento.

109



110

DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

5. Clasificacion profesional, condiciones de
trabajo y retribuciones.

Falta de acceso claro y generalizado a la
informacion retributiva, con escasa difusion
interna y baja presencia en los canales
habituales de comunicacidn.

Garantizar la transparencia y el acceso
equitativo a la informacion retributiva,
promoviendo una cultura organizativa basada
en la claridad, la igualdad y la participacion.

Realizacion de una campafia de difusion para que

Medida 5.5 todo el personal conozca los conceptos retributivos
de la plantilla de la Corporacion.
- Asegurar que el personal conoce los conceptos
que componen su retribucion.
Objetivo(s) - Promover la implicacion y la comprension de la

especifico(s)

estructura salarial en clave de igualdad.

- Facilitar el uso del documento como
herramienta para la consulta, la transparencia y
la deteccidn de posibles desigualdades.

Descripcion de la
medida

Tras la elaboracion del documento que recopila los
conceptos retributivos (ver Medida 5.4), se organizara
una campafa de difusion interna destinada a

toda la plantilla. Esta campafia incluiré el envio de
comunicaciones por correo electrénico, publicacién
destacada en la intranet, carteleria informativa,
sesiones explicativas virtuales y/o presenciales, y una
guia breve para la consulta répida del documento.
Ademds, se habilitara un canal para la resolucién de
dudas, y se valorara su integracion en las sesiones
informativas de acogida o de formacién.

Responsables de la
medida

Organo competente de RR.HH.

Responsable de
seguimiento y

Comision de Igualdad..

evaluacion
La campafa de difusion se iniciard inmediatamente
tras la finalizacién y validacion del documento
Cronograma retributivo (final del tercer afio o inicio del cuarto del

Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres).
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Disefio gréfico de materiales, apoyo de la Unidad de

) Comunicacion Interna, soporte TIC para la visibilidad
Medios y recursos en intranet, recursos humanos para impartir sesiones
informativas, y materiales explicativos adaptados a
distintos perfiles de la plantilla.

- N°de comunicaciones enviadas y materiales
producidos.

- N°de personas que acceden al documento tras
la campafia.
Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion - % de personas que manifiestan conocer el
documento en encuestas internas desagregado
por sexo/género.

- N°de sesiones informativas realizadas y tasa
de asistencia.

- N°de consultas recibidas o resueltas tras la
campafia.

FLAN O IGUALDAD
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad /
Area de mejora
identificada

Objetivo estratégico

Medida 5.6

5. Clasificacion profesional, condiciones de
trabajo y retribuciones.

Existencia de complementos salariales similares
o solapados que dificultan la comprensidn

de la némina y pueden generar desequilibrios
retributivos no justificados.

Favorecer la equidad retributiva mediante la
racionalizacion y simplificacion de los conceptos
salariales, garantizando su comprension,
coherencia y adecuacion con perspectiva de
género.

Identificacion de los aspectos susceptibles de

mejora atendiendo a la perspectiva de género, en los
complementos salariales a efectos de su simplificacion,
negociandolos con la representacion sindical.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Simplificar la estructura retributiva para facilitar su
interpretacion y fiscalizacion.

- Eliminar redundancias o solapamientos que
puedan generar desigualdad o confusion.

- Garantizar la participacion sindical en cualquier
modificacion en materia retributiva.

Descripcion de la
medida

Se llevard a cabo una revision técnica de todos los
complementos salariales detectados en el documento
de transparencia retributiva. El andlisis buscara
identificar duplicidades o diferencias poco justificadas
entre conceptos similares (por ejemplo, distintos

tipos de compensaciones por horas extraordinarias,
turnicidad o productividad). En funcién del resultado, se
planteardn propuestas de unificacién o simplificacion
de conceptos, garantizando en todo momento que
ninguna persona vea reducido su salario. Estas
modificaciones seran trasladadas y consensuadas con
la representacion legal del personal, y comunicadas al
conjunto de la plantilla mediante canales oficiales.

Responsables de la
medida

Organo competente de RR.HH.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad..
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Cronograma

Inicio del andlisis técnico en el tercer afio del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.
Propuestas de unificacién y comunicacion a lo largo del
cuarto afio.

Medios y recursos

Personal técnico de RR.HH. especializado en gestion
salarial, asesoramiento juridico y econdmico,
colaboracion de la Comision de Igualdad, canales

de comunicacidn institucional para informar de los
cambios.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°de complementos identificados como
redundantes o solapados.

- N°de propuestas de unificacion elevadas a
consulta sindical.

- N°de complementos finalmente unificados.
- %de plantilla con cambios comunicados.
- Confirmacién por parte de RR.HH. de que no ha

habido pérdida retributiva en ningun caso.

A
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Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 5.7

5. Clasificacion profesional, condiciones de
trabajo y retribuciones.

Deteccidn de posibles diferencias retributivas
por sexo/género en conceptos ligados al
trabajo efectivo, asociadas a la organizacion
del trabajo y la concentracién de hombres en
determinados puestos.

Avanzar hacia la equidad salarial mediante la
identificacion de posibles discriminaciones
por razon de sexo/género en los conceptos
retributivos ligados al trabajo efectivo.

Realizacion de un estudio de impacto de género
interseccional sobre discriminacion directa e
indirecta en conceptos retributivos por trabajo
efectivo.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Identificar posibles sesgos de género en
la distribucion de complementos y otras
retribuciones vinculadas a condiciones de
trabajo.

- Establecer una base objetiva y con enfoque de
género interseccional para revisar la estructura
retributiva.

- Proponer medidas de correccion si se detectan
desigualdades salariales vinculadas al sexo/
género.

Descripcion de la
medida

Esta medida contempla la elaboracion de un estudio
especifico de impacto de género centrado en los
complementos asociados al trabajo efectivo (como
nocturnidad, turnicidad, disponibilidad, trabajo

en altura, productividad...). El estudio analizaré si
dichos conceptos se asignan con equidad entre
mujeres y hombres, considerando la segregacion
horizontal, los requisitos de disponibilidad horaria,
o la concentracion masculina en determinadas
areas operativas. El objetivo es detectar posibles
discriminaciones indirectas derivadas de la
organizacion del trabajo o la cultura institucional,
asi como revisar si los criterios de asignacion de
estos complementos se ajustan a los principios de
igualdad. El resultado debera incluir propuestas de
mejora o correccion.

Responsables de la
medida

Organo competente de RR.HH., especialmente
Agente de Igualdad.
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Responsable de
seguimiento y Comision de Igualdad..
evaluacion

Estudio a elaborar en el sequndo afio del Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
(2027). Socializacion de resultados y propuestas en
el tercer afio (2028).

Cronograma

Equipo técnico del drgano competente en materia

) de RR.HH. y personal experto en andlisis retributivo
Medios y recursos con perspectiva de género; herramientas estadisticas
y bases de datos salariales desagregadas; apoyo
externo si se requiere.

- Existencia del estudio elaborado y validado por
la Comision Negociadora.

- N°de conceptos retributivos analizados con
perspectiva de género.

Principales

indicadores de

seguimiento y

evaluacion

- Identificacién de brechas o desigualdades
retributivas atribuibles a discriminacion directa
o indirecta.

- N°de propuestas o medidas de mejora
formuladas a partir del estudio.

- N°de éreas/servicios donde se propone alguna
medida correctiva.
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Medida 5.8

DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de
mejora identificada

5. Clasificacion profesional, condiciones de
trabajo y retribuciones.

Estructura retributiva fragmentada, con
multiples complementos similares que
dificultan el analisis de brechas salariales y la
comparacion entre puestos de igual valor.

Avanzar hacia una estructura retributiva mas
clara, coherente y equitativa, facilitando la
comparacion entre puestos de igual valor,
reduciendo sesgos de género y simplificando el
andlisis de brechas salariales.

Establecimiento de criterios para unificar los
complementos salariales referidos a conceptos
equivalentes o muy similares, como los de igual valor
a efectos de la realizacion de auditorias retributiva.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Revisary sistematizar los complementos
salariales existentes para detectar duplicidades
0 solapamientos.

- Facilitar la realizacién de auditorias retributivas
con base en una estructura salarial clara y
homogénea.

- Garantizar el principio de transparencia y de
igualdad retributiva por trabajos de igual valor.

Descripcion de la
medida

Esta medida plantea la revisién detallada de los
complementos retributivos actuales, con el objetivo
de identificar aquellos que, aunque nominalmente
distintos, responden a funciones similares o a
criterios retributivos equivalentes. A partir de

esta revision, se establecerdn criterios objetivos

y estandarizados para su unificacion, sin que ello
suponga en ningun caso una merma en los derechos
econdémicos de la plantilla. Esta clarificacién

servird ademas como base para futuras auditorias
retributivas, simplificando su desarrollo y mejorando
su precision. Toda modificacién serd comunicada a la
representacion legal de las personas trabajadoras y a
la plantilla, garantizando la transparencia del proceso.
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Responsables de la
medida

Organo competente en RR.HH. e implicacion de
todas las consejerias, con especial implicacion de
aquellas con mayor diversidad de complementos
vinculados al desempefio y condiciones de trabajo,
como Consejeria de Presidencia, Intervencion
General, y aquellas que gestionan personal con
tareas especificas como Medio Natural, Agricultura,
Movilidad o Cultura.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad..

Cronograma

Implementacion a lo largo del tercer afio del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
(2028), con fases de diagndstico, propuesta técnica,
validacién y comunicacion.

Medios y recursos

La medida requerira del analisis técnico de
los registros salariales y RPT por parte del
6érgano competente en materia de RR.HH.
Se podra contar con asistencia técnica ex-
terna especializada si se considera nece-
sario, asi como con herramientas informa-
ticas que faciliten el analisis comparativo y
el disefio de los nuevos criterios.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°de complementos retributivos analizados.

- N°de categorias o grupos de complementos
reagrupados o unificados.

- Existencia de un documento validado con los
nuevos criterios de unificacion.

- Porcentaje de reduccién en la dispersion de
conceptos retributivos.

- Grado de comprension de los conceptos
retributivos por parte de la plantilla (encuesta
interna).
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mejora identificada

Objetivo estratégico

DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de

5. Clasificacion profesional, condiciones de
trabajo y retribuciones.

Falta de sistematizacion en la actualizacion del
registro retributivo, lo que limita la capacidad
de detectar y corregir desigualdades salariales.

Garantizar la igualdad retributiva a través
de la actualizacién sistematica del registro
retributivo conforme a la normativa vigente.

Renovacién anual, durante el primer trimestre del afio,
del registro retributivo por agrupaciones de puestos

Medi .9 )
aleks de igual valor, tal como se establece en el Real
Decreto-Ley 6/2019 y en el Real Decreto 902/2020.
- Cumplir con la normativa en materia de
transparencia e igualdad retributiva.
Objetivo(s) - Garantizar el andlisis y revision periddica de las
especifico(s) retribuciones con perspectiva de género.

- Facilitar la realizacion de auditorias retributivas
y la deteccion de posibles desigualdades
salariales.

Descripcion de la
medida

Esta medida consiste en la elaboracion y
renovacion anual del registro retributivo, conforme
a lo estipulado por el Real Decreto-Ley 6/2019, de
medidas urgentes para la garantia de la igualdad de
trato y oportunidades, y el Real Decreto 902/2020,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.
La actualizacion se realizara cada primer trimestre
del afio y deberd contemplar el desglose salarial
por sexo/género, incluyendo salarios base,
complementos y percepciones extrasalariales,
agrupados por puestos de igual valor. Este registro
permitird identificar posibles brechas salariales
injustificadas y constituird una herramienta para la
planificacién de medidas correctivas y la auditoria
retributiva.

Responsables de la
medida

Organo competente en RR.HH.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad.

Cronograma

Renovacién anual durante el primer trimestre de cada
afio del Il Plan e Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres
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Medios y recursos

Organo competente en materia de Recursos
Humanos. Uso de bases de datos salariales
desagregadas por sexo/género, herramientas
informaticas para andlisis retributivo, y soporte
externo especializado en igualdad retributiva si se
requiere.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- Existencia del registro retributivo actualizado
anualmente.

- N°de agrupaciones de puestos de igual valor
analizadas.

- Identificacion de posibles brechas retributivas
por sexo/género.

- N°de medidas propuestas o implementadas a
partir del registro.

- Evaluacién anual del cumplimiento normativo en
materia retributiva.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 5.10

5. Clasificacion profesional, condiciones de
trabajo y retribuciones.

Ausencia de informes sistematicos sobre
brechas salariales dificultando la toma
de decisiones para avanzar en igualdad
retributiva.

Garantizar la transparencia retributiva y facilitar
el andlisis de las desigualdades salariales
mediante la difusion periddica de los datos
recogidos en el registro retributivo.

Comunicacién de informacién bianual de la brecha
salarial global existente en la organizacidn (por
conceptos), asi como las brechas globales (por
conceptos) en las diferentes agrupaciones de
puestos analizadas, tras la renovacion del registro
retributivo.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Incrementar la transparencia salarial interna.

- Permitir un seguimiento efectivo de la evolucidn
de las brechas salariales.

- Generar evidencia para priorizar medidas de
igualdad retributiva.

- Fomentar una cultura organizativa basada en la
equidad y el acceso a la informacién.

Descripcion de la
medida

Esta medida implica la elaboracién de un informe
bianual en el que se expongan los principales
resultados del registro retributivo en materia de
brechas salariales. El informe debe incluir:

- Brecha salarial global (promedio y mediana) por
conceptos retributivos.

- Brechas por agrupaciones de puestos de igual
valor.

- Diferencias retributivas por sexo/género en
complementos especificos.

- Comparativas interanuales para valorar la
evolucion.

Este informe serd presentado a la Comision
Negociadora y difundido por los canales internos
adecuados (intranet, sesiones informativas o
mediante correo corporativa), asegurando el
cumplimiento de la normativa de proteccion de datos.
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Responsables de la
medida

Organo competente en RR.HH.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad..

Cronograma

Informe a elaborar bianualmente durante el segundo
trimestre de cada afio del Il Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres, tras la
renovacion del registro retributivo.

Medios y recursos

Equipo técnico del 6rgano competente en materia
de Recursos Humanos,, herramientas estadisticas
para el tratamiento de datos salariales, bases

de datos actualizadas y colaboracion externa si
fuera necesario para el analisis o presentacion de
resultados.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°deinformes anuales elaborados y difundidos.

- ldentificacién y desglose de brechas retributivas
por sexo/género.

- Comparacion interanual de las brechas
salariales.

- N°de medidas derivadas del andlisis de dichas
brechas.

- NOde dreas o agrupaciones de puestos
analizadas en detalle.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

EJE 6: Ejercicio corresponsable
de los derechos de la vida
personal, familiar y laboral

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral.

Desconocimiento sobre la efectividad y
adecuacion real de las medidas de conciliacion
vigentes.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Promover una organizacion laboral que facilite
la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral mediante el andlisis y mejora de las
medidas disponibles.

Objetivo estratégico

Medida 6.1 Realizacion de un andlisis de las necesidades de
’ conciliacion de la organizacion.

- Identificar las necesidades reales de conciliacién

de la plantilla.
- Detectary aplicar las medidas mds convenientes
Objetivo(s) para la plantilla.
especifico(s) - Evaluar el uso y efectividad de las medidas

actualmente existentes.

- Proponer mejoras o nuevas medidas mas alld
del marco legal.

Se propone realizar un estudio de diagndstico

interno sobre conciliacion para detectar barreras,
oportunidades de mejora y necesidades no cubiertas
entre la plantilla. Este estudio permitird conocer

i si las medidas actuales ( flexibilizacién horaria,
Descripcion de la permisos, etc.) responden de forma equitativa a
medida las diferentes realidades familiares y personales.

A partir del analisis, se elaborard un informe con
recomendaciones y, en su caso, propuestas de
ampliacion o flexibilizacion de las medidas existentes.
Se propondran medidas a aprobar por los 6rganos de
negociacion.

Responsables de la

medida Organo competente en RR.HH.
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Responsable de
seguimiento y Comision de Igualdad..
evaluacion

Estudio a realizar en el segundo afio del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
(2027). Implementacidn progresiva de las mejoras
durante el tercer afio (2028).

Cronograma

Organo competente en materia de RR.HH.
especialmente el/la agente de igualdad y apoyo
de la Unidad Técnica de Igualdad, con herramienta
de recogida de datos (cuestionario, entrevistas,
focus groups); personal técnico especializado en
conciliacion; asesoria externa si se requiere.

Medios y recursos

- Estudio de conciliacién realizado y presentado.

- N°de medidas propuestas para mejorar la
Principales conciliacion.

Indlcgdpres de - N°de medidas finalmente adoptadas y

seguimiento y aplicadas.

evaluacion

- Nivel de conocimiento y satisfaccion de la
plantilla con las medidas implementadas con
desagregacidn por sexo/género (encuesta).
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Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 6.2

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral.

Ausencia de directrices comunes que orienten
la planificacién de reuniones y la desconexién
digital desde un enfoque de conciliacién y
corresponsabilidad.

Promover una organizacion del tiempo de
trabajo respetuosa con la conciliacion y
con perspectiva de género entre mujeres y
hombres.

Elaboracion de los procedimientos de organizacion
de reuniones y de desconexion digital, como
herramientas para la organizacion del tiempo de
trabajo y que pueden favorecer la conciliacién, de
manera que tengan perspectiva de género.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Regular el uso de herramientas y tiempos
institucionales con criterios de conciliacion e
igualdad.

- Prevenir la sobrecarga invisible derivada de
la falta de limites entre el trabajo y la vida
personal.

- Establecer pautas institucionales claras y
aplicables para la planificacion de reuniones y el
respeto a los tiempos de descanso.

Descripcion de la
medida

Esta medida plantea la elaboracion y aprobacion de
protocolos internos que regulen dos aspectos clave
para la conciliacion: la organizacion de reuniones y la
desconexion digital. Para ello, se estableceran franjas
horarias preferentes para convocatorias, criterios de
duracién y formato, asi como recomendaciones para
garantizar la participacion equitativa. En cuanto a la
desconexion digital, se propondra una politica clara
que respete el tiempo individual del personal laboral
evitando comunicaciones fuera del horario laboral,
salvo casos justificados. Todo ello con perspectiva
de género, considerando los usos diferenciados

del tiempo segun el sexo/género y las cargas de
cuidados.

Responsables de la
medida

Organo competente en RR.HH. y todas las
consejerfas del Cabildo de Tenerife, especialmente
aquellas con mayor volumen de personal o con
funciones directivas, técnicas y de gestion de equipos
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Responsable de

seguimiento y Comision de Igualdad.
evaluacion

Disefio y validacion de los procedimientos en el
segundo afio del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres (2027). Difusion e
implementacién a partir del tercer afio (2028).

Cronograma

Personal técnico del 6rgano competente en materia

. de RR.HH. y apoyo Unidad de Igualdad; normativa
Medios y recursos interna y comparada sobre desconexion digital;
asesorfa externa especializada en conciliacion y
cultura organizativa; herramientas de difusion interna.

- Existencia de los procedimientos aprobados y
publicados.

- N°de areas que aplican las pautas propuestas.

Principales - Valoracidn del personal sobre la utilidad de las
indicadores de medidas.

seguimiento y . .
evaluacion - N°de reuniones convocadas fuera del horario

recomendado (seguimiento voluntario).

- Percepcidn sobre respeto a la desconexion
digital desagregada por sexo/género (medida
por encuestas)
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Desigualdad / Area de

mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 6.3

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, fam

Falta de un documento Unico, claro y accesible
que compile las medidas de conciliacién
vigentes

Facilitar el ejercicio efectivo de la conciliacién
en el Cabildo.

Elaboracion y presentacion a la plantilla, de un
catdlogo que recoja las medidas de conciliacion
existentes actualizadas, destacando cuéles de
ellas son las establecidas por la normativa estatal
y autonoémica, asi como el procedimiento claro y
los requisitos que se piden para la concesion de las
medidas de conciliacién.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Sistematizar la informacion sobre las medidas
de conciliacion vigentes.

- Aclarar los procedimientos y requisitos para su
solicitud.

- Promover el conocimiento y uso efectivo de
dichas medidas entre toda la plantilla.

Descripcion de la
medida

Esta medida contempla la elaboracién de un
documento que recoja de forma clara y estructurada
todas las medidas de conciliacién disponibles en

el Cabildo de Tenerife, diferenciando aquellas que
derivan de la normativa estatal y autonémica, de

las que han sido adoptadas por la institucion. El
catélogo incluird una descripcion de cada medida,
el procedimiento de solicitud, los criterios de
concesion, la documentacion requerida y, en su caso,
los plazos de disfrute o respuesta. Este documento
sera presentado al conjunto de la plantilla mediante
una accion informativa especifica y difundido a
través de la intranet, el correo electronico y otros
canales internos, con el objetivo de garantizar su
conocimiento y accesibilidad.

Responsables de la
medida

Organo de RR.HH. y todas las consejerfas del Cabildo
de Tenerife, especialmente aquellas con mayor
volumen de personal o con condiciones laborales
que dificulten el acceso efectivo a medidas de
conciliacion.

Responsable de
seguimiento y
evaluacién

Comision de Igualdad.
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Cronograma

Elaboracion y validacion del catalogo durante el
primer afio del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres. Presentacion y difusién en
el segundo trimestre del mismo afio (2026).

Medios y recursos

Personal técnico del 6rgano competente en materia
de Recursos Humanos, especialmente con el/la
agente de igualdad y la colaboracion con servicios
juridicos para revision normativa, herramientas de
disefio y comunicacion interna para la elaboracion del
catélogo y su difusion.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- Existencia del catalogo actualizado y validado.

- N°de medidas incluidas y diferenciadas por
fuente normativa.

- N°de acciones de difusion realizadas.

- %de plantilla que declara conocer el catalogo
(via encuesta).

- N°de visitas al documento alojado en la intranet
(previa peticion al CAU).

FLAN O IGUALDAD
ot OPORTUNIDADES
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Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 6.4

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral.

Las medidas de conciliacién actuales no
contemplan suficientemente las necesidades
especificas de familias monomarentales y
monoparentales.

Promover un enfoque inclusivo y equitativo
en las politicas de conciliacién que tenga en
cuenta realidades diversas y situaciones de
vulnerabilidad especificas.

Acometimiento de mejoras en las medidas de
conciliacion y corresponsabilidad especialmente para
familias monomarentales y monoparentales en aras
de aplicar la perspectiva de género interseccional.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Adaptar las politicas de conciliacién a las
realidades familiares diversas presentes en la
plantilla.

- Aplicar un enfoque de género interseccional que
reconozca desigualdades acumulativas.

- Reducir la carga desproporcionada de cuidados
que asumen ciertos perfiles, especialmente
mujeres en situacion de monoparentalidad.

Descripcion de la
medida

La medida consiste en revisar las medidas existentes
de conciliacion y corresponsabilidad con el fin de
detectar limitaciones o vacios en su aplicacion a
familias monomarentales y monoparentales. Se
promoveran mejoras que aborden estas situaciones
desde una perspectiva interseccional, como
flexibilizacion horaria especifica, permisos adaptados
0 apoyo administrativo reforzado. También se
propondran medidas compensatorias y adaptaciones
normativas para responder a estas realidades
familiares.

Responsables de la
medida

Organo de RR.HH. y todas las consejerfas del Cabildo,
con especial atencidn a las que concentran mayor
volumen de plantilla operativa y/o perfiles con carga
de cuidados: Accion Social, Empleo, Educacion,
Presidencia, Recursos Humanos, Igualdad, Cultura,
Medio Natural, Movilidad, Cooperacién Municipal y
Vivienda.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad.
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Disefio e implementacidn de propuestas en el
segundo afio del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres (2027); seguimiento en el
tercero y evaluacién en el cuarto afio (2029).

Cronograma

personal técnico de Recursos Humanos y Servicios
Juridicos, colaboracién con asociaciones expertas en
conciliacién y diversidad familiar, revisién normativa y
herramientas de analisis con enfoque interseccional.

Medios y recursos

- N°de medidas nuevas o adaptadas para
familias monoparentales/monomarentales.

Principales - Grado de satisfaccion de las personas
indicadores de destinatarias desagregado por sexo/género.

seglulml.e,nto y - NO°de solicitudes de medidas por parte de estos
e perfiles antes y después de la implementacion.

- Incorporacién del enfoque interseccional en
documentos normativos y formativos.

FLAN O IGUALDAD
ot OPORTUNIDADES
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral.

El uso de las medidas de conciliacién sigue
siendo mayoritariamente asumido por mujeres,
lo que perpetda una distribucion desigual de
las responsabilidades de cuidado.

Impulsar la corresponsabilidad entre mujeres
y hombres en el uso de los mecanismos de
conciliacion, promoviendo un cambio cultural
en la organizacion.

Promocidn del uso de los mecanismos de

Medida 6.5 conciliacién por parte de los hombres, ejerciendo su
corresponsabilidad en las tareas de cuidado.
- Fomentar un cambio de cultura organizativa que
normalice el ejercicio de la corresponsabilidad
. 8 por parte de los hombres.
Objetivo(s . o :
especifico(s) - Reducir la feminizacién de las medidas de

conciliacion.

- Visibilizar y apoyar modelos corresponsables en
el entorno laboral.

Descripcién de la
medida

Esta medida tiene como finalidad fomentar
activamente el uso por parte de los hombres de los
permisos y medidas de conciliacién que ofrece el
Cabildo (como reducciones de jornada, excedencias,
etc.). Se impulsaran campafias internas de
sensibilizacion, testimonios de referentes masculinos
corresponsables, y se pondran en valor estos usos en
los informes de seguimiento del Il Plan de Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres. También
se incluiran mensajes especificos en formaciones y
comunicaciones internas que animen a los hombres
a ejercer sus derechos de cuidado. Se realizarén
campafias de sensibilizacién anuales durante toda

la vigencia del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres asi como la monitorizacion
anual del uso de medidas por sexo/género.

Responsables de la
medida

Organo de RR.HH., representantes sindicales y todas
las consejerias del Cabildo, prestando especial
atencion a las mas masculinizadas: Medio Natural,
Movilidad, Agricultura, Ganaderia y Pesca, Carreteras,
Industria, Presidencia y Recursos Humanos.
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Responsable de

seguimiento y Comision de Igualdad.
evaluacién
Cronograma Toda la vigencia del Plan.

Organo competente en materia de RR.HH
especialmente el/la agente de igualdad con apoyo
del drea de comunicacion interna, testimonios de
personal masculino, informes de seguimiento, datos
desagregados por sexo/género sobre uso de medidas
de conciliacion.

Medios y recursos

- N°de campafias realizadas dirigidas a hombres.

- Variacion anual en el porcentaje de hombres que
acceden a medidas de conciliacion.

Principales - Ne°de testimonios y referentes masculinos
indicadores de corresponsables en materiales internos.
seguimiento y . - .
evaluacion - N°de consejerias y actividad de su competencia

que promociona.

- Grado de percepcion de la plantilla sobre
corresponsabilidad masculina desagregada por
sexo/género (mediante encuestas).

FLAN O IGUALDAD
ot OPORTUNIDADES
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 6.6

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral.

La reincorporacion tras ausencias prolongadas
por cuidados no siempre se acompafia de
medidas que garanticen la continuidad

profesional en condiciones de igualdad.

Facilitar la reincorporacion al puesto de trabajo
tras ausencias prolongadas vinculadas a
tareas de cuidados, garantizando igualdad

de oportunidades y continuidad en la carrera
profesional.

Establecimiento de un protocolo de reincorporacion
al puesto de trabajo para excedencias y periodos
largos de ausencias habitualmente relacionadas con
tareas de cuidados.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Acompafiar la vuelta al trabajo tras excedencias
0 ausencias largas por cuidados.

- Prevenir la pérdida de oportunidades
profesionales derivadas de interrupciones por
cuidado.

- Visibilizary legitimar las trayectorias
profesionales con interrupciones asociadas a
cuidados.

Descripcion de la
medida

La medida consiste en disefiar e implementar

un protocolo que contemple pautas claras para

la reincorporacidn progresiva y acompafiada al
puesto de trabajo de las personas que se ausenten
por razones de cuidado (maternidad/paternidad,
excedencias por cuidado, reducciones de jornada
prolongadas, etc.). Este protocolo incluird acciones
como entrevistas de reincorporacion, revision de
necesidades de formacién o actualizacion, acceso
prioritario a formaciones, y medidas de apoyo
emocional o laboral si fueran necesarias. El protocolo
sera comunicado internamente y estara disponible
para toda la plantilla.

Responsables de la
medida

Organo competente en RR.HH. y todas las
consejerias del Cabildo, especialmente aquellas
con mayor nlimero de ausencias prolongadas por
cuidados, como: Igualdad, Recursos Humanos,
Accion Social, Educacion, Cultura, Presidencia y
Servicios Juridicos.
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Responsable de

seguimiento y Comisién de Igualdad.

evaluacion

Cronograma Implementacion y seguimiento a partir del 2027.

Agente de Igualdad, personal de RR.HH., apoyo
del &rea de formacidn, guia técnica sobre buenas
practicas en reincorporaciones, herramientas de
seguimiento individualizado.

Medios y recursos

- Existencia y publicacion del protocolo.

- N°de personas reincorporadas que acceden al
protocolo.

- Grado de satisfaccién de las personas
reincorporadas desagregado por sexo/género
(medido por encuesta).

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion - No°de acciones formativas o de apoyo ofrecidas
en el marco del protocolo.

- Impacto percibido en la continuidad profesional
post-reincorporacion desagregado por sexo/
género.
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Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 6.7

DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral.

No se dispone de un mecanismo sistematico
para conocer la satisfaccién del personal con
las medidas de conciliacién ni para detectar
nuevas necesidades desde una perspectiva de
género e interseccional.

Elaborar una encuesta sobre el grado de
satisfaccion con las medidas y necesidades de
conciliacion.

Elaboracion de una encuesta sobre el grado de
satisfaccién con las medidas de conciliacién y
deteccion de nuevas necesidades.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Evaluar el conocimiento y uso de las medidas
actuales de conciliacion.

- Detectar nuevas necesidades no cubiertas por la
normativa vigente.

- Recoger propuestas de mejora desde una
perspectiva participativa e interseccional.

- Obtener informacion desagregada por sexo/
género, nivel profesional y drea para un andlisis
M4&s preciso.

Descripcién de la
medida

Disefio y difusion de una encuesta interna, anénima
y accesible, dirigida a toda la plantilla del Cabildo

de Tenerife, para conocer su percepcién sobre las
medidas actuales de conciliacion. La encuesta
incluird preguntas sobre el nivel de satisfaccidn, el
conocimiento de las medidas, las barreras percibidas
para su uso, y posibles mejoras. Los resultados se
analizarén con enfoque de género interseccional

y se empleardn para revisar o ampliar las politicas
internas. La encuesta se repetird con carécter bienal
para hacer seguimiento de los avances.

Responsables de la
medida

Organo de RR.HH. con la colaboracién de la Comisidn
de Igualdad..

PLAN DS IGEALDAD
DE OPOITUNIDADEL

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad..
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Primera encuesta en el segundo afio del I Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
(2027). Segunda edicién en el cuarto afio para evaluar
evolucion y mejoras (2029).

Cronograma

Equipo técnico del Cabildo, colaboracion de la Unidad
. de Igualdad y el Servicio de Estadistica o Evaluacion
Medios y recursos Interna, herramientas de formularios digitales,
andlisis estadistico con enfoque de género. Apoyo
externo si es necesario para disefio metodoldgico.

- N°de personas que responden a la encuesta
(desagregado por sexo/género y érea).

- Nivel de satisfaccién medio con las medidas de
Principales conciliacidn desagregado por sexo/género.
indicadores de
seguimiento y
evaluacion - N°de propuestas incorporadas al catalogo de
conciliacion tras el andlisis de resultados.

- N°de nuevas necesidades detectadas.

- Comparativa de resultados entre la primera y
segunda encuesta.
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Desigualdad / Area de

mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 6.8

DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral.

Persisten desincentivos econdémicos al uso de
permisos retribuidos vinculados al cuidado,

al verse reducidos ciertos complementos
salariales, lo que puede limitar su ejercicio
efectivo.

Eliminar barreras estructurales y desincentivos
economicos que dificultan el ejercicio real de
los derechos de conciliacion.

Establecimiento de criterios de la Corporacién que
sean suficientemente claros y que garantice que los
permisos retribuidos vinculados a la conciliacion no
supongan merma econémica.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Asegurar que el ejercicio de los permisos
retribuidos no conlleven penalizaciones
salariales.

- Garantizar la coherencia entre la normativa
interna de conciliacion y la politica retributiva.

- Fomentar el uso sin temor de medidas de
conciliacidn, especialmente por parte de las
mujeres.

Descripcion de la
medida

Revision de las précticas actuales en relacion con

la aplicacion de complementos o pluses ligados a la
asistencia y su vinculacion con el uso de permisos
retribuidos (por cuidados, consulta médica, lactancia,
etc.). Se establecera un criterio institucional claro,
recogido en una instruccion interna, que garantice
que dichos permisos no afectan negativamente a la
retribucion total. Esta medida evitard penalizaciones
encubiertas y contribuird a reforzar el derecho
efectivo a la conciliacion.

Responsables de la
medida

Organo competente en materia de RR.HH. y todas
las unidades de gestion de personal del Cabildo,
especialmente en consejerias con plantillas amplias
o0 turnos intensivos: Medio Natural, Movilidad,
Agricultura, Cultura, Igualdad y Accién Social.

PLAN DS IGEALDAD
DE OPOITUNIDADEL

Responsable de
seguimiento y
evaluacién

Comisién de Igualdad.
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Elaboracion de la instruccion durante el segundo
afio del Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres (2027). Aplicacion y revision
continuada.

Cronograma

Organo de RR.HH., personal técnico del 4rea de
retribuciones, asesoramiento juridico-laboral, revision
de convenios y normativa interna. Participacion de la
representacion sindical para su validacion.

Medios y recursos

- Aprobacién de la instruccion o directriz que
impida la penalizacion.

Principales - NOde dreas/unidades que actualizan sus
indicadores de criterios en base a esta medida.
seguimiento y - N°deincidencias o reclamaciones resueltas en

evaluacion este sentido.

- Nivel de conocimiento de esta garantia entre la
plantilla (segun futuras encuestas internas).

FLAN O IGUALDAD
ot OPORTUNIDADES
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Desigualdad / Area de

mejora identificada

Objetivo estratégico

6. Ejercicio corresponsable de los derechos de
la vida personal, familiar y laboral.

La posible pérdida de complementos
retributivos al ejercer permisos de conciliacion
puede generar desigualdades y desincentivar
su uso, especialmente entre las mujeres.

Eliminar desincentivos econdmicos asociados
al ejercicio de los permisos de conciliacidn,
garantizando condiciones retributivas justas.

Estudio de los diferentes permisos retribuidos y su

Medida 6.9 - ! o
repercusion en los diferentes pluses retributivos.
- Identificar posibles desigualdades retributivas
derivadas del uso de permisos retribuidos.
it - Determinar el impacto real de los permisos
Objetlyo(s) sobre los com Iepmentos Iuses%alariales
especifico(s) P yp :

- Proponer cambios normativos o de
interpretacion interna que corrijan
desigualdades detectadas.

Descripcion de la
medida

Esta medida prevé la realizacion de un estudio
detallado sobre la relacion entre el uso de permisos
retribuidos (por cuidados, maternidad, paternidad,
consulta médica, etc.) y los distintos pluses o
complementos salariales aplicables. El andlisis
incluird cdmo afectan estos permisos al cobro de
complementos de asistencia, productividad u otros,
y si existen diferencias por sexo/género. El objetivo
es identificar si hay penalizaciones injustificadas o
efectos indirectos que supongan una barrera para el
gjercicio de derechos de conciliacion. Los resultados
del estudio serviran de base para una posible revision
de criterios y politicas internas.

Responsables de la
medida

Organo competente en materia de RR.HH, junto con
todas las consejerias del Cabildo con aplicacion
activa de complementos retributivos por asistencia o
productividad, en especial: Medio Natural, Movilidad,
Presidencia, Agricultura, Igualdad, Accion Social y
Cultura.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad.
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El estudio se desarrollara en el segundo afio del Il
Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
Cronograma y Hombres (2027). Las propuestas derivadas se
presentardn a la Comision de Igualdad antes del
cierre del tercer afio (2028).

Organo competente en materia de RR.HH.

) especialmente el/la agente de igualdad y apoyo de
Medios y recursos la Unidad Técnica de Igualdad,con la colaboracion
del personal experto en materia retributiva y en
auditorias salariales con perspectiva de género.

- Estudio finalizado y presentado ante la Comision
de Igualdad..

- N°de tipos de permisos analizados.
Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion - N°de desigualdades detectadas y
recomendaciones emitidas.

- N°de pluses retributivos cuya vinculacién con
los permisos ha sido revisada.

- Grado de implementacion de las
recomendaciones.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

EJE 7: Prevencion del acoso
sexual y por razén de sexo

Se adjunta en el anexo 1, como parte de este plan, el protocolo de acoso sexual
y por razén de sexo.

_ 7. Prevencion del acoso sexual y por razén de
sexo.

’ El conocimiento del protocolo frente al acoso
Desigualdad / Area de | sexual y por razon de sexo no estd garantizado
mejora identificada en toda la plantilla. lo que dificulta su uso

efectivo y la prevencion activa.

Prevenir, visibilizar y abordar de manera realista
y eficaz el acoso sexual y el acoso por razén de
sexo mediante acciones de sensibilizacién y
difusion de los protocolos institucionales.

Objetivo estratégico

Disefio y establecimiento de una campafia de
difusién periédica sobre la prevencién del acoso
sexual y acoso por razén de sexo en los lugares

de trabajo, en la que se manifiesten las actitudes
Medida 7.1 y comportamientos considerados acoso sexual y
acoso por razén de sexo asi como del procedimiento
de actuacion segun consta en el protocolo de acoso
sexual y/o0 acoso por razén de sexo de la Corporacion
Insular.

- Aumentar el conocimiento del protocolo de
actuacion frente al acoso entre la plantilla del

Cabildo.
Objetiyo(s) - Contribuir a la generacion de una cultura
especifico(s) institucional de tolerancia cero frente al acoso.

- Garantizar que todas las personas trabajadoras
conocen los canales de denuncia y las medidas
de proteccion existentes.

140

A
1]
v




DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Descripcion de la
medida

La campafia consistira en una accién periddica

de sensibilizacion institucional dirigida a toda la
plantilla del Cabildo. Se disefiaran mensajes claros,
accesibles y repetitivos que refuercen el rechazo
institucional al acoso sexual y por razén de sexo, al
tiempo que se explicita la existencia del protocolo, los
canales de comunicacion y denuncia, las garantias
de confidencialidad y los pasos del procedimiento. La
campafia se difundird a través de cartelerfa, intranet,
pantallas digitales, correo electrénico y sesiones
informativas. Se buscard un enfoque comunicativo
respetuoso, inclusivo y adaptado a los distintos
perfiles profesionales.

Responsables de la
medida

El 6rgano competente en RR.HH., con especial
atencion a las consejerias con personal en campo o
con menor acceso a medios digitales: Medio Natural,
Movilidad, Agricultura, Cultura, Presidencia, Accion
Social, Igualdad, Empleo y Turismo.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comisién de Igualdad.

Cronograma

Primera campafa antes de terminar el primer afio de
la vigencia del Il Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres. Revision y reedicion anual
con actualizacion de materiales si procede.

Medios y recursos

Personal técnico del 6rgano competente en materia
de RR.HH. con la colaboracion de la Unidad Técnica
de Igualdad, RR.HH. y Comunicacién Interna.
Recursos gréficos y audiovisuales, personal técnico
en comunicacion con perspectiva de género, soporte
técnico para difusion digital, disefio gréfico y
produccion de materiales impresos.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°de campafias lanzadas por afio.

- Grado de alcance estimado de cada campafia
(personas impactadas).

- Ne°de canales de difusion utilizados.

- %dela plantilla que afirma conocer el protocolo
de acoso (a través de encuestas).

- N°de consultas o solicitudes de informacién
vinculadas al protocolo tras cada campafia.

< =
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

_ 7. Prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo.

El protocolo actual no contempla un recurso
de apoyo psicoldgico especifico para personas
afectadas por acoso.

Garantizar una atencion integral y con enfoque
Objetivo estratégico de cuidados a las personas afectadas por
situaciones de acoso en el entorno laboral.

Desigualdad / Area de

mejora identificada

Inclusion en el protocolo de acoso sexual y por
razon de sexo de un servicio de apoyo psicoldgico,
interno o externo, dirigido a las personas afectadas,
Medida 7.2 independientemente de que hayan o no interpuesto
denuncia formal, y que se mantenga activo hasta la
resolucion del caso o mientras persista la situacion
que origing la necesidad.

- Proteger la salud mental y emocional de las
personas afectadas por acoso.

- Garantizar acompafiamiento profesional desde

_— el primer momento, sin necesidad de denuncia

Objetivo(s) orevia.

especifico(s)

- Reforzar el enfoque preventivo y reparador del
protocolo institucional.

- Incrementar la confianza en los mecanismos de
intervencion del Cahildo ante casos de acoso.

La medida supone una modificacién del protocolo
de actuacion frente al acoso sexual y por razon

de sexo para incorporar explicitamente el derecho
de las personas afectadas a recibir atencion
psicoldgica especializada, independientemente de
que inicien o no un proceso formal de denuncia. El
servicio podra prestarse desde personal técnico
interno con formacion especifica en igualdad y
violencias de género (en el caso de que existiese),
o bien mediante derivacion a servicios externos
especializados con los que se establezca convenio
0 acuerdo. El acompafiamiento debera mantenerse
hasta que se resuelva el caso o mientras dure la
afectacion emocional derivada del mismo. También
se garantizara la confidencialidad, el respeto a la
autonomia de la persona y el seguimiento técnico del
caso.

Descripcion de la
medida
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El érgano competente en RR.HH. y con atencién
prioritaria en los entornos de trabajo donde se hayan
detectado casos previos o situaciones de riesgo.

Responsables de la
medida

Responsable de
seguimiento y Comision de Igualdad.
evaluacion

Modificacion del protocolo y disefio del servicio
durante el primer afio de vigencia del Il Plan de
Cronograma Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.
Activacion y evaluacion del servicio desde el segundo
afio (2027).

) Comisién de Igualdad, servicios de salud laboral y
Medios y recursos prevencion, colaboracion con servicios psicoldgicos
especializados.

- Existencia de la modificacion del protocolo.

- N°de personas usuarias del servicio de apoyo
psicoldgico desagregadas por sexo/género.

Principales . _ o

indicadores de - Tiempo medio de acompafiamiento.
seguimiento y - Nivel de satisfaccion de las personas atendidas
evaluacion

desagregadas por sexo/género.
- N°de activaciones sin denuncia formal.
- Ne°de derivaciones internas o externas.
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_ 7. Prevencion del acoso sexual y por razon de
sexo.

La falta de una declaracion institucional
explicita resta visibilidad al compromiso

del Cabildo frente al acoso y debilita su
posicionamiento como organizacion segura e
igualitaria.

Reforzar el compromiso institucional del
Cabildo de Tenerife en el abordaje real y
efectivo del acoso sexual y por razén de sexo
en el entorno laboral.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

) Realizacion de una declaracion institucional contra el
Medida 7.3 acoso sexual y acoso por razén de sexo en el Cabildo
de Tenerife.

- Visibilizar el compromiso politico y organizativo
del Cabildo frente a cualquier forma de acoso.

- Sensibilizar a la plantilla y ciudadania sobre la
Objetivo(s) gravedad e inaceptabilidad de estas conductas.

especifico(s)

- Fortalecer el marco normativo y simbalico del
protocolo de actuacion frente al acoso.

- Contribuir a generar un entorno laboral seguro,
respetuoso e igualitario.

Se redactard y aprobara una declaracion institucional
formal por parte de la presidencia del Cabildo de
Tenerife, respaldada por los grupos politicos y la
representacion legal del personal, que condene

de forma explicita el acoso sexual y por razén de
Descripcién de la sexo en el entorno Iaboral. Lz_aldeclaracién inclu‘i[é
medida el compromiso de la institucion con la prevencion,
deteccion y sancién de estas conductas, asi como
con el acompafiamiento y proteccion de las personas
afectadas. Se difundird de manera amplia mediante
correo electrdnico, carteleria, reuniones informativas,
la intranet y cualquier otro canal de comunicacion
interna y externa disponible.

Responsables de la . o L -
medida Los 6rganos de direccion y representacion politica.

Responsable de

seguimiento y Comisién de Igualdad.
evaluacion
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Primera declaracion a aprobar y difundir en el primer
Cronograma afio de implementacion del Il Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

Comision de Igualdad; apoyo de los departamentos
) de comunicacion y relaciones institucionales;
Medios y recursos recursos graficos y de disefio; aprobacion
institucional por parte del Consejo de Gobierno o
Pleno insular.

- Aprobacidn formal de la declaracion

institucional.
Principales - Nede canales utilizados para su difusion.
indicadores de
seguimiento y - %de plantilla que afirma haberla leido o
evaluacion conocido.

- Inclusion de la declaracion en materiales
formativos o protocolos internos.
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DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

EJE 8: Prevencion de riesgos

laborales

Eje

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Medida 8.1

8. Prevencion de riesgos laborales.

No todas las personas responsables de
aplicar el protocolo de acoso cuentan

con la formacién necesaria, lo que puede
comprometer su correcta implementacion y la
proteccion efectiva de las personas afectadas.

Garantizar la proteccion integral de la salud
de la plantilla frente a riesgos psicosociales
derivados del acoso sexual, por razén de
sexo y otras formas de violencia en el trabajo,
mediante la capacitacion de quienes deben
aplicar los protocolos.

Capacitacion en materia de acoso sexual y por razén
de sexo a quienes ostentan la responsabilidad de
aplicar el Protocolo de Acoso Laboral: jefaturas de
servicio o persona en quien delegue, responsables
de Relaciones Laborales, delegadas y delegados
sindicales y la Comisién de Igualdad., con formacién
especifica para la prevencion y actuacion frente al
acoso sexual y por razén de sexo y otras formas de
violencia en el trabajo.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Asegurar que las personas con responsabilidad
directa en la gestion del protocolo de acoso
actuen con el conocimiento técnico y juridico
adecuado.

- Prevenir errores de procedimiento o falta
de diligencia que puedan revictimizar a las
personas afectadas.

- Reforzar la eficacia del protocolo y la percepcion
de seguridad por parte de la plantilla.

- Dotar ala organizacion de referentes formados
que garanticen una intervencién adecuada ante
el acoso.




DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Descripcion de la
medida

Se desarrollaran acciones formativas especificas, de
cardacter obligatorio, dirigidas a todas las personas
que ostenten responsabilidades en la aplicacion

del Protocolo de Acoso Laboral, con contenidos
sobre normativa vigente, deteccion de situaciones
de acoso, acompafiamiento a personas afectadas,
principios de confidencialidad, derechos de las
partes, medidas cautelares, elaboracion de informes
y resolucién de casos. La formacién incorporard

un enfoque de género e interseccional, y estara
adaptada a los distintos perfiles: jefaturas de servicio,
personal de RR.LL., representantes sindicales y
Comision de Igualdad..

Responsables de la
medida

Organo competente en la materia RR.HH.

Responsable de
seguimiento y
evaluacion

Comision de Igualdad.

Cronograma

Primera edicion en el primer afio del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.
Formacion anual de actualizacién o incorporacion
para nuevas personas responsables.

Medios y recursos

Servicio de Prevencion de Riesgos Laborales;
colaboracion con agentes externos especializados en
formacién sobre acoso laboral y violencia de género;
plataforma de formacién online; recursos graficos y
materiales de apoyo.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°total de personas formadas por perfil
(jefaturas, RR.LL., sindicales, Comisién de
Igualdad).

- % de cobertura respecto al total de personas
destinatarias previstas.

- Nivel de satisfaccion con la formacidn.

- N°deincidencias gestionadas con protocolo
tras la formacion.

< =
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_ 8. Prevencion de riesgos laborales.

Desigualdad / Area de | Los protocolos actuales de salud laboral
mejora identificada no contemplan mecanismos especificos
para detectar de forma temprana riesgos
psicosociales asociados al acoso sexual o por
razon de sexo.

Objetivo estratégico Integrar la perspectiva de género interseccional
en la gestion de la salud laboral, incorporando
mecanismos especificos de deteccion de
riesgos psicosociales vinculados al acoso
sexual y por razon de sexo.

Incorporacion de indicadores de exposicion a
Medida 8.2 situaciones de acoso sexual y acoso por razon
de sexo en los protocolos de salud laboral, con
perspectiva interseccional.

- Mejorar la identificacion temprana de riesgos
relacionados con el acoso sexual y/o por razon
de sexo en el entorno laboral.

- Prevenir la cronificacién de situaciones de
violencia o discriminacion mediante la actuacion

Objetivo(s) desde el dmbito preventivo.

especifico(s)

- Reforzar el papel del Servicio de Prevencion de
Riesgos Laborales en la proteccion psicosocial
de la plantilla.

- Promover un entorno laboral seguro, libre de
violencias y con mecanismos proactivos de
intervencidn.

El Servicio de Prevencidn de Riesgos Laborales
revisard y actualizara sus protocolos para incorporar
indicadores especificos que puedan evidenciar la
exposicion a situaciones de acoso sexual o por razén
Descripcion de la de sexo (como malestar emocional persistente,
medida cambios en el desempefio, solicitud reiterada de
cambios de puesto, etc.). Esta informacion no
sustituye los canales formales de denuncia, pero
permite detectar de forma preventiva y confidencial
posibles situaciones de riesgo.

Responsables de la Servicio con competencias en Prevencion de Riesgos
medida Laborales.

Responsable de

seguimiento y Comisién de Igualdad..
evaluacion
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Actualizacion de protocolos en el segundo afio del

Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y
Hombres (2027). Formacidn del personal técnico e
implementacion a partir del tercer afio (2028).

Cronograma

Servicio de Prevencidn de Riesgos Laborales;

) personal técnico especializado en salud laboral con
Medios y recursos perspectiva de género; asesoramiento de la Unidad
Técnica de Igualdad; herramientas de deteccion
precoz; formacion para el personal técnico de PRL.

- Protocolos de salud laboral actualizados con
enfoque de género interseccional.

- N°deindicadores especificos incorporados.

Principales - N°de personas derivadas 0 acompafiadas
indicadores de tras deteccion temprana desagrados por sexo/
seguimiento y género.

evaluacién

- N°de sesiones formativas realizadas para
personal técnico.

- Nivel de adecuacién percibido por el personal
implicado.
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_ 8. Prevencion de riesgos laborales.

Desigualdad / Area de | La prevencién de riesgos laborales no integra el
mejora identificada enfoque de género en todas sus actuaciones.

Objetivo estratégico Garantizar una prevencion de riesgos laborales
con perspectiva de género interseccional,
que contemple de forma especifica los
riesgos diferenciados que afectan a mujeres y
hombres, incluidos los psicosociales.

Verificacion de que las actuaciones de Prevencién
de Riesgos Laborales se lleva a cabo considerando
todas las variables relacionadas con el sexo/
Medida 8.3 género, y que la valoracion de riesgos en el puesto
de trabajo tiene el consiguiente enfoque de género
interseccional, haciendo énfasis no solo en las
adaptaciones de puestos para embarazo y lactancia,
sino también en los riesgos psicosociales.

- Consolidar una cultura preventiva sensible a
las diferencias por sexo/género en el entorno
laboral.

- Ampliar el alcance del enfoque de género
interseccional en PRL mas alld de los
factores reproductivos, incluyendo los riesgos

Objetivo(s) psicosociales diferenciados.

especifico(s)

- Sistematizar la consideracion del enfoque
de género interseccional en la identificacion,
evaluacion y gestion de riesgos.

- Generar evidencia documental que permita
acreditar el cumplimiento del marco legal en
PRL con perspectiva de género.

Esta medida implica reforzar el enfoque de género
interseccional en los procedimientos y herramientas
de PRL, asegurando que todas las evaluaciones

de riesgos incorporen sistematicamente variables
sexo-especificas (exposicion diferencial, condiciones
Descripcion de la laborales, dobles jornadas, carga mental, etc.).
medida Se contemplaran expresamente 10s riesgos
psicosociales, no solo las adaptaciones durante
embarazo y lactancia. Ademas, se documentaran los
procesos y resultados para garantizar su trazabilidad
y permitir su acreditacion en inspecciones, auditorias
o evaluaciones externas.
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Servicio competente en Prevencion de Riesgos
Laborales y todas las consejerias del Cabildo con
personal expuesto a riesgos fisicos o psicosociales.

Responsables de la
medida

Responsable de

seguimiento y Comision de Igualdad.
evaluacion

Adaptacion e implementacion progresiva desde el
Cronograma segundo afio del plan (2027). Verificacién anual de
los procedimientos desde el tercero (2028).

Servicio de PRL con apoyo de la Unidad Técnica de

) Igualdad; personal técnico con formacion especifica
Medios y recursos en PRL con enfoque de género; revision documental;
herramientas de evaluacion actualizadas; posibilidad
de asistencia técnica externa para acreditacion.

- N°de evaluaciones de riesgos que incluyen
variables sexo-especificas.

- Existencia de una guia interna o checklist de
enfoque de género interseccional en PRL.

Principales

indicadpres de - N°deinformes o documentos con trazabilidad
seguimiento y acreditativa del enfoque.

evaluacion

- N°de adaptaciones o medidas adoptadas en
base a riesgos diferenciados.

- Grado de cumplimiento valorado por Inspeccion
o auditorias externas.
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EJE 9: Violencia hacia las mujeres

Aefectos de este I Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres
de la Corporacién Insular, se entendera por violencias machistas, aquellas
violencias hacia las mujeres fuera del ambito de pareja o expareja. Respecto a
las violencias de género, son aquellas cuyos agresores son parejas o exparejas.

_ 9. Violencia hacia las mujeres.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Objetivo estratégico

Conocimiento desigual entre la plantilla sobre
los derechos y recursos disponibles frente

a las violencias de género, lo que limita la
capacidad institucional de deteccion, actuacion
y acompafamiento.

Garantizar el acceso de toda la plantilla a la
informacién sobre derechos y recursos en
materia de violencias de género, reforzando la
sensibilizacion y la capacidad de actuacion del
Cabildo.

Elaboracién y difusién de manera periédica de
informacidn sobre los derechos y recursos para las

Medida 9.1 e i ; .
empleadas publicas en situacion de violencias de
género en el Cabildo de Tenerife.

- Asegurar el conocimiento institucional de los
derechos y recursos existentes en materia de

Objetivo(s) violencia de género.

especifico(s) - Reforzar la sensibilizacién continua y la

implicacion del personal del Cabildo frente a las
violencias de género.

Descripcion de la
medida

La medida contempla la elaboracién de materiales
informativos accesibles y actualizados sobre los
derechos laborales, sociales y personales de las
mujeres victimas de violencia de género, asi como
sobre los recursos disponibles en el territorio
Insular Estos materiales deberén difundirse de
forma periddica, utilizando multiples canales
(correo electrdnico, carteleria, intranet, sesiones
informativas, etc.) para garantizar su alcance. La
informacion incluira referencias a las medidas de
proteccion disponibles, y los servicios de apoyo
existentes. Todo ello en colaboracién y coordinacion
con la Unidad Orgénica de Violencia de Género
(UOVDG) del IASS.
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Responsables de la Organo competente en Recursos Humanos,

medida especialmente la Unidad de Comunicacién.
Responsable de

seguimiento y Comisién de Igualdad.

evaluacion

Primera edicion durante el primer afio del plan.
Cronograma Difusion periodica semestral durante toda la vigencia
del plan.

Comision de Igualdad, personal técnico de

) comunicacion, apoyo de servicios especializados en
Medios y recursos violencia de género, materiales graficos y de difusion,
actualizacion constante de fuentes normativas y de
recursos.

- N°de materiales informativos elaborados y
actualizados.

- N°de campafias o acciones de difusion

realizadas.
Principales - Grado de alcance estimado de la difusion
|nd|c;1dpres de (canales utilizados, areas cubiertas).
segmmlento y | ., | .
evaluacion - Valoracion del conocimiento sobre recursos

por parte de la plantilla desagregado por sexo/
género (encuestas).

- NO°de accesos/descargas desde la intranet
(previa peticién al CAU) u otros soportes
digitales.

FLAN O IGUALDAD
ot OPORTUNIDADES
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_ 9. Violencia hacia las mujeres.

: La informacion sobre los derechos laborales
Desigualdad / Area de | de las trabajadoras victimas de violencia
mejora identificada de género no se encuentra sistematizada ni
facilmente accesible.

Reforzar la proteccién de las trabajadoras
del Cabildo ante situaciones de violencias de
Objetivo estratégico género, facilitando el acceso efectivo a los
derechos laborales, sociales y de proteccion
reconocidos legal y reglamentariamente.

) Confeccion de un catdlogo de derechos y medidas
Medida 9.2 para las empleadas publicas del Cabildo que pudieran
encontrarse en una situacion de violencias de género.

- Reunir en un dnico documento accesible
todas las medidas de proteccion y derechos
reconocidos a mujeres trabajadoras victimas de
violencias de género.

Objetivo(s) - Garantizar el conocimiento efectivo y el ejercicio
especifico(s) real de dichos derechos por parte de las
empleadas del Cabildo.

- Visibilizar el compromiso institucional con el
abordaje real y efectivo de las violencias de
género también en el dmbito laboral.

Elaboracién de un catélogo especifico que incluya
de forma clara y accesible los derechos y medidas
existentes para las empleadas publicas victimas
de violencia de género. Este catélogo recogera,
entre otros: derecho a la movilidad geografica,
adaptacion o reduccién de jornada, suspension con
Descripcion de la reserva de puesto, acompafiamiento institucional,
medida medidas de proteccion especificas, y derechos
econdmicos asociados. El documento se elaborara
con perspectiva de género interseccional, lenguaje
inclusivo y se actualizard conforme a cambios
normativos. Se difundira a toda la plantilla a través
de canales internos, asegurando su disponibilidad en
formato digital y fisico.

Responsables de la Organo competente en Recursos Humanos,
medida especialmente la unidad de comunicacion.

Responsable de
seguimiento y Comisién de Igualdad.
evaluacion

154

A
1]
v



DESARROLLO DE ACCIONES POSITIVAS Y TRANSVERSALES

Elaboracion durante el primer afio del Il Plan de
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.
Revision y actualizacion anual o tras cambios
legislativos relevantes.

Cronograma

Personal técnico de RR.HH. e Igualdad; asesoria
. juridica si procede; recursos de disefio accesible;
Medios y recursos colaboracién con entidades especializadas en
violencia de género; soportes de difusion digital e
impresa.

- Existencia del catdlogo elaborado y validado.

- N°de actualizaciones realizadas durante la
o vigencia del Il Plan.

:::]ré?gé%%ﬁss de - N°deaccesos al documento (previa peticion
seguimiento y al CAU).

evaluacion - Valoracién de utilidad y accesibilidad en
encuesta interna.

- Inclusion del catélogo en procesos de acogida y
formacion interna.

FLAN O IGUALDAD
ot OPORTUNIDADES
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_ 9. Violencia hacia las mujeres.

. El personal con responsabilidad en la gestién
Desigualdad / Area de | de personas no siempre dispone de formacion
mejora identificada especifica para actuar con seguridad juridica y
sensibilidad ante casos de empleadas publicas
en situacion de violencias de género.

Garantizar que el personal con responsabilidad
en la gestion de personas y en la estructura
organizativa del Cabildo esté capacitado para
aplicar correctamente los derechos laborales y
medidas de proteccién a mujeres trabajadoras
victimas de violencias de género.

Objetivo estratégico

Capacitacion, en materia de derechos laborales
Medida 9.3 y sociales ante casos de empleadas publicas en
situacion de violencias de género, dirigido al personal
de RR.HH. y puestos con personal a su cargo.

- Dotar al personal clave de conocimientos
actualizados sobre la normativa y los derechos

. de las trabajadoras victimas de violencia de

Objetlyo(s) género.

especifico(s)

- Mejorar la actuacion institucional en la atencion
alas empleadas publicas en situacion de
violencias de género.

Se desarrollardn acciones formativas especificas
dirigidas al personal técnico de RR.HH., responsables
de unidades y jefaturas. La formacion podra
realizarse con la coordinacion y colaboracion de la
Unidad Organica de Violencia de Género del IASS,

y podrd incluir contenidos practicos, revision de
casos, normativa vigente, y enfoque interseccional.
Se priorizara la participacion de personal con
responsabilidad directa en la gestion de personas
para quienes deberd exigirse su asistencia de forma
obligatoria.

Descripcion de la
medida

Responsables de la Organo competente en Recursos Humanos, y

medida personal con responsabilidad directa en la gestion de
personas.

Responsable de

seguimiento y Comision de Igualdad.

evaluacion
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Cronograma

Primera accién formativa en el primer afio del

Il Plan de Igualdad de Oportunidades entre
Mujeres y Hombres. Revision y convocatoria de
nuevas ediciones cada dos afios o0 cuando haya
actualizaciones normativas relevantes.

Medios y recursos

Colaboracién con el IASS (Unidad de Violencia
de Género), equipo técnico de Igualdad y RR.HH.,
presupuesto para formacidn interna, materiales
didacticos, plataforma virtual y/o espacios
presenciales.

Principales
indicadores de
seguimiento y
evaluacion

- N°de acciones formativas realizadas.

- NO°de participantes por érea y nivel de
responsabilidad desagregados por sexo/género.

- Grado de satisfaccién de las personas
participantes.

- Nivel de conocimiento acreditado tras la
formacion.
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_ 9. Violencia hacia las mujeres.

Desigualdad / Area de | Falta de formacién transversal en violencia de
mejora identificada género y buen trato.

DE OPOITUNIDAGES
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Objetivo estratégico

Medida 9.4

Fortalecer la capacidad del Cabildo para la
sensibilizacion, el respetoy enfoque de
derechos, hacia las empleadas publicas

en situacion de violencias de género,
contribuyendo a un entorno laboral de apoyo.

Formacion en violencias de género y el buen trato
hacia las empleadas publicas de la Corporacion en
situacion de violencias de género.

Objetivo(s)
especifico(s)

- Formar, concienciar y sensibilizar sobre la
situacion que atraviesan las mujeres en situacion
de violencias de género.

- Dotar al personal del Cabildo de herramientas
practicas de comunicacion y acompafiamiento
desde el enfoque del buen trato.

- Evitar la revictimizacion de las mujeres en
situacion de violencias de género en contextos
laborales, garantizando una respuesta no
cuestionadora y facilitadora.

- Adecuar los entornos laborales para el apoyo a la
empleadas publicas, en situacion de violencias
de género a través de distintos soportes
informativos que visibilicen el compromiso
institucional.

Descripcién de la
medida

Se disefiard una accion formativa especifica sobre
violencias de género y buen trato, orientada al
conjunto de la plantilla del Cabildo, con especial
énfasis en mandos intermedios, personal de RR.HH.,
y representantes sindicales. Esta formacion abordara
no solo los aspectos legales y procedimentales, sino
también las barreras que atraviesan las mujeres

en situacion de violencias de género, el impacto

de la violencia en el entorno laboral, y las claves
comunicativas que favorecen la escucha, y la no
revictimizacion. Se combinardn contenidos tedricos
con dindmicas participativas y estudio de casos.
Debera desarrollarse con el apoyo de entidades
especializadas. Para el desempefio de esta formacion
se solicitard la colaboracion del IASS.

Responsables de la
medida

Organo con competencias en Recursos Humanos,
especialmente la Unidad de Formacidn.
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Responsable de
seguimiento y Comisién de Igualdad.
evaluacion

Disefio e implementacién durante el segundo afio
de vigencia del I Plan de Igualdad de Oportunidades
Cronograma entre Mujeres y Hombres (2027). Posibilidad de
establecer como formacidn periddica o con nuevas
ediciones anuales segun evaluacion.

Colaboracion con la Unidad de Violencia de Género

) del IASS, entidades especializadas en formacion
Medios y recursos sobre violencia machista, equipo técnico de igualdad,
presupuesto para formacion, recursos audiovisuales y
metodologias participativas.

- N°de ediciones de la formacion realizadas.

- NO°de personas formadas, desagregadas por
sexo/género, drea y puesto.

Prir]cipales - Nivel de satisfaccion de las personas
indicadores de participantes.

seguimiento L . o
evgluacién y - Evaluacién del conocimiento adquirido (pre y

post formacién).

- Cambios percibidos en el trato institucional a
empleadas publicas en situacion de violencia de
género segun seguimiento interno.
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_ 9. Violencia hacia las mujeres.

Escasa visibilizacion y sensibilizacion
continuada sobre la violencia contra las
mujeres.

Desigualdad / Area de
mejora identificada

Fomentar una cultura organizativa
comprometida con el abordaje real y

Objetivo estratégico efectivo de las violencias contra las
mujeres mediante la sensibilizacién y la
implicacion institucional.

Realizacion de acciones de sensibilizacion
Medida 9.5 permanentes sobre las violencias contra las
’ mujeres y nifias y especificas con motivo del
25N.

- Conmemorar institucionalmente el 25 de
noviembre como Dia Internacional para
la Eliminacidn de la Violencia contra las
Mujeres.

- Sensibilizar a la plantilla sobre las
multiples formas de las violencias
machistas, incluyendo su expresion en el
entorno laboral.

Objetivo(s) especifico(s)

- Visibilizar el compromiso del Cabildo
con el abordaje real y efectivo de las
violencias contra las mujeres y el apoyo
alas victimas.

Se desarrollaran acciones para sensibilizar
sobre las violencias de género contra las
mujeres y nifias a lo largo del afio, y con
motivo del 25 de noviembre, se desarrollard
Descripcion de la medida una campafia de sensibilizacion interna sobre
las violencias contra las mujeres, adoptando
un enfoque de género interseccional, en
coordinacion con lo establecido para el
desarrollo de las medidas 9.3y 9.4 del Il Plan.

Todas las consejerias, con especial
participacion de Igualdad, RR.HH.,
Comunicacién, Accion Social, Educacion,
Culturay Presidencia.

Responsables de la medida

Responsable de seguimiento

y evaluacion Comision de Igualdad.
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CALENDARIZACION DE LAS MEDIDAS

Actuacién anual en el mes de noviembre,
Cronograma durante toda la vigencia del Il Plan de Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres.

recursos graficos y audiovisuales; presupuesto

Medios y recursos anual asignado a Qampaﬁas institucionales;
posible colaboracién con entidades externas

especializadas en violencia de género.

- N°de acciones organizadas anualmente.

- N°de personas participantes en las
actividades desagredadas por sexo/
género.

- N°de édreasimplicadasenla
organizacion.

o o - Nivel de satisfaccion de la plantilla con
Principales indicadores de la campania realizada desagregado por
seguimiento y evaluacion sexo/género.

- N°de materiales de difusion elaborados.

- Grado de difusion alcanzado de las
acciones y materiales (métricas de
correo, carteleria, redes...).

- NOdeacceso o descargas realizadas de
los materiales disponibles en la intranet
(previa peticion al CAU).

FLAN O IGUALDAD
ot OPORTUNIDADES
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Calendarizacion de las
medidas

Implantacion
Seguimiento

MEDIDAS 2026 | 2027 | 2028 | 2029

9.1.1.- Adecuacion de los sistemas informaticos
relativos a personas de la Direccion Insular de
RR.HH. para la obtencién de todos los datos de

la plantilla desagregados por sexo/género, que
también permita el cruce de variables para los
diagndsticos de desigualdades y la determinacion
de brechas de género.

9.1.2.- Actualizacion de todos los materiales

de RR.HH. dirigidos a la plantilla de forma que
incorporen el lenguaje inclusivo, asicomo la
documentacion con destino a la apuesta y el
compromiso con la igualdad entre mujeres y
hombres en el Cabildo de Tenerife. Incluir este
compromiso también en los documentos de nueva
redaccion (Manual de Bienvenida, Cédigo de
Conducta...).

9.1.3.- Adecuacion de las comunicaciones dirigidas
a la ciudadanfa, incluyendo las redes sociales, con
lenguaje inclusivo.

9.1.4.- Prevision del coste de implementacion del II
Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres
y Hombres, con carécter anual en el periodo de
elaboracion de los presupuestos insulares, en
funcion de las acciones temporalizadas para ese
ejercicio y se incluira el coste necesario para

su realizacion. De esta forma, se garantizard la
implantacion y el seguimiento del mismo.

9.1.5.- Incorporacion de un/a Agente de Igualdad
para la correcta implantacion y seguimiento de la
estrategia de igualdad interna de la corporacion en
la linea establecida por la Comision de Igualdad y
la Comision Interdepartamental.
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weoiossaoos 2027 2028 2009

9.1.6.- Elaboracion de una encuesta bianual sobre la
percepcion del avance en materia de igualdad entre
la plantilla del Cabildo de Tenerife.

9.1.7.-Representacion equilibrada de mujeres y
hombres en las comisiones, consejos, 6rganos
colegiados de caracter técnico, asi como en los
6rganos de negociacion y participacion que se
establezcan en el marco del Cabildo de Tenerife.

9.1.8.- Confeccién, aprobacion y difusion de una
Instruccion interna que regule la incorporacion de
clausulas de igualdad de género en los pliegos de
condiciones de los contratos, bases reguladoras de
subvenciones asf como de los convenios realizados
por el Cabildo de Tenerife.

9.7.9.- Realizacién de un informe de impacto de
género previo a la emisién de cada norma insular,
tal' y como se exige en el Reglamento Orgénico del
Gobierno y la Administracion del Cabildo Insular de
Tenerife (ROGA).

9.2.1.- Realizacién de un informe de impacto de
género en las ofertas y convocatorias de seleccion
0 provision de los puestos de trabajo, asi como en
las bases genéricas y las bases especificas de cada
convocatoria.

9.2.2.- Redaccidn en lenguaje inclusivo, evitando
sesgos de género, de toda convocatoria de
plazas publicas y otras ofertas de empleo (ya sea
temporal, estable o vinculadas a programas de
empleo).

9.2.3.- Aplicacién del principio de presencia
equilibrada en los dérganos, tribunales y comisiones
de seleccion.

9.2.4.- Incorporacion de materias de igualdad en la
Administracion Publica, en los temarios y pruebas
de todos los procesos selectivos convocados.

< =
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MEDIDAS

9.2.5.- Disefio e implementacion de una estrategia
de captacion interna del talento en areas, unidades,
servicios, departamentos, etc., donde exista
infrarrepresentacion de cualquiera de los dos
sexos/géneros, a través de los mecanismos de
seleccion y provision.

9.2.6.- Visibilizacion de las mujeres y su imagen
publica en aquellas dreas y programas en los que
tradicionalmente se encuentren infrarrepresentadas
y andlisis de las campafias especificas de
sensibilizacion al objeto de obtener un mayor
ndmero de cand|daturas de mujeres (y viceversa),
especialmente a través de los centros de
ensefianza.

9.2.7.- Inclusién y aprobacion en las Bases
Generales y Especificas de las convocatorias a
empleo pblico del Cabildo de Tenerife de criterios
de accion positiva en aquellas plazas donde exista
infrarrepresentacion de uno de los dos sexos/
géneros, segun los datos de estructura de la
plantilla insular.

9.2.8.-Comunicacién de informacion de caracter
anual a la Comisién de Igualdad sobre los procesos
selectivos y de provision realizados y aprobados
con plaza, desagregados por sexo/género, con el

fin de elaborar un informe de impacto de género de
dichos procesos y realizar su seguimiento.

9.3.1.- Adecuacion de los sistemas informaticos
relativos a la formacién que reciben las personas
trabajadoras del Cabildo de Tenerife conforme a los
resultados del diagnéstico.

9.3.2.- Garantia del acceso equitativo a la
formacion para toda la plantilla mediante politicas
formativas adaptadas a las distintas realidades
laborales, familiares y personales, integrando la
perspectiva de género en su disefio y ejecucion.

9.3.3.- Facilitacion del acceso a la formacion y
cursos selectivos al personal con permisos por
nacimiento, adopcion, por incapacidad temporal
derivada del embarazo, asi como los permisos de
cuidados de mayores, por discapacidad, situaciones
relacionadas con las violencias de género u otras
situaciones de vulnerabilidad y priorizacion en

las acciones formativas una vez se incorporen al
trabajo.
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CALENDARIZACION DE LAS MEDIDAS

MEDIDAS 2026 | 2027 | 2028 | 2029

9.3.4.- Fomento de la formacion del personal del

Cabildo en los campos STEM (Ciencia, Tecnologfa,
Ingenierfa y Mateméticas), priorizando el acceso a
los mismos del sexo/género menos representado.

9.3.5.- Planificacion, disefio, ejecucion y evaluacion
de las actividades de formacion y de capacitacion
en igualdad de género, el abordaje del acoso sexual
y por razon de sexo.

9.3.6.- Realizacidn de un Plan Bianual de Formacion
en materia de igualdad adaptado a grupos y
categorias que contemplara la formacién necesaria
en todas las dreas y departamentos del Cabildo de
Tenerife.

9.3.7.- Presentacion del Il Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres obligatoria
para todas las Jefaturas de Servicio y puestos

de responsabilidad, y voluntaria para cargos con
responsabilidad politica, en la que se divulguen las
medidas del mismo.

9.3.8.- Presentacion del Il Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres dirigida a
toda la plantilla.

9.4.1.- Adecuacion de los sistemas informaticos
relativos al acceso y promocion interna que reciben
las personas trabajadoras del Cabildo de Tenerife
conforme a los resultados del diagnéstico.

9.4.2 - Verificacion de que se ha tenido en cuenta
los periodos suspensivas para la promocion y
mejora del empleo.

9.4.3.- Aplicacion de criterios de accion positiva en
caso de empate en las promociones, a favor del
sexo/género menos representado en la categoria/
puesto de trabajo.

9.4.4.- Valoracion de la formacion en igualdad en
todos los puestos convocados mediante concurso.

9.4.5.- Establecimiento de un Programa de
desarrollo profesional y liderazgo para mujeres,
especialmente en aquellas dreas donde haya
infrarrepresentacion con perspectiva de género
interseccional.
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MEDIDAS

9.4.6.- Aplicacion del principio de representacion
equilibrada de mujeres y hombres en la provisién de
puestos pre-directivos y directivos.

9.5.1.- Adecuacion de los sistemas informaticos
relativos a las ausencias y absentismos de las
personas trabajadoras del Cabildo de Tenerife
desagregados por sexo/género conforme a los
resultados del diagnéstico.

9.5.2.- Elaboracién detallada de las descripciones
de los puestos de trabajo mas desarrolladas, para
procurar su cohesién con la valoracion de puestos
de trabajo realizada en la auditoria.

9.5.3.- Puesta a disposicion de la plantilla

del resultado de la valoracion de puestos de
trabajo realizada en la auditoria y, cuando estén
terminadas, también las descripciones de puestos
de trabajo actualizadas.

9.5.4.- Recopilacion de todos los conceptos
retributivos, especialmente los complementos
salariales y percepciones extrasalariales, e
indicacion de su descripcién, de como se aplican
dichos conceptos, si estédn o no previstos en la
legislacién aplicable, y los criterios que se siguen
para el célculo de su cuantia.

9.5.5.- Realizacién de una campafia de difusion
para que todo el personal conozca los conceptos
retributivos de la plantilla de la Corporacion.

9.5.6.-Identificacion de los aspectos susceptibles
de mejora atendiendo a la perspectiva de género,
en los complementos salariales a efectos de su
simplificacion, negocidndolos con la representacion
sindical.

9.5.7.- Realizacion de un estudio de impacto de
género interseccional sobre discriminacion directa
e indirecta en conceptos retributivos por trabajo
efectivo.
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MEDIDAS

9.5.8.- Establecimiento de criterios para unificar
los complementos salariales referidos a conceptos
equivalentes o muy similares, como los de igual
valor a efectos de la realizacion de auditorias
retributivas.

9.5.9.- Renovacion anual, durante el primer
trimestre del afio,del registro retributivo por
agrupaciones de puestos de igual valor, tal como se
establece en el Real Decreto-Ley 6/2019 y en el Real
Decreto 902/2020.

9.5.10.- Comunicacion de informacién bianual de la
brecha salarial global existente en la organizacion
(por conceptos), asf como las brechas globales
(por conceptos) en las diferentes agrupaciones de
puestos analizadas, tras la renovacion del registro
retributivo.

9.6.1.- Realizacion de un analisis de las necesidades
de conciliacién de la organizacion.

9.6.2.- Elaboracion de los procedimientos de
organizacion de reuniones y de desconexion digital,
como herramientas para la organizacion del tiempo
de trabajo y que pueden favorecer la conciliacién,
de manera que tengan perspectiva de género.

9.6.3.- Elaboracioén y presentacion a la plantilla de
un catdlogo que recoja las medidas de conciliacion
existentes actualizadas, destacando cudles de
ellas son las establecidas por la normativa estatal
y autonémica, asf como el procedimiento claro y
los requisitos que se piden para la concesion de las
medidas de conciliacidn.

9.6.4.- Acometimiento de mejoras en las medidas
de conciliacion y corresponsabilidad especialmente
para familias monomarentales y monoparentales
en aras de aplicar la perspectiva de género
interseccional.

9.6.5.- Promocién del uso de los mecanismos de
conciliacién por parte de los hombres, ejerciendo su
corresponsabilidad en las tareas de cuidado.

9.6.6.- Establecimiento de un protocolo de
reincorporacion al puesto de trabajo para
excedencias y periodos largos de ausencias
habitualmente relacionadas con tareas de cuidados.
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MEDIDAS

9.6.7.- Elaboracién de una encuesta sobre el grado
de satisfaccion con las medidas de conciliacion y
deteccidn de nuevas necesidades.

9.6.8.- Establecimiento de criterios de la
Corporacion que sean suficientemente claros y que
garantice que los permisos retribuidos vinculados a
la conciliacién no supongan merma econémica.

9.6.9.- Estudio de los diferentes permisos
retribuidos y su repercusion en los diferentes pluses
retributivos.

9.7.1.- Disefio y establecimiento de una campafia
de difusion periddica sobre la prevencién del
acoso sexual y acoso por razdn de sexo en los
lugares de trabajo, en la que se manifiesten las
actitudes y comportamientos considerados acoso
sexual y acoso por razén de sexo, asi como del
procedimiento de actuacion segun consta en el
protocolo de acoso sexual y/o acoso por razén de
sexo de la Corporacién Insular.

9.7.2.- Inclusién en el protocolo de acoso sexual
y por razén de sexo de un servicio de apoyo
psicoldgico, interno o externo, dirigido a las
personas afectadas, independientemente de que
hayan o no interpuesto denuncia formal, y que
se mantenga activo hasta la resolucién del caso
0 mientras persista la situacién que origind la
necesidad.

9.7.3.- Realizacion de una declaracion institucional
contra el acoso sexual y acoso por razén de sexo en
el Cabildo de Tenerife.

9.8.1.- Capacitacién en materia de acoso sexual

y por razén de sexo a quienes ostentan la
responsabilidad de aplicar el Protocolo de Acoso
Laboral: jefaturas de servicio o persona en quien
delegue, responsables de Relaciones Laborales,
delegadas y delegados sindicales y la Comision

de Igualdad, con formacién especifica para la
prevencion y actuacion frente al acoso sexual y
por razén de sexo y otras formas de violencia en el
trabajo.
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MEDIDAS

9.8.2.- Incorporacion de indicadores de exposicion
a situaciones de acoso sexual y acoso por razén de
sexo en los protocolos de salud laboral.

9.8.3.- Verificacion de que las actuaciones de
Prevencion de Riesgos Laborales se llevan a cabo
considerando todas las variables relacionadas con
el sexo/género, y que la valoracion de riesgos en
el puesto de trabajo tiene el consiguiente enfoque
de género interseccional , haciendo énfasis

no solo en las adaptaciones de puestos para
embarazo y lactancia, sino también en los riesgos
psicosociales.

9.9.1.- Elaboracidn y difusién de manera periédica
de informacién sobre los derechos y recursos para
las empleadas publicas en situacion de violencias
de género en el Cabildo de Tenerife.

9.9.2.- Confeccién de un catélogo de derechos y
medidas para las empleadas publicas del Cabildo
que pudieran encontrarse en una situacién de
violencias de género.

9.9.3.- Capacitacion, en materia de derechos
laborales y sociales ante casos de empleadas
publicas en situacion de violencias de género, al
personal de RR.HH. y puestos con personal a su
cargo.

9.9.4.- Formacion en violencias de género y el
buen trato hacia las empleadas publicas de la
Corporacion en situacion de violencias de género.

9.9.5.- Realizacion de acciones de sensibilizacion
permanentes sobre las violencias contra las
mujeres y nifias y especificas con motivo del 25N.

FLAN O IGUALDAD
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Sistema de seguimiento y evaluacion

El seguimiento durante el periodo de vigencia, asi como la evaluacién de las
medidas al final del mismo, suponen dos de las fases fundamentales de cara a
la correcta implementacién de las mismas.

Acontinuacion, se especifican los mecanismos para el seguimiento y la evaluacién
de forma que en 2029 se pueda validar el grado de cumplimiento de los obje-
tivos y las medidas de las diferentes areas de actuacion del II Plan de Igualdad
de Oportunidades entre Mujeres y Hombres del Cabildo Insular de Tenerife.

11.1 Breve aproximacion al marco legal
aplicable

Ala hora de valorar el grado de ejecucién e implantacién de las medidas pre-
vistas, se utilizara el siguiente sistema de seguimiento y evaluacién:

2026 — Informe de seguimiento anual

2027 — Informe de seguimiento anual

2028 — Informe de seguimiento anual

2029 — Informe final de evaluacion

Se contempla esta fase como un ejercicio de transparencia, comunicacién y
rendicién de cuentas a la plantilla y las personas socias de los avances realizados
en cada uno de los periodos anuales y en términos globales al final de la vigencia.

11.2 Informe de seguimiento anuales

Se prevé un seguimiento anual del II Plan de Igualdad de Oportunidades en-
tre Mujeres y Hombres, en el que se evaluara el grado de consecucién de los
objetivos estratégicos y objetivos especificos de las medidas. Se considerara
que los objetivos estratégicos se han cumplido, en tanto en cuanto se logren
los objetivos especificos y la ejecucién de la medida, teniendo en cuenta para
la valoracién del logro, al menos los indicadores principales establecidos en la
ficha técnica de cada una de las medidas.
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Respecto alas medidas se evaluard ademas de los objetivos especificos, si quienes
aparecen como responsables han cumplido con la ejecucién de la medida y con
el cronograma.

Las técnicas a utilizar seran tanto de caracter cuantitativo como cualitativo
teniendo en cuenta la desagregacion de los datos por sexo/género.

Los informes anuales han de permitir realizar la evaluacién final para determinar
el grado de resolucién de las desigualdades contenidas en el II Plan de Igualdad de
Oportunidades entre Mujeres y Hombres, asi como los problemas presentados.

Atendiendo a los resultados anuales, se realizaran las modificaciones necesa-
rias para ir adecuando el desarrollo del IT Plan al objetivo de la reduccién de las
desigualdades detectadas, esto incluye entre otros, modificaciones respecto a
los objetivos estratégicos, reformulacién de las propias medidas y su contenido
(objetivos especificos, dreas responsables, establecimiento de nuevos indicadores
de seguimiento y evaluacién o reformulacién, cambios en el cronograma previsto,
medios y recursos, etc.).

11.3 Informe final de evaluacién

Al término de la vigencia del IT Plan de Igualdad de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres, se redactara un informe de evaluacién final.

Partiendo de los resultados contemplados en los informes anuales y el contraste
entre lo inicialmente previsto y la evolucién seguida a lo largo del periodo de
implementacién del II Plan, el informe de evaluacién final ha de permitir evaluar
de manera eficaz la consecucion de los objetivos estratégicos y los objetivos es-
pecificos de las medidas, ademas de los diferentes aspectos recogidos en ellas.
Se evaluaran también las dificultades encontradas en la ejecucién del II Plan a
través de un andlisis riguroso y detallado para identificar los puntos débiles u
obstaculos presentes. Por tltimo, se valorara el grado de avance en las politicas
de igualdad del Cabildo, durante el periodo 2026-2029.

El informe de evaluacién final debe proporcionar, por tanto, un andlisis sobre
el grado de incidencia en la disminucién o subsanacién de las desigualdades
localizadas en el diagndstico, logrado a través de la ejecucién de las medidas
contenidas en el II Plan de Igualdad. Este anélisis supondré la base para introducir
futuras mejoras en el disefio y desarrollo de las medidas, en cualquiera de los
aspectos contemplados (objetivos, descripcion de la medida, drganos responsables,
principales indicadores de evaluacién y seguimiento) asi como ser el punto de
partida para proponer nuevas actuaciones.

Las técnicas a utilizar seran tanto de caracter cuantitativo como cualitativo,

obteniéndose datos desagregados por sexo/género junto con otras variables
relevantes.
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SISTEMA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

11. 4 Organismo encargado del seguimiento
y la evaluacion

Las personas firmantes del presente II Plan de Igualdad de Oportunidades
entre Mujeres y Hombres acuerdan constituirse en Comisién de seguimiento,
que se encargara de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de las
acciones desarrolladas.

Funciones de la Comisién de Seguimiento

Dinamizacién y control de la puesta en marcha de las acciones del II Plan
de Igualdad.

Supervisién de la ejecucién del 1I Plan de Igualdad.

Recopilacién e interpretacion de la informacién obtenida a través de los
indicadores.

Valoracién del impacto de las acciones implantadas.

Proposicién de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias
detectadas, asi como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el
compromiso del Cabildo Insular de Tenerife con la igualdad de oportuni-
dades entre mujeres y hombres.

Funcionamiento de la Comision de
Seguimiento

Reunirse, al menos, semestralmente y siempre que lo consideren necesario
en fechas extraordinarias, previa justificacién por requerimiento de alguna
de las partes.

Recoger sugerencias de la plantilla y personas socias en caso de producirse,
a fin de analizarlas y proponer soluciones.

11. 5 Procedimiento de modificacion

El presente Plan de Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Hombres podra
ser modificado por la Comisién de Igualdad en caso de que detecte algin punto
de mejora, que, a modo de ejemplo no exhaustivo, podria ser:

Que los indicadores definidos no permiten de manera correcta el segui-
miento y evaluacién de las acciones que componen el Plan de Igualdad.

Que el plazo establecido para el cumplimiento de alguna de las acciones no
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es suficiente para poder avanzar en la consecucién del objetivo.

- Que de la evaluacién del Plan pueda surgir un nuevo indicador que ayude
a medir el grado de consecucién del objetivo.

- Que, por razones sobrevenidas, resulte imposible su implantacién.

De las modificaciones propuestas, se levantara acta que recogera la negociacion
y el acuerdo alcanzado, en su caso. Posteriormente seré elevado a aprobacién
por el Consejo de Gobierno Insular.

El didlogo sera la via natural para la resolucién de conflictos, no obstante, si se
presentara la circunstancia de tener que gestionar discrepancias y/o conflictos
insalvables en la implementacién del presente Plan, la Comisién de Seguimiento
acudiria a los procedimientos y érganos de solucién auténoma de conflictos.

FLAN O IGUALDAD
o4 OPCATUNIDADES
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ANEXOS

1. Justificacion del Protocolo

Anterior a la redaccién del presente Protocolo de Actuacién contra el Acoso
Sexual y el Acoso por Razén de Sexo, el Cabildo de Tenerife disponia, como parte
del sistema de gestién de prevencion de riesgos laborales, de un instrumento
concreto (PSP-26 "Proteccién de la integridad y dignidad de las personas en el
ambito laboral”) para la resolucién de conflictos laborales de forma general,
en el que no se diferenciaba por tipo de conflicto.

La necesidad de aprobar un Protocolo de Actuacién contra el Acoso Sexual y
el Acoso por Razdn de Sexo especifico para este tipo de situaciones, en base a
razones normativas, se estipula en la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LO de Igualdad), la Ley
1/2010, de 26 de febrero, canaria de igualdad entre mujeres yhombres y en el
reglamento del citado Procedimiento Operativo. Asimismo, este Procedimiento
Operativo dispone que el Cabildo se compromete a “desarrollar protocolos de
actuacién que faciliten la denuncia de situaciones de violencia en el trabajo,
su valoraciéon y, en su caso, la resolucién de las mismas con la aplicacién de
las medidas requeridas, disciplinarias o de otro tipo” (punto 5.1.d).

La LO de Igualdad, en su articulo 62, especifica que "para la prevencion del acoso
sexual y del acoso por razén de sexo, las Administraciones ptblicas negociardn
con la representacion legal de las trabajadoras y trabajadores, un protocolo de
actuacién”. Del mismo modo, el articulo 33 de la Ley Canaria de Igualdad es-
tablece que "se considerardn discriminatorios el acoso sexual y el acoso por razén
de sexo, y, a tal efecto, las Administraciones publicas arbitrardn los protocolos
de actuacién con las medidas de prevencién y proteccion necesarias frente a las
consecuencias derivadas de estas situaciones”.

Por otro lado, las tres normativas anteriores contemplan varios aspectos a
tener en cuenta con el fin de conseguir un entorno de trabajo libre de acoso
sexual y acoso por razén de sexo, que permita mantener la buena salud laboral
de los empleados y empleadas. En este sentido, los protocolos de actuacién
contemplaran las siguientes indicaciones a seguir ante este tipo de situaciones:

- Enel ambito estatal se incide en el respeto a la dignidad de las personas,
el derecho a la intimidad y a la igualdad de trato, el tratamiento reser-
vado de las denuncias y la identificacién de las personas responsables
de gestionarla.

- Enelambito autondémico se subraya la importancia de realizar campafias
informativas o acciones de formacidn, el asesoramiento y el apoyo a las
victimas, garantizando la prontitud y la confidencialidad de la tramitacién
de denuncias, asi como el impulso de medidas cautelares, y el seguimiento
y la evaluacién constante de estos procesos.
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- Enel dmbito de la Corporacién se insiste en algunos de los aspectos ya
abordados en los puntos anteriores y se afiade el derecho al anonimato
y el derecho a ser escuchados/as.

El Protocolo de Actuacién que aqui se presenta no sélo da respuesta a las cues-
tiones exigidas en los distintos &mbitos, sino que también pretende propor-
cionar un trato especifico a este tipo de situaciones adaptado a su naturaleza.

Esta nueva aproximacién mads concreta es necesaria, ya que tanto en el acoso
sexual como en el acoso por razén de sexo no es importante solamente valorar
la repeticién de la conducta, sino que, sobre todo, es importante valorar la
motivacién de dicha conducta, asi como su contenido sexista, sexual, discri-
minatorio y denigrante. Estas son las claves para su identificacién y posterior
tratamiento y erradicacion efectiva. Si no tuviéramos en cuenta la motivacién
y el contenido especifico de dichas conductas, se pondria en marcha un meca-
nismo de gestidn y resolucién del conflicto poco ttil, poco eficaz y que podria
llegar a empeorar la situacion, si cabe.

Resulta necesario abordar el acoso sexual y el acoso por razén de sexo de ma-
nera sensible y atendiendo a sus especificidades. Esto implicara, por ejemplo:

Evitar procedimientos de actuacién que supongan enfrentamientos o en-
cuentros directos entre las partes, ya que, si parten de un ambiente o relacién
inicialmente hostil, este tipo de procederes disuadiria a las posibles victimas
a denunciar su situacién y favoreceria su mantenimiento y recrudecimiento
futuro, perjudicando la salud y los derechos del empleado/a en cuestion.

Impedir la intervencién por parte de personal no especializado o formado,
puesto que solo personas instruidas en la deteccién y la actuacién frente a
situaciones de acoso sexual y por razén de sexo pueden resolver este tipo de
conflictos de la mejor manera.

- Evitar la intervencion de personas involucradas de algin modo en la actividad
laboral (como comparieros/as del mismo servicio) de alguna de las partes,
con el fin de neutralizar lo més posible un juicio subjetivo de la situacion.

- Reducir al maximo posible los plazos para la resolucién del acoso.

- Construir un procedimiento lo més fluido y eficaz posible, esquivando
trabas burocraticas cuando estas sean innecesarias y contraproducentes.

- Suprimir medidas o actuaciones cuyos efectos secundarios aboquen a la
victima a una mayor desproteccion.

Todas las razones normativas y de naturaleza expuestas anteriormente esta-
blecen la necesidad de crear un Protocolo de Actuacién contra el Acoso Sexual
y el Acoso por Razén de Sexo que proceda de forma especifica para solucionar
conductas de distinta naturaleza al resto de conflictos laborales.
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El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son un atentado contra la digni-
dad, la integridad (tanto fisica como moral), la intimidad y la igualdad de las
trabajadoras y trabajadores. Es por ello que desde el Cabildo de Tenerife se
rechazan este tipo de conductas. El presente Protocolo supone el compromiso
por parte de la Corporacién para mantener un entorno laboral libre de acoso
sexual y de acoso por razén de sexo.

Desde el ambito europeo se encuentran referencias juridicas al acoso sexual
y al acoso por razén de sexo. En el articulo 40 del Convenio del Consejo de
Europa sobre prevencion y lucha contra la violencia contra la mujer y la
violencia doméstica (Convenio de Estambul, en vigor en Europa desde el 1
de agosto de 2014) se establece que todo comportamiento no deseado, verbal,
no verbal o fisico, de caracter sexual, que tenga por objeto o resultado violar
la dignidad de una persona, en particular cuando dicho comportamiento cree
un ambiente intimidatorio, hostil, degradante, humillante u ofensivo debe ser
castigado con sanciones penales u otro tipo de sanciones legales. De acuerdo
con lo establecido en el articulo 26 de la Directiva 2006/54/CE del Parlamen-
to Europeo y del Consejo, de 5 de julio de 2006, relativa a la aplicacion del
principio de igualdad de oportunidades e igualdad de trato entre hombres
y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién, los Estados miembros se com-
prometen a estimular la adopcién de medidas para prevenir todas las formas
de discriminacién por razén de sexo, prestando especial atencién al acoso y el
acoso sexual en el lugar de trabajo.

Por lo que se refiere al ambito estatal, en el articulo 14 de la Constitucién
Espaiiola de 1978 se dispone la igualdad ante la ley de todos los espaiioles, sin
que pueda prevalecer discriminacién alguna por razén de nacimiento, raza,
sexo, religién, opinién o cualquier otra condicién o circunstancia personal o
social. Seguidamente, en el articulo 15, se establece el derecho a la vida y a
la integridad fisica y moral, sin que en ninguin caso una persona pueda ser
sometida a tortura ni a penas o tratos inhumanos o degradantes. La Ley
Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres
y Hombres considera discriminatorios tanto el acoso sexual como el acoso
por razoén de sexo (articulo 7.3), asi como el “condicionamiento de un derecho
o de una expectativa de derecho a la aceptacién de una situacién constitutiva
de acoso sexual o de acoso por razén de sexo se considerard también acto
de discriminacién por razén de sexo"” (articulo 7.4). Asimismo, la citada ley
establece en su articulo 48 medidas especificas para prevenir el acoso sexual
y el acoso por razén de sexo en el trabajo, donde se indica que las empresas
deberan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso
por razoén de sexo y arbitrar procedimientos especificos para su prevencion y
para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que puedan formular quienes
hayan sido objeto del mismo. Cabe destacar que en su articulo 62, esta ley
insta a crear un protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por
razén de sexo, donde se manifieste el compromiso de no tolerar este tipo de
comportamiento en el entorno de trabajo.
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En el articulo 14 del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el
que se aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto Basico del Empleado
Publico aparecen recogidos los derechos individuales de las y los empleados,
como el derecho al respeto de su “intimidad, orientacién e identidad sexual,
expresion de género, caracteristicas sexuales, propia imagen y dignidad en el
trabajo, especialmente frente al acoso sexual y por razén de sexo, de orienta-
cién e identidad sexual, expresién de género o caracteristicas sexuales, moral
y laboral” En el articulo 52 se nombra la igualdad entre mujeres y hombres, y
ademas en el articulo 53, donde se cuentan los principios éticos del personal, se
establece que la conducta del personal se basard en el respeto de los derechos
fundamentales y las libertades publicas. Para ello, se evitara toda situacién que
"pueda producir discriminacién alguna por razén de nacimiento, origen racial
o étnico, género, sexo, orientacién e identidad sexual, expresién de género,
caracteristicas sexuales, religién o convicciones, opinién, discapacidad, edad
o cualquier otra condicién o circunstancia personal o social".

Las conductas de acoso sexual y acoso por razén de sexo se pueden sancionar
como faltas muy graves de acuerdo con la legislacién vigente, tal como se prevé
en el Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
Texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social
(articulo 8.13), enla Ley 36/2011, de 10 de octubre, reguladora de la jurisdiccién
social (articulos 95.3, 96, 108.2, 180, 181y 182) y en el Real Decreto 33/1986 de
10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento de Régimen Disciplinario de
los Funcionarios del Estado (articulo 6 b). En el articulo 184 de la Ley Organica
10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal se regulan los delitos de acoso
sexual. Cabe senalar el articulo 18.9 de la Ley 14/1986, de 25 de abril, General
de Sanidad, donde se promueve la proteccién, promocién y mejora de la salud
laboral, con especial atencién al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

En la comunidad auténoma, la Ley 16/2003, de 8 de abril, de Prevencién y
Proteccién Integral de las Mujeres contra la Violencia de Género considera el
acoso sexual como una forma de violencia de género, ya que incluye "aquellas
conductas consistentes en la solicitud de favores de naturaleza sexual, para si
o para una tercera persona, prevaliéndose el sujeto activo de una situacién de
superioridad laboral, docente o andloga, con el anuncio expreso o técito a la
victima de causarle un mal relacionado con las expectativas que la victima tenga
en el &mbito de dicha relacién, o bajo la promesa de una recompensa o premio
en el &mbito de la misma” (articulo 3). Con la Ley 1/2010, de 26 de febrero,
canaria de igualdad entre mujeres y hombres se manifiesta el compromiso de
las administraciones publicas de Canarias para que exista un entorno laboral
libre de acoso sexual y de acoso por razén de sexo, tal y como se describe en
su articulo 33. Del mismo modo establece la creacién de protocolos contra el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo, para “actuar con las medidas de pre-
venciény proteccién necesarias frente a las consecuencias derivadas de estas
situaciones, garantizando la prontitud y confidencialidad en la tramitacién de
las denuncias y el impulso de las medidas cautelares.”
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En el ambito de la Corporacidn, el Acuerdo sobre las Condiciones de Empleo
del Personal Funcionario del Cabildo Insular de Tenerife (2014-2017) y el
Convenio Colectivo del Personal Laboral al Servicio Directo del Cabildo
Insular de Tenerife (2014-2017) se pronuncian contra el acoso en el &mbito
laboral. Se propone como actuacién especifica la “promocién de condiciones de
trabajo que eviten el acoso sexual y el acoso por razén de sexo y de protocolos
y/o procedimientos especificos para su prevencién y sensibilizacion.”

Finalmente, cabe destacar el articulo 5 del Reglamento de funcionamiento de
la Comision Paritaria parala Igualdad del Excmo. Cabildo Insular de Tenerife,
que cuenta en su competencia 11 “instar a la Corporacién para la aprobacién o
modificacién de Protocolos en materias de Igualdad, concretamente a lo referido

a la Promocién del Empleo, Formacién, Conciliacién y Acoso por razén de sexo
v Acoso sexual; de conformidad con la legislacién vigente.”

2. Objetivos y ambito de aplicacion

2.1. Objetivos generales

- Establecer un Protocolo de Actuacién contra el Acoso Sexual y el Acoso
por Razén de Sexo en el Cabildo de Tenerife.

- Prevenir el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el d&mbito del
Cabildo de Tenerife.

- Actuar contra el acoso sexual y el acoso por razdén de sexo en el &mbito
del Cabildo de Tenerife.

- Garantizar atencién integral a las victimas de acoso sexual y acoso por
razon de sexo.

- Mejorar el clima de trabajo y el rendimiento laboral en el Cabildo de Tenerife.
- Evaluar la efectividad del Protocolo como instrumento de identificacién

y erradicacion del acoso sexual y acoso por razén de sexo en el Cabildo.

2.2. Objetivos especificos

- Dar a conocer el acoso sexual y el acoso por razén de sexo.

- Recoger en un tnico documento los derechos reconocidos en la normativa
vigente sobre acoso sexual y acoso por razén de sexo.
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- Disefiar un procedimiento de actuacién claro para que la Corporacién pueda
perseguir las situaciones de acoso en su seno.

- Definirlos érganos responsables encargados de la implementacién del protocolo
en todas sus fases, asi como sus competencias.

- Informar a la totalidad del personal sobre el Protocolo como instrumento de
actuacion contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el marco del
Cabildo Insular.

- Sensibilizar al personal a través de la realizacién de campanas de informacidn,
concienciacién y divulgacion.

- Formar al personal de la Corporacién, sobre todo el personal que sera respon-
sable de implementar este protocolo, en materia de acoso sexual y acoso por
razén de sexo.

- Ofrecer pautas y medios para identificar y denunciar situaciones de acoso sexual
y acoso por razén de sexo.

- Definir los principios que debera seguir la actuacion.

- Determinar los canales apropiados de actuacién para la investigacién de casos
de acoso denunciados.

- Disponer de mecanismos que permitan al personal detectar e informar situa-
ciones de acoso, incluso no declarado por parte de la victima.

- Facilitar la coordinacién de todos los Servicios de la Corporacién que deban
intervenir ante un caso de acoso sexual o acoso por razén de sexo, con el fin de
mejorar la asistencia y/o apoyo que se presta a las victimas.

- Resolver de la mejor manera posible los casos de acoso sexual y acoso por razén
de sexo que se dieran en la Corporacion.

- Establecer las posibles medidas especificas necesarias que podria conllevar un
comportamiento acosador y proponer, en su caso, iniciar por el érgano com-
petente el procedimiento que corresponda.

- Fijar unos plazos para la actuacién del Protocolo para solucionar rapidamente
los casos de acoso.

- Garantizar la seguridad delas personas afectadas, la aplicacién de las medidas que
procede para acabar con el acoso y la aplicacién de los procesos sancionadores.

- Asegurar el respeto, la dignidad, la integridad y la intimidad de las personas
afectadas.

- Preservar una buena salud y seguridad laboral para el personal.

- Disefiar cuestionarios de evaluacién del protocolo para conocer la valoracién
de la actuacion del Protocolo por parte de los diferentes responsables de su
implementacién y las victimas.
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2.3. Ambito de aplicacién

El presente protocolo para la erradicacién del acoso sexual y acoso por razén
de sexo sera de aplicacidn, a toda la plantilla del Cabildo Insular de Tenerife,
independientemente de su vinculacién juridica con ésta, incluyendo personal
laboral, funcionario, personal delegado, eventual y cargos politicos, com-
prendiendo también aquellas personas que accedan a través de convenios de
empleo o en précticas. Serd igualmente de aplicacién al personal funcionario
de la Corporacién adscrito a sus Organismos Auténomos conforme con los
establecido en los acuerdos de aplicacién.

El personal al servicio de los Organismo Auténomos, Entidades Publicas Em-
presariales, Consorcios, Empresas publicas y Fundaciones del sector publico
insular, cualquiera que sea su vinculo juridico con ésta, se regird por el presente
protocolo de manera supletoria cuando la entidad carezca de uno propio que
resulte de aplicacién, todo ello con las adaptaciones organizativas que procedan.
En caso de que existieran distintos entes implicados, la adopcién de medidas
se realizara de forma coordinada entre éstos.

También resultard de aplicacién el presente protocolo, cuando se produzcan
situaciones de acoso en él reguladas, entre personal del Cabildo Insular de
Tenerife o del sector publico insular, al que resulte de aplicacién, y personal
de empresas o entidades que se relacionan con éstas a través de contratos. En
estos casos, la adopcién de medidas se realizara de forma coordinada entre las
empresas afectadas, de conformidad con lo previsto en la Ley de Prevencién
de Riesgos Laborales.

Asimismo, tras su aprobacion, se remitird a las entidades que integran el sector
publico insular a los efectos de su conocimiento y por si estiman, en el ejercicio
de su autonomia organizativa, adaptarlo en su &mbito de competencia.

3. Medidas de prevencion frente al acoso
sexual y por razon de sexo

Las medidas de prevencién estan centradas en la informacién, sensibilizacién
y la formacidén sobre el contenido del presente Protocolo de Actuacién contra
el Acoso Sexual y el Acoso por Razén de Sexo entre el personal del Cabildo de
Tenerife.

3.1. Informacién

- Publicacién de informacién sobre el protocolo en la padgina web del Ca-
bildo de Tenerife.
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- Habilitacién de un espacio en la intranet de la Corporacién destinado a
publicar informacién relativa al acoso sexual y al acoso por razén de sexo.

- Habilitacién de un Buzén de dudas y sugerencias al que el personal de la
corporacién pueda acceder de manera andénima para plantear o resolver
cuestiones que se planteen con respecto al contenido del protocolo. Este
buzoén serd atendido por quienes ostenten la Presidencia y Secretaria de
la Comisién de Igualdad..

- Inclusién de informacién sobre el Protocolo de actuacién contra el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo en Manuales de Acogida a personal
de nuevo ingreso.

- Programacién anual de acciones formativas o informativas dirigidas al
personal del Cabildo, sobre la tipificacién de las conductas que se con-
sideran acoso sexual y acoso por razén de sexo y las sanciones que se
imponen en cada caso.

3.2. Sensibilizacion

Campanas de difusién del protocolo mediante carteles, folletos, publicaciones
en los tablones de anuncios, correos electrénicos, etc. al entrar en vigencia el
documento y de forma anual de manera sistemaética, adaptando su contenido
si se producen modificaciones relevantes.

3.3. Formacion

- Formacioén intensiva inicial al personal que interviene directamente en la
gestién del Protocolo, para un mayor conocimiento de las tareas que les
corresponden, asi como de los documentos que deben gestionar.

- Jornadas formativas generales para todo el personal, asi como especificas
para el personal responsable de la gestién del Protocolo, sobre prevencién
del acoso sexual y el acoso por razén de sexo, impartidas por profesionales
especializados, preferentemente con formacién en género y en prevencién
de riesgos laborales. Dichas jornadas se realizaran de forma periédica
conforme al Plan Anual de Formacién.
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4. Procedimiento de actuacion

4.1.Principios de actuacion

- Deber de comunicacién: Cualquier empleado/a de la Corporacién tendrd
el deber de informar, de manera verbal o escrita, de cualquier situacién de
acoso sexual o por razén de sexo de la que pueda llegar a tener conocimiento
de primera mano, la haya presenciado o no, a los recursos corporativos
correspondientes.

- Deber de actuacién de primera instancia: Cualquiera de los recursos corpo-
rativos, o la representacién sindical, a los que les corresponde tramitar la
queja/comunicacion, presentada de forma verbal o escrita, tiene la obligacién
de hacerlo efectivamente, de modo que llegue a manos de la Comisién de
Igualdad (en adelante CI) en el menor tiempo posible. Asimismo, una vez
recibida la queja/comunicacién de acoso sexual o por razén de sexo, ésta
debe ser respondida atendiendo a la forma y plazos establecidos en este
protocolo.

- Deber de colaboracién: Todo el personal y los servicios de la Corporacién
deben colaborar en la aplicacién de este procedimiento siempre que asi se
solicite, priorizando, en caso necesario y temporalmente esta colaboracién
a sus tareas técnico-administrativas, con el objetivo de evitar demoras
indebidas en la investigacién.

- Principio de credibilidad de la persona denunciante: La/s labor/es de
quienes actien como responsables con implicacién en el procedimiento

de este protocolo debe/n iniciarse, a priori, a partir de la credibilidad de la
persona denunciante, sin menoscabo de que las ulteriores actuaciones e
investigaciones deban realizarse con total imparcialidad.

- Principio de imparcialidad: Todo el procedimiento debe garantizar un tra-
tamiento imparcial y justo para todas las personas implicadas y todos/as
los/as responsables deben actuar de buena fe en la busqueda de la verdad
y el esclarecimiento de los hechos.

- Principio de celeridad: A lo largo de todo el procedimiento de actuacién
(tramitacién de la queja/comunicacién, reunién de la Comisién, investigacién
por parte de la asesoria, elaboracién del informe resolutivo) debe asegurarse
la méxima rapidez, de forma que éste pueda completarse siguiendo los
plazos maximos establecidos en este protocolo, sin que ello vaya en detri-
mento de otros principios, como el de calidad procesal y el de discrecién.

- Principio de anonimato, confidencialidad y deber de sigilo: Desde la pre-
sentacién de la queja/comunicacién en los recursos correspondientes se

garantizard el anonimato de las personas implicadas (acosada, acosadora,
testigos, etc.). Asimismo, quedara terminantemente prohibido utilizar
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cualquier informacién de la que se disponga a partir de las quejas/comu-
nicaciones, con excepcion de la que sea aconsejable utilizar a los tnicos
efectos de los analisis estadisticos generales.

- Toda persona que participe en el procedimiento o tenga conocimiento del
mismo quedara sujeto al deber de confidencialidad.

- Respeto alos derechos de las partes: Este Protocolo garantiza, en todo caso,

el respeto del derecho a la proteccién de la dignidad e intimidad de todas
las personas implicadas en la situacién comunicada de acoso sexual o por
razén de sexo, incluyendo a las presuntas personas acosadas y acosadoras,
garantizando el principio juridico de presuncién de inocencia.

- Proteccién de la persona sobre la que se tramita la queja/comunicacién: La
CI tendré la competencia para, si lo estima necesario, proponer al 6rgano

competente, con la fundamentacién necesaria, la adopcién de medidas
cautelares, de caracter transitorio, o correctoras que protejan la seguridad
y la integridad psicofisica de la victima y de la persona denunciante, a lo
largo de todo el proceso de actuacién. Asimismo, la CI podra dar traslado
de la informacién necesaria al servicio de prevencién de la Corporacién, al
objeto de que se valore si puede existir riesgo para la salud de la victima y,
por tanto, corresponda establecer medidas de carécter preventivo.

- ranti Indemni Prohibicién lquier ti represalia: Este
Protocolo establece la prohibicién de cualquier tipo de represalia - trato
injusto o desfavorable, intimidacién, persecucién, discriminacién, amenaza,
violencia, etc. - contra cualquiera de las personas implicadas en el proce-
dimiento de actuacién ante una queja/comunicacién sobre situaciones de
acoso sexual y por razén de sexo (denunciantes, testigos y colaboradores/
as en la investigacién; personas asesoras o miembros de la CI, asi como
aquellas personas que reciben e inician la tramitacién o implementan medi-
das y sanciones aprobadas; personas que se opongan a cualquier situacién
de acoso frente a si mismo o frente a terceros; personas que aleguen las
conclusiones aprobadas por la Comisién y/o que decidan proceder de forma
judicial tras/sin haber procedido mediante el presente protocolo), asi como
contra su familia o sus bienes. En caso de detectar alguna de estas situa-
ciones, procedera activar las actuaciones disciplinarias correspondientes
segun la normativa vigente aplicable.

- Posibili ilizacién paralel rior iones legal T-
tunas: Si lo estima oportuno, el/la trabajador/a victima de acoso sexual
o por razoén de sexo, podra proceder judicialmente, sin que esto vaya en
perjuicio de la actuacién interna de la Corporacién, a través del protocolo,
es decir, de la implementacién de las medidas cautelares aprobadas por
la CI. Para la paralizacién o anulacién de la aplicacién de dichas medidas,
serd necesario la solicitud expresa de la persona denunciante o resolucién
judicial en ese sentido.
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4.2. Iniciacion del procedimiento

Segun el articulo 62.D de la LO 3/2007 es necesario, en cualquier protocolo,
identificar a las personas que seran responsables de atender a quienes formulen
una queja o comunicacién sobre una situacién de acoso sexual o por razén de
sexo. Partiendo de este imperativo, en el ANEXO III y ANEXO IV se definen las
tareas que llevaran a cabo la Comisién de Igualdad y la asesoria confidencial.
En este apartado, por otro lado, se detalla cémo deberan de llevarse a cabo
dichas tareas.

La persona afectada, su representante sindical u otra tercera persona autori-
zada por ella podrén presentar una queja sobre una situacién de acoso sexual
y acoso por razén de sexo contactando con cualquier miembro de la Comisién
de Igualdad. Los empleados/as de la Corporacién que no sean victimas directas,
sino que conozcan una situacién de acoso sexual o por razén de sexo y quieran
manifestarlo podran hacerlo a través de una comunicacién. via correo electrénico

La queja o comunicacién debe presentarse de manera escrita, fisica o via correo
electrénico a la direccién de correo electrénico comision- igualdad@tenerife.
es, bien en sobre cerrado y a la atencién de la Presidencia de la Comisién de
Igualdad, o bien en el buzén de la Comisién de Igualdad al que tendran acce-
so Unicamente la Presidencia y la Secretaria de dicha Comisién. Ademads, la
Presidencia y/o Secretaria deberdn atender consultas anénimas y de carécter
informal por parte del personal de la Corporacién en relacién al acoso sexual o
por razdn de sexo. Su funcidn, en estos casos, sera informar y orientar al perso-
nal en lo relativo al Protocolo. Dichas consultas tendrén caracter confidencial.

Una vez recibida la queja/comunicacién por la Presidencia de la CI, la Secre-
taria convocard, a peticién de la primera y en los casos que corresponda, una
reunion para informar al resto de miembros de la situacién denunciada. Para
ello la Presidencia asignara unos cédigos numéricos identificativos que sélo
se descodificardn para quien actie como asesor/a, en su caso, con el fin de que
pueda ejercer sus competencias, debiéndose guardar estricta confidencialidad,
actuando con total discrecién y prudencia en este proceso.

En dicha reunidn, se evaluara la informacién disponible del caso y se acordara
si debe resolverse, efectivamente, mediante el Protocolo de Actuacién contra
el Acoso Sexual y el Acoso por Razdn de Sexo o si, por el contrario, se debe
proceder a través de los procedimientos pertinentes del Sistema de Gestién
de Prevencién de Riesgos Laborales. Ademas, si fuera necesario, se decidira la
cuestién de la figura asesora que, si bien se establece con caracter general que
sea asumida por la Presidencia de la CI, puede ser conveniente en determinados
casos que esta funcién se delegue en otro/a miembro de la CI o incluso, en casos
especialmente complejos o dificiles de valorar, que sea ejercida totalmente o en
parte por especialistas internos/as o externos/as. La designacién de la figura
del asesor/a se decidird por medio de acuerdo de la Comisién de Igualdad
conforme a lo previsto en el articulo 4 del Reglamento de funcionamiento de
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dicha Comisién. Asimismo, en caso de queja directa presentada por la victima,
ésta debe estar también de acuerdo con la persona elegida como asesor/a.

Una vez decidida la persona que desarrollara las tareas de asesoria, ésta debera
con caracter previo al inicio de sus funciones, firmar un acuerdo en el marco
del protocolo, en el que se especificardn sus tareas o funcionesy se estableceran
las obligaciones que adquiere. En ese momento, la asesoria también debera
declarar por escrito la no existencia de relacién, tanto dentro como fuera de
la Corporacioén, con la victima y la persona acusada.

4.3. Desarrollo del procedimiento

En caso de recibir una comunicacién sobre una incidencia relativa al objeto
de este procedimiento, la asesoria actuard con la mayor diligencia y celeridad
hasta comprobar si, verdaderamente, existen indicios de un caso de acoso
sexual y/o por razén de sexo. Para comprobarlo, la asesoria intentard recabar
testimonios ratificados que avalen esa situacién, procediéndose a la investi-
gacién de la situacién de acoso, siempre y cuando se consiga la autorizacién
de la denunciante (o victimas, si se tratara de un caso multiple). En caso de no
tener esta autorizacidn, se propondran las medidas preventivas y/o correctoras
que se consideren oportunas para intentar abordar, indirectamente, el posible
problema, al que se someterd a seguimiento por parte de la Comisién, actuando
de oficio, para salvaguardar la salud de la trabajadora.

Ante una queja o comunicacién ratificada’, la asesoria utilizard todos los
medios probatorios vélidos en derecho a su alcance para esclarecer los he-
chos manifestados, sin que esto perjudique la confidencialidad del proceso.
Considerando esta ultima idea, la asesoria intentara que los encuentros con
las personas colaboradoras (desde la victima, hasta los testigos/as, pasando
por los servicios corporativos que puedan aportar pruebas) se limiten, en la
medida de lo posible al minimo imprescindible para el correcto desarrollo de
las funciones asignadas.

El desarrollo de la investigacién de la asesoria debe incluir, al menos, lo siguiente:

- Sedeberanvalorar las declaraciones y las pruebas aportadas por la victima
y su representacién autorizada, silas hubiera.

- Se deberan acordar entrevistas con posibles testigos u otro personal de
interés, ya sea para tomar declaracién escrita o para recabar otra informa-
cién, indirecta, pero pertinente para la investigacién.

- Se comunicara a la persona presuntamente acusada la informacién re-

1 Por comunicacion ratificada se entiende aquella comunicacion acompanada por los testimo-
nios necesarios que permiten poner en marcha la investigacion de la situacion de acoso sexual o
acoso por razon de sexo.
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lacionada con la queja/comunicacién, notificandole los hechos que se le
imputan, y tres opciones con fechas y horarios distintos para presentarse
a declarar ante la asesoria, con acuse de recibo y un plazo de respuesta de
48 horas. La persona presuntamente acusada tendré derecho a declarar, a
presentar tantas pruebas (documentos) y a aportar tantos testigos como
considere necesario, que seran tenidos en cuenta por el 6rgano competen-
te al redactar la propuesta de resolucién. En caso de acoso por razén de
sexo, se le advertird que la carga de la prueba se invierte, siendo la parte
acusada la que debe aportar indicios suficientes que prueben la ausencia
de discriminacién o acoso.

- Una vez consultadas las dos partes, la asesoria llevara a cabo un examen
exhaustivo de la informacién recibida. En esta etapa del proceso la asesoria,
silo estima necesario, podra recurrir al apoyo de especialistas y personas
expertas (profesionales de psicologia y/o medicina, juristas...), tanto externos
como que formen parte del personal de la Corporacién.

- Finalmente, una vez terminada la instruccidn, la asesoria elaborara el informe
preliminar sobre el supuesto caso de acoso investigado, que recogera las
actuaciones realizadas, los hechos probados y las conclusiones alcanzadas.
Este informe podréd ir acompanado, en su caso, de la correspondiente pro-
puesta de actuacién dirigida a la Comisién de Igualdad.

- Lastres posibilidades de resolucién que podra proponer dicho informe son:

Propuesta de incoacién de expediente disciplinario y medidas correctivas:
En este caso, el informe podréd indicar a la Comisién de Igualdad, proponer

al érgano competente en materia de Recursos Humanos la incoacién de
un expediente disciplinario a la persona acusada. Junto a esta propuesta,
dirigidas exclusivamente a adoptar medidas contra la persona acusada, se
podrian requerir otro tipo de medidas correctivas dirigidas a la victima,
con el fin de restablecer su salud y percepcién de seguridad dentro de la
Corporacién, tales como: apoyo psicosocial de la victima, modificacidn,
beneficiosa para su recuperacién, de sus condiciones de trabajo (con
previo consentimiento), adopcién de medidas temporales de seguimien-
to o vigilancia de la victima con el fin de asegurar su proteccion, etc.

Atendiendo a la gravedad de los hechos, se podra incluir en la propuesta
emitida por la Comisién de Igualdad el dar traslado al Ministerio Fiscal o
a la autoridad judicial o laboral que pudiera resultar competente.

Archiv r sobreseimien medi reventivas: En caso de sobre-
seimiento, es decir, de falta de pruebas suficientes para constatar la
existencia de situacién de acoso sexual y por razén de sexo, la asesoria
podra proponer a la Comisién de Igualdad el archivo del caso. Por otra
parte, sialo largo de la investigacién ha quedado demostrado que existe
un conflicto personal relevante generado por el trabajo con un marcado
caracter de género o sexo, la asesoria informara a la CI de la conveniencia
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de adoptar medidas preventivas, a pesar del archivo del caso, con el fin de
salvaguardar la salud y la percepcién de seguridad de la/s personas afec-
tadas por el conflicto dentro de la Corporacién. Ante estas indicaciones,
la CI podra remitir la informacién al servicio de prevencién de riesgos
laborales de la Corporacién o al érgano que corresponda, de manera que
se puedan aplicar los procedimientos previstos en cada caso.

- Acusacién falsa, medidas restitutorias y/o compensatorias: En el supuesto
de que se demuestre a lo largo de la investigacién que la queja/comuni-
cacion supone una acusacion falsa con intencionalidad de causar dafio a
la persona denunciada, la asesoria informara a la CI, quien procedera a
proponer al érgano competente la incoacién de un expediente disciplina-
rio a la persona acusadora por dafios a la reputacién y dignidad de quien
ha sido acusado/a. La mala fe en la falsedad de la acusacién debera ser
demostrada, y en ningun caso, la ausencia de pruebas significara que la
acusacién sea falsa. En los casos mas graves, en los que la informacién del
caso haya sido divulgada por quien fuere mientras procedia la investiga-
cidn, resultando en una mayor falta contra la reputacién yla dignidad de la
persona afectada, la asesoria podré proponer a la CI medidas restitutorias
con el objetivo de restaurar de la mejor manera la imagen del acusado/a en
su entorno laboral. El informe de las medidas restitutorias sera notificado
a la persona afectada, quien podra hacer las sugerencias o aportaciones
que estime oportunas. Finalmente, la propuesta de medidas restitutorias
serd remitida por la CI al érgano competente para su implementacién.

Medidas cautelares

Alo largo de todo el proceso de investigacion la asesoria podra comunicar a la
CIla conveniencia de aplicar medidas cautelares para proteger la seguridad y la
salud de la victima, sin que suponga una degradacién de sus derechos laborales.
Estas medidas cautelares pueden ser, entre otras, las necesarias para evitar
la relacién laboral entre la victima y la presunta persona acosadora, modificar
condiciones laborales como el puesto de trabajo o el horario, aportar atencién
psicoldgica y/o médica a la victimal/s, etc. La CI trasladara estas propuestas al
érgano competente en materia de Recursos Humanos.

Informe resolutivo

Una vez terminada la instruccidn, se emitird por parte de la asesoria un informe
preliminar. La Secretaria convocara una reunién de la CI a la que asistira la
asesoria para adoptar Acuerdo de aprobacién o en su caso modificar el infor-
me preliminar, dando asi lugar al informe resolutivo (este Acuerdo se tomard
conforme a lo previsto en el articulo 4 del Reglamento de funcionamiento de
la Comisién). Este informe resolutivo serd enviado al érgano competente en
Recursos Humanos para su resolucién y notificacién a las personas interesadas
y para la aplicacion, en su caso, de las medidas propuestas.
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Tras la aprobacién del informe resolutivo y la adopcién de las medidas que
resuelva el érgano competente en Recursos Humanos, tanto la presunta/s
victima/s como la persona acusada tendran derecho a acceder y obtener
una copia del informe. Sin perjuicio del procedimiento de actuacién que se
tramite, la victima podrd recurrir las decisiones adoptadas a través de los
procedimientos establecidos al efecto y/o interponer denuncia ante el 6rgano
jurisdiccional pertinente.

4.4.Plazos

El procedimiento de actuacién deberd resolverse en los plazos mas cortos
posibles, y en todo caso antes de tres (3) meses, sin perjuicio de posibles amplia-
ciones o suspensiones conforme a la legislacién vigente, procurando iniciar las
actuaciones previstas en este procedimiento de manera inmediata tras tener
conocimiento de la situacién denunciada. Con este objetivo, se designaran
suplentes de los miembros de la CI, de forma que la ausencia de alguno de ellos
no sea causa de retrasos o dilaciones en la intervencién.

5. Evaluacion y seguimiento interno.

El protocolo se someterd tanto a evaluacién de proceso como de resultados.
Ambas tareas serdn responsabilidad de la Comisién de Igualdad.

5.1. Evaluacion de proceso

La evaluacién de proceso consistira en dos cuestionarios de valoracién (me-
diante escalas de Likert).

El primer cuestionario lo debera responder, después de 20 dias de haber llegado
a una resolucioén, la asesoria y los miembros/as de la Comisién de Igualdad
relacionados con cada caso, y contemplara lo que sigue:

- Datos bésicos iniciales fundamentales: Cédigo del caso, tipo de caso (queja/
comunicacién), responsabilidad (asesoria, Comisién de Igualdad) y sexo.

- Valoracién del cumplimiento de principios de actuacién:
- Deber de comunicacién
- Deber de actuacién de primera instancia

- Deber de colaboraciéon

- Principio de credibilidad de la persona denunciante

- Principio de imparcialidad
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- Principio de celeridad

- Principio de anonimato, confidencialidad y discrecién

Respeto a los derechos de las partes

Proteccién de la persona sobre la que se tramita la queja/comunicacién

- Prohibicién de cualquier tipo de represalia
Posibilidad de utilizacién paralela o posterior de acciones legales oportunas

Valoracién de lo problemaética/s que ha resultado el desarrollo la/s tarea/s
correspondientes a lo largo del procedimiento de actuacién.

Valoracién general de las distintas fases del procedimiento:
- Iniciacién del procedimiento
- Desarrollo del procedimiento

- Resolucién

Valoracién especifica de las fases del procedimiento:
- Presentacién y recepcion de la queja/comunicacion
- Discusién del caso en el seno de la CI
- Ensu caso, eleccién de la asesoria
- Investigacién por parte de la asesoria
- Declaraciones y pruebas aportadas por la parte acusadora
- Declaraciones y pruebas aportadas por la parte acusada
- En su caso, aportaciones por parte de expertos
- Relacién de la asesoria y la parte acusadora
- Relacién de la asesoria y la parte acusada
- Informe preliminar propuesto por la asesoria
- Informe resolutivo aprobado por la CI
- Relacién de la asesoria y la CI

- Clima laboral general durante el procedimiento de actuacién.

El segundo cuestionario lo debera responder, después de haber implemen-
tado las medidas y sanciones aprobadas, los miembros/as de la Comisién de
Igualdad, relacionados con cada caso y la victima/s o persona que presenté la
comunicacién de acoso, y contemplaré lo que sigue:

< =



ANEXOS

- Datos bésicos iniciales fundamentales: Cédigo del caso, tipo de caso (queja/
comunicacién), responsabilidad (asesoria, Comisién de Igualdad, parte
denunciante) y sexo.

Valoracién del cumplimiento de los principios de actuacion:
- Deber de comunicacién
- Deber de actuacién de primera instancia
- Deber de colaboracién
- Principio de credibilidad de la persona denunciante
- Principio de imparcialidad
- Principio de celeridad
- Principio de anonimato, confidencialidad y discrecién
- Respeto a los derechos de las partes
- Proteccion de la persona sobre la que se tramita la queja/comunicacién
- Prohibicién de cualquier tipo de represalia

- Posibilidad de utilizacién paralela o posterior de acciones legales opor-
tunas

Valoracién de la aplicacién de las medidas aprobadas para acabar con la si-
tuacién de acoso.

Valoracién del cumplimiento de las medidas aplicadas para acabar con la
situacién de acoso.

Valoracién de lo problematico que ha resultado la/s tarea/s correspondientes
durante la aplicacién de las medidas aprobadas para acabar con la situacién
de acoso.

Valoracién de lo problematico que ha resultado el desenvolvimiento laboral
durante la aplicacién de las medidas aprobadas para acabar con la situacién
de acoso (a responder por la victima o persona denunciante).

Valoracién del clima laboral durante la aplicacién de medidas para acabar con
la situacién de acoso.

Valoracién del clima laboral actual, tras la aplicacién de medidas para acabar
con la situacién de acoso.
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5.2. Evaluacion de resultados

Por otro lado, la evaluacién de resultados. Esta evaluacién se elaborara anual-
mente y supondra el agregado de los resultados conseguidos a partir de la
actuacion del protocolo. En esta evaluacién se valorara:

- Numero de actividades de sensibilizacién e informacién sobre acoso sexual
y por razédn de sexo desarrolladas para todo el personal.

- Numero de actividades formativas sobre acoso sexual y por razén de sexo
desarrolladas para todo el personal. Nimero de personas que atienden
(desagregado por sexo).

- Numero de actividades formativas sobre acoso sexual y por razén de
sexo desarrolladas para personal responsable. Numero de personas que
atienden (desagregado por sexo).

- Numero de quejas y comunicaciones de situaciones de acoso sexual y por
razdn de sexo presentadas (desagregado por sexo de persona que la presenta).

- Numero de quejas y comunicaciones de situaciones de acoso sexual y por
razoén de sexo resueltas (desagregado por sexo de persona que la presenta).

- Numero de casos en los que se solicitaron medidas cautelares, especifi-
cando medidas.

- Numero de quejas/comunicaciones archivadas (desagregado por sexo de
la persona que la presenta), especificando:

- 7.1aquéllas que conllevaron, ademas, medidas correctoras

- Numero de acusaciones falsas (especificando sexo de la persona que pre-
senta la queja/comunicacién y de la persona sancionada), especificando:

- 8. 1aquéllas que conllevaron, ademads, medidas restitutorias y/o compen-
satorias

- Numero de quejas/comunicaciones resueltas en los plazos indicativos.
- Numero de casos que se han canalizado hacia los Tribunales de Justicia,

especificando de quién ha sido la iniciativa (persona acosada, persona
acosadora, asesoria).

La Secretaria de la CI asumira la funcién de recabar y custodiar esta informacién.
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DISPOSICION FINAL

Primera

Este Protocolo de Actuacién contra el acoso sexual y por razén de sexo entrara
en vigor a partir del dia siguiente de la fecha de su aprobacién por el Consejo
de Gobierno Insular. Su vigencia sera indefinida mientras no sea modificado o
sustituido por otro protocolo, que sea aprobado por el mismo érgano competente.

Una vez entre en vigor este Protocolo de Actuacion, quedara sin efecto el PSP-26
"Proteccién de la integridad y dignidad de las personas en el &mbito laboral”,
que quedd prorrogado mediante Acuerdo de Consejo de Gobierno Insular de
fecha 12 de junio de 2018 hasta tanto se aprobara el presente.

Segunda

En base a los resultados de las evaluaciones, el Protocolo de Actuacion contra
el acoso sexual y por razén de sexo podra ser revisado y modificado, a pro-
puesta de la Comisién de Igualdad. Mientras se llevard a cabo dicha revisién
o modificacidn, seguira vigente el presente hasta la aprobacién del siguiente.

Tercera

Al objeto de extender la proteccién frente al acoso sexual o por razén de género
al colectivo del personal que presta servicios de forma indirecta para el Cabildo
Insular de Tenerife, a través de entidades contratadas, encomiendas, encargos,
etc., se establece la obligacién para cualquier empleado/a de comunicar a la
CI todo hecho que afecte a personal ajeno que preste servicios para el Cabildo
de Tenerife y que pueda suponer una situacién de agresién o acoso sexual o
por razén de género, ya sea generada por personal propio o externo. Una vez
valorado como una situacién susceptible de intervencién, la CI remitird la
informacién al servicio de prevencién de riesgos laborales de la Corporacién
para la activaciéon de los procedimientos establecidos de coordinacién de ac-
tividades empresariales con las empresas concurrentes, de forma que pueda
garantizarse la seguridad y salud de las personas afectadas.

En estas situaciones, de forma anéloga a lo establecido en el presente proce-
dimiento para el personal propio, se adoptaran todas las medidas necesarias
para garantizar el anonimato, confidencialidad y sigilo en las actuaciones y se
implementardn las medidas preventivas de caracter urgente que sean nece-
sarias por parte de cada una de las entidades implicadas, todo ello al objeto de
evitar mayores riesgos para la posible victima.
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Anexo I: Normativa de referencia

Internacional

- Convenio del Consejo de Europa sobre prevencion y lucha contrala violencia
contra la mujer y la violencia doméstica (Convenio de Estambul).

- Recomendacién n°19 sobre violencia en el lugar de trabajo (CEDAW).

Europea

- Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo, de 5 de julio de
2006, relativa a la aplicacién del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién.

Estatal

- Constitucién Espanola de 1978.

- Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre Mu-
jeres y Hombres.

- Ley Orgénica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal.
- Ley 1/2000, de 7 de enero, de Enjuiciamiento Civil.
- Ley 14/1986, de 25 de abril, General de Sanidad.

- Ley 29/1998, de 13 de julio, reguladora de la Jurisdiccién Contencioso-ad-
ministrativa.

- Ley 31/1995, de 8 de noviembre, de Prevencién de Riesgos Laborales.

- Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de octubre, por el que se aprueba el
texto refundido de la Ley del Estatuto Bésico del Empleado Publico.

- Real Decreto 33/1986, de 10 de enero, por el que se aprueba el Reglamento
de Régimen Disciplinario de los Funcionarios del Estado.

- Real Decreto Legislativo 5/2000, de 4 de agosto, por el que se aprueba el
Texto refundido de la Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden Social.

- Nota Técnica de Prevencién 507. Acoso sexual en el trabajo.
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Autonémica

- Ley1/2010, de 26 de febrero, canaria de igualdad entre mujeres y hombres.

- Ley16/2003, de 8 de abril, de Prevencién y Proteccion Integral de las Mujeres
contra la Violencia de Género.

Cabildo de Tenerife

- Acuerdo sobre las Condiciones de Empleo del Personal Funcionario del
Cabildo Insular de Tenerife (2014-2017).

- Convenio Colectivo del Personal Laboral al Servicio Directo del Cabildo
Insular de Tenerife (2014-2017).

- Reglamento de funcionamiento de la Comisién Paritaria para la Igualdad
del Exmo. Cabildo Insular de Tenerife.

Protocolos de actuacion
consultados

- Protocolo contra el acoso sexual y sexista en el trabajo de Emakunde (2011).

- Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo
del Ajuntament de Valéncia (2011).

- Protocolo de actuacién frente al acoso sexual y al acoso por razén de sexo
en el &mbito de la Administracién General del Estado y de los Organismos
Publicos vinculados a ella (2011).

- Protocolo para la detencién, prevencion y actuacién en los supuestos de
acoso sexual y de acoso sexista de la Universidad de La Laguna (2014).

- Protocolo para la prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo
de la Junta de Andalucia (2012).

- Protocolo para la Prevencidn, Deteccién y Actuacién frente al Acoso Sexual,
Acoso por Razén de Sexo u Orientacién Sexual e Identidad y Expresién de
Género del Ayuntamiento de Madrid y sus Organismos Auténomos. (2019)

Otra documentacion consultada

Procedimiento Operativo de Implementacién y Operacién para la Proteccién
de la Integridad y Dignidad de las Personas en el Ambito Laboral (2011).

- Declaracién del Consejo 1991, relativa a la Recomendacién Cédigo Comuni-
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tario de Conducta para combatir el acoso sexual en el trabajo en los Paises
Miembros de la CE, de 27 de noviembre.

- Directiva del Consejo, de 23 de septiembre de 2002 que modifica la Direc-
tiva 76/207/CEE (1976) del Consejo relativa a la aplicacién del principio de
igualdad de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al
empleo, a la formacién y a la promocién profesionales, y a las condiciones
de trabajo.

- Morondo Taramundi, Dolores (2013). Protocolos contra el acoso sexual y
por razén de sexo en el &mbito de las administraciones publicas. Instituto
de Derechos Humanos Pedro Arrupe. Universidad de Deusto.

Anexo II. Tipificacion de faltas y
posibles sanciones

Tanto la discriminacién por razén de sexo como el acoso sexual y por razén de
sexo se definen como faltas muy graves en el Real Decreto Legislativo 5/2015,
de 30 de octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto Basico
del Empleado Publico y el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre,
por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto de los Trabajadores,
asicomo en el Acuerdo de Condiciones y en el Convenio Colectivo del Cabildo
Insular de Tenerife vigente en cada momento.

Segun el articulo 96.1.a) y b) del Real Decreto Legislativo 5/2015, de 30 de
octubre, por el que se aprueba el Texto Refundido del Estatuto Basico del
Empleado Publico, para las faltas muy graves se podra imponer la sancién de
separacion del servicio del personal funcionario o el despido disciplinario
del personal laboral.

Anexo III: Definiciones de
conceptos clave

Alahora de elaborar las definiciones de los conceptos clave que se manejan en
este protocolo de actuacién se ha atendiendo principalmente a lo establecido en
la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la Igualdad Efectiva entre Mujeres
y Hombres (LOIEMH), que dedica su articulo 7 a definir acoso sexual y acoso
por razén de sexo. Asimismo, se han consultado otros protocolos de actuacién
contra el acoso sexual y el acoso por razén de sexo de diversas instituciones.

Se debe considerar también la discriminacién por razén de sexo. Constituye
discriminacién directa “la situacién en que una persona sea, haya sido o pudiera
ser tratada de manera menos favorable que otra en situacién comparable por
razén de sexo,” mientras que discriminacién indirecta es una "situacién en que
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una disposicidn, criterio o practica aparentemente neutros sitdan a personas
de un sexo determinado en desventaja particular con respecto a personas del
otro sexo, salvo que dicha disposicién, criterio o practica pueda justificarse
objetivamente con una finalidad legitima y que los medios para alcanzar dicha
finalidad sean adecuados y necesarios.”

Después de cada definicién se incluye una lista no exhaustiva de conductas y
comportamientos con la finalidad de ayudar en la identificacién de situaciones
de acoso sexual y acoso por razén de sexo en el &mbito laboral.

1) Acoso por razén de sexo

Segtin la LOIEHM, constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento
realizado en funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u
ofensivo. En este protocolo se establece que dentro de esta categoria se inclu-
yen a las personas que pudieran ser acosadas por su identidad, caracteristicas
sexuales y expresién de género.

Amodo de ejemplo se incluyen las siguientes actitudes que comprenden acoso
por razoén de sexo:

-  Difundir rumores sobre una persona en relacién a su sexo.

- Comentarios y observaciones continuas y vejatorias sobre la persona,
su apariencia fisica u opcidén sexual en relacién a su sexo o género de
pertenencia.

- Impartir érdenes humillantes para la victima relacionadas con su sexo.

- Ridiculizar a una persona ante un publico en funcién de su sexo o iden-
tidad sexual

- Evaluar el trabajo de las personas con menosprecio, de manera injusta o de
forma sesgada, en funcién de su sexo o de su orientacién o identidad sexual.

- Ridiculizar a personas porque las tareas que asumen no se ajustan a su
rol o estereotipo impuesto cultural o socialmente.

- Negarse a nombrar a una persona trans como requiere o utilizar delibe-
radamente articulos o pronombres no correspondientes al género con el
que se identifique
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2) Acoso sexual

La definicién de acoso sexual atiende a dos normativas, la Ley Orgénica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre Mujeres y Hombres y la Nota
Técnica de Prevencién 507.

a) De acuerdo con la LOIEMH, por acoso sexual se entiende cualquier comporta-
miento, verbal o fisico, de naturaleza sexual que tenga el propésito o produzca
el efecto de atentar contra la dignidad de una persona, en particular cuando
se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

A modo de ejemplos generales, se pueden considerar acoso sexual las siguien-
tes conductas:

- Observaciones, chistes o comentarios desagradables y sexualmente suge-
rentes sobre la apariencia fisica de la victima.

- Abusos verbales de contenido libidinoso.

- Rozamientos y contacto fisico innecesario y no solicitado, faltando al espacio
personal de la victima.

- Agresiones fisicas sexuales.

Conviene también distinguir entre acoso sexual vertical y acoso sexual ho-
rizontal. El acoso sexual vertical se da entre personas de diferente situacién
en la escala jerarquica y tiene una doble vertiente, pudiendo considerarse asi
descendente (constituyendo una situacién agravante de la responsabilidad) y
ascendente. Como ejemplo podemos citar los tocamientos, palmaditas, etc.,
por parte de superiores. Por otro lado, el acoso sexual horizontal es el que se
da entre iguales, como por ejemplo las alusiones sexuales por parte de com-
pafieros/as de trabajo.

b) En relacién a la Nota Técnica de Prevencidn 507 sobre acoso sexual en el
trabajo se distinguen dos tipos bésicos de acoso sexual, en funcidn de que exista
o no un elemento de chantaje en el mismo: el acoso quid pro quo y el acoso
sexual ambiental que crea un ambiente de trabajo hostil.*

2.1 Acoso quid pro quo/acoso de intercambio/chantaje sexual

En el acoso quid pro quo la persona acosadora exige prestaciones de indole
sexual a otra persona a cambio de hacer o no hacer algo. No es necesario que
exista una relacién jerarquica entre la persona que acosa y la acosada, sino
una posicién de poder o ventaja, desde la que se pueda hacer valer la amenaza.
En el acoso quid pro quo se produce un chantaje sexual con el que se fuerza a

2 Protocolos contra el acoso como el de La Universidad de La Laguna (2014) o el de la Junta
de Andalucia (2011) han detallado lo que comprende el acoso quid pro quo y el acoso sexual
ambiental.
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un empleado o empleada a elegir someterse a los requerimientos sexuales o
perder sus beneficios o condiciones de trabajo.

Entre los ejemplos de conductas que comprenden acoso quid pro quo conta-
mos los siguientes:

- Peticionesy proposiciones de favores sexuales a cambio de una mejora en
las condiciones de trabajo o de estabilidad en el empleo.

- Insinuaciones de recibir algun tipo de recompensa en el &mbito laboral
por acceder a requerimientos sexuales.

- Represalias por negarse a acceder a requerimientos sexuales.
2.2 Acoso sexual ambiental

Es el tipo de acoso que crea un ambiente de trabajo hostil, humillante o ame-
nazador para la persona acosada. Se diferencia del acoso quid pro quo o chan-
taje sexual en que no hay una conexién directa entre prestaciones sexuales y
condicién de empleo. Sin embargo, se debe considerar que este tipo de acoso
afecta negativamente a la persona acosada y a su entorno laboral, ocasionando
problemas en su salud y afectando a su rendimiento. Dentro del acoso sexual
ambiental se distinguen dos subtipos:

2.2.1 Acoso sexual por ambiente sexista: es el tipo de acoso sexual ambiental
que no incluye un componente propiamente sexual ni se espera conseguir
algun tipo de bonificacién a cambio. Son comportamientos verbales, fisicos
y simbdlicos que dan lugar a actitudes sexistas, ofensivas y hostiles hacia
quienes los sufren. Como ejemplos de acoso sexual encontramos:

- Exhibicién de material que resulta ofensivo por su cardcter sexista o
pornografico (fondos de pantalla, decoraciones en las paredes, correos
electrénicos, etc.)

- Bromas, chistes o gestos de contenido sexual.
- Comentarios sexuales de caracter grosero.
- Convertir las reuniones sobre trabajo en charlas sobre sexo.

2.2.2 Acoso por atencién sexual: se da cuando una persona recibe una aten-
cién sexual a la que no desea corresponder. No hay chantaje de por medio
como en el acoso quid pro quo, pero se trata de comportamientos mas
invasivos y focalizados en determinadas victimas que los producidos en
un ambiente sexista. Ejemplos:

Preguntas o insinuaciones sobre la vida privada de la persona, que afecten
a su intimidad e integridad.
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- Comentarios de contenido sexual sobre una persona, sobre su apariencia,
sus preferencias o sus hébitos sexuales.

- Preguntas sobre fantasias sexuales.

- Observacién clandestina de la victima en lugares reservados, como los
servicios o los vestuarios del puesto de trabajo.

- Llamadas telefénicas, cartas o mensajes de caracter sexual ofensivo y no
solicitado.

- Forzar auna persona a que participe en una conversacién de contenido sexual.

- Invitaciones comprometedoras, usualmente a lugares alejados del puesto
de trabajo y fuera del horario laboral.

- Miradas lascivas que resultan incémodas para la persona acosada.

3) Delito de acoso sexual

El delito de acoso sexual esta regulado en el articulo 184 del Cédigo Penal:

1. El que solicitare favores de naturaleza sexual, para si o para un tercero, en el
ambito de una relacién laboral, docente o de prestacién de servicios, continua-
da o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situacién
objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera castigado, como
autor de acoso sexual, con la pena de prisién de tres a cinco meses o multa de
seis a 10 meses.

2. Si el culpable de acoso sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de
una situacién de superioridad laboral, docente o jerarquica, o con el anuncio
expreso o tacito de causar a la victima un mal relacionado con las legitimas
expectativas que aquélla pueda tener en el &mbito de la indicada relacién, la
pena sera de prisién de cinco a siete meses o multa de 10 a 14 meses.

3. Cuando la victima sea especialmente vulnerable, por razén de su edad, en-
fermedad o situacion, la pena sera de prisién de cinco a siete meses o multa de
10 a 14 meses en los supuestos previstos en el apartado 1, y de prisién de seis
meses a un afo en los supuestos previstos en el apartado 2 de este articulo.

Capitulo III del Titulo VIII del Libro II redactado por el articulo segundo de
la L.O. 11/1999, de 30 de abril, de modificacién del Titulo VIII del Libro II del
Cédigo Penal, aprobado por L.O. 10/1995, de 23 de noviembre («B.O.E.» 1 mayo).
Vigencia: 21 mayo 1999

Articulo 184 redactado por el apartado sexagésimo sexto del articulo tnico de la

L.0O.15/2003, de 25 de noviembre, por la que se modifica la L.O. 10/1995, de 23 de
noviembre, del Cédigo Penal («B.O.E.» 26 noviembre). Vigencia: 1 octubre 2004"
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Anexo IV: Comision de Igualdad:
composicion, funciones y tareas

La Comisién de Igualdad la conforman seis personas. Tres de ellas, como
representacién del personal, y las otras tres, de la Corporacién.

Las funciones y tareas de la CI en el marco de este Protocolo de Actuacién
contra el acoso sexual y por razén de sexo son las que siguen:

Recibir las quejas/comunicacién sobre situaciones de acoso sexual o por
razén de sexo.

Evaluar si la queja/comunicacién encaja dentro de:

el Protocolo de Actuacién contra el acoso sexual y el acoso por razén de
Sexo, 0 en

los procedimientos que forman parte del sistema de gestién de prevencién
de riesgos laborales del Cabildo de Tenerife.

En su caso, determinar la persona que ejercerd la labor de asesoria. La
eleccién debe seguir los criterios siguientes:

- Seprocurard, en la medida de lo posible, que la persona acordada sea
del mismo género que la victima, valorando, ademas, el deseo de esta
ultima de que sea asi o no.

- Deberéd contar con formacién especifica en género debidamente
acreditada y conformada por la UOIG.

- Asimismo, deberé contar con experiencia en la resolucién de conflictos
laborales de este tipo.

- Lapersona elegida, cuando no es la Presidencia quien asume la asesoria
por defecto, debe ser miembro de la CI o personal externo experto
en la materia.

- La persona elegida no puede tener relacién previa con la victima.
Recibir los informes elaborados por la asesoria.

Aprobar los informes a propuesta de la asesoria y/o emitir informes de-
finitivos.

Realizar un seguimiento para el efectivo cumplimiento de las medidas
aprobadas para acabar con la situacién de acoso.

Velar por el cumplimiento de todos los principios de actuacién establecidos
en este protocolo.

Proponer, cuando se considere necesario, la designacion de algun especialista
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interno o externo que represente y/o asesore a la victima.

- Cualquier otra que se pudiera derivar de la naturaleza de sus funciones en
el marco de este protocolo, asi como la interpretacién del mismo.

Anexo V: Asesoria: funcionesy
tareas

La asesoria tendra caracter unipersonal y serd asumida, con caracter general,
por la Presidencia, pudiendo ser asignada a un miembro de la CI o una persona
experta (externa o interna al Cabildo).

Las funciones y tareas de la asesoria en el marco de este Protocolo de Actuacién
contra el acoso sexual y por razén de sexo son las que siguen:

Investigar la queja/comunicacion sobre una
situacion por acoso sexual o por razén de
sexo.

- Efectuar entrevistas con las personas afectadas o implicadas con el fin
de tomar declaraciones escritas de las partes, testigos u otro personal
de interés.

- Examen exhaustivo de la informacién recabada.
- Consultar de personas expertas (profesionales de psicologia, juristas,
médicos...) que se consideren oportunas.

- Informar ala CI de la conveniencia de establecer medidas cautelares para
proteger la seguridad y la salud de la victima durante el proceso de actua-
cién si se estimara conveniente.

- Elaborar el informe preliminar para su traslado a la CI.
- Cualquier otra que se pudiera derivar de la naturaleza de sus funciones en

el marco de este protocolo.

Para el desarrollo de estas funciones, la asesoria deberd disponer de los medios
necesarios, asi como acceso a toda la informacién y documentacién que pudiera
tener relacién con el caso.
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