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PRESENTACION

El Consejo General de la Abogacia Espafniola (en adelante CGAE o el Consejo), en su
apuesta por la consecuciéon de la igualdad de género en el ambito de la abogacia, presenta
su primer Plan de Igualdad con el objetivo de alcanzar la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres y eliminar posibles discriminaciones por razén de sexo en el
sector de la abogacia.

El principio de igualdad entre mujeres y hombres es un principio juridico universal

reconocido en diversos textos internacionales, europeos y estatales.

La Unién Europea, a través del articulo 2 del Tratado de la Unién asi como el articulo 8 del
Tratado de Funcionamiento de la Unién Europea, establece que la igualdad entre mujeres y
hombres, asi como la eliminacién de las desigualdades entre ambos, es un objetivo
transversal que debe integrarse en todas sus politicas y acciones y en las de sus Estados
Miembros.

En nuestro pais, la Constitucion de 1978 en su articulo 14 declara el derecho a la igualdad y
la no discriminacion por razén de sexo; y por su parte, el articulo 9.2 consagra la obligacion
de los poderes publicos de promover las condiciones para que la igualdad individual y

colectiva sea real y efectiva.

El pleno reconocimiento de la igualdad formal ante la ley se complet6 con la aprobacion de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (en
adelante, LOIEMH).

Hasta 1922 las mujeres no fueron admitidas en el ejercicio de la profesion de la abogacia, y
no en todos los Colegios de la Abogacia. Este hecho explica el sesgo androcéntrico que la
profesion ha tenido y ain sigue manteniendo, a pesar de que en la actualidad casi el 50%
del colectivo sean mujeres. Sin embargo, esta cifra no es sindénimo de una efectiva
equiparacion a todos los niveles en el ejercicio y en toda la extension de la profesion, lo que
se traduce en un menor peso econdémico, menor reconocimiento social, menor prestigio
profesional, menor presencia y participacion institucional de las mujeres abogadas.

El Estatuto General de la Abogacia, aprobado en el Pleno de este Consejo General el dia
12 de junio de 2013, recoge expresamente, en su articulo 97, que “el Consejo General de la
Abogacia Espafiola promovera la adopciéon por parte de los 6rganos y Administraciones
competentes de cuantas acciones resulten precisas para hacer eficaz la conciliacién de la
vida familiar y profesional de todos los Abogados”. Asimismo, podra proponer a los
organos competentes las modificaciones normativas necesarias para conseguir una plena
efectividad de los derechos reconocidos en la LOIEMH.

Con este Plan de Igualdad, el Consejo General de la Abogacia Espafiola apuesta por la
integracién de la igualdad de oportunidades y trato entre mujeres y hombres en todos sus
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procesos de gestion asi como a su firme asentamiento en la cultura de la organizacion,
eliminando con ello cualquier discriminacién por razén de sexo.

La Abogacia institucional aspira a contribuir de forma significativa a la igualdad de género
en nuestra sociedad cumpliendo el conjunto de medidas contempladas en el Plan. En este
sentido, éste ha sido diseflado para convertir al Consejo, en colaboracién con los 83
Colegios que lo integran, tanto en un motor de cambio para la profesién como en un
ejemplo de buenas practicas en materia de igualdad de género.
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1 CUESTIONES PRELIMINARES
1.1 EL CONSEJO GENERAL DE LLA ABOGACIiA

El Consejo es una entidad de derecho publico, creada por Decreto de 19 de junio de 1943,
en aquel momento denominado “Consejo General de los Liustres Colegios de Abogados de Espania”.
En 1970, se lleva a cabo un cambio en sus funciones y en su composicion, y es en plena
transicion democratica cuando el Consejo General adquiere la mayor parte de las
competencias que tiene en la actualidad.

Actualmente el Consejo es el 6rgano representativo, coordinador y ejecutivo superior de
los 83 Colegios de la Abogacia de Espafia que agrupan a un total de 151.045 abogadas/os y
101.341 colegiadas/os no ejercientes.’ Tiene entre sus funciones la de ordenar el ejercicio
profesional de las abogadas/os y velar por el prestigio de la profesion, exigir a los Colegios
de Abogacia y a sus miembros el cumplimiento de los deberes profesionales y
deontologicos y trabajar para alcanzar una Justicia mas agil, moderna y eficaz.

El Consejo engloba dentro de su organizacion a Red Abogacia IT CGAE vy a la Fundacion
Abogacia.

e Infraestructura Tecnologica del Consejo General de Ia Abogacia Espafiola
(IT CGAE): es 1a sociedad encargada del desarrollo tecnolégico de Red Abogacia.
Sus aplicaciones estan disefladas para el ejercicio de la profesion, contribuyendo a
hacer mas eficiente el trabajo diario y ahorrar costes y tiempo.

e la Fundacion Abogacia: 1.a Fundacion del Consejo General de la Abogacia
Espafiola es una entidad sin animo de lucro cuyos fines son la defensa de los
derechos humanos y la cooperacién al desarrollo. Para lograrlos desarrolla
proyectos, tanto dentro como fuera de nuestras fronteras, en los ambitos de la

defensa, la proteccion y la promocioén de los derechos humanos.

1.2 ESTRUCTURAY ORGANIZACION DEL CONSE]JO.

El Consejo General de la Abogacia Espafiola es una corporacion de tamafio medio con una
estructura compleja. Por un lado, tiene una estructura politica formada por tres 6rganos
rectores:

e Pleno: integrado por la presidenta, los 83 decanos/as de los Colegios de Abogacia,
12 consejeras/os electivos entre “abogadas/os de treconocido prestigio”, los
presidentes de los Consejos Autonémicos de Colegios de Abogacia, el presidente

! Datos SEAE a 31 de noviembre de 2018
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de la Mutualidad General de la Abogacia y, con voz y sin voto, la presidenta de la
Confederacion Espafiola de Abogacia Joven.

e Comision Permanente:
"  Presidenta de la Abogacia,

Presidentes de las 9 Comisiones, que a su vez son vicepresidentes del
Consejo,

»  Secretario general,

= Tesorero,

*  El presidente de la Mutualidad General de la Abogacia
e La Presidencia del Consejo General de la Abogacia.

En el siguiente organigrama se representa esta estructura, en la que se puede comprobar
que la Comisién Permanente integra la Comision de Asistencia Juridica Gratuita, en la que
se integra la Subcomisién de Violencia sobre la mujer:

A PRESIDENCIA
- I | I
COMISION PERMANENTE | SECRETARIA GENERAL | | TESORERO | | ADJUNTOS A LA PRESIDENCIA |

VicePresidencia Primera VICESECRETAR COORDINACION OFICINA PLAN
Presidencia Comision PRESIDENCIA GE

NERAL | VICETESORERO | ESTRATEGICO — ABOGACIA 2020
VicePresidencia Segundo Vicesecretaria RRHH OFICINA DE REPRESENTACION
Presidencia Comisién INTERNACIONAL INSTITUCIONAL
Vstria. ASUNTOS I
. JURIDICOS COORDINACION COMISIONES
Comisién ORDENACION
VicePresidencia 3 Vstria. RECURSOS |
MATERIALES y
TECNOLOGIA COORDINACION CONSEJOS
| Sube. Do, Competenda | | Sube. Prevendion de | AUTONOMICOS
'y defensa del consumidor Blanqueo de Capitales Vstria. COMUN|CAC|éN I
MARKETING
JORNADAS Y CONGRESOS
Comisién DEONTOLOGIA Comisién ESTUDIOS INFORMES Y I
VicePresidencia 4 PROYECTOS VicePresidencia 5

RESPONSABILIDAD SOCIAL
CORPORATIVA

Sube Jurisdiccion Subc. Jurisdiccion
avil PENAL
Sube. Jurisdiccién Sub. Jurisdiccion
LABORAL CONT-ADM

|— —t Comisién RELACIONES ADMINISTRACION |

Comisién FORMACION
VicePresidencia 6

Sube. reforma sistema

COMISIONCONSULTIVA|
DE JUSTICIA VicePresidencia 7

Subc. MEDIOS
ALTERNATIVOS

Comisién JUSTICIA GRATUITA Comisién SEGUIMIENTO ECONOMICO Y
p—teaResidencia 8 PRESUPUESTARIO VicePresidencia 9

| Subc. de apoyoa la |

acceso a la Profesion Ley 42/2015

FUNDACION

IT ABOGACIA

Subc. VIOLENCIA CONTRA|
LA MUJER

St

Sube. DERECHO
PENITENCIARIO

Por otro lado, la estructura técnica de la casa se corresponde con el siguiente organigrama:
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A

Gabinete Presidencia
Secretaria General ) )
Asesoria Letrada Secretaria
Técnica
Gerencia
77777777777777777777777777 Direccién Innovacién
L . Direccién RedAbogacia »
Dlrecclo[\ .Servu:los L - {pel i6n Bruselas C icacié e Fundacién
Juridicos Marketing
. Lo Explotacion
Finanzas y Control de Gestién Coordinacion de Comisiones Comunicacién
T
I I I ’ Desarrollo ‘
SS.GG, personal y calidad Legislacion y Actividad Normativa Marketing -
| | ’ Soporte e Implantacion ‘
I
’ Documentacion y Registro ‘ ’ Internacional ‘ ’ Gestion del Servicio ‘

Eficacia, Desarrollo Profesional y
Formacién

1.3 MARCO LEGAL DEL PLAN DE IGUALDAD

Marco normativo europeo

La Carta de Derechos fundamentales de la Union Enrgpea de 7 de diciembre de 2000, supone
un avance importante en el camino de la igualdad de género. En ella se recoge el deber
por parte de los Estados Miembros de garantizar la igualdad de trato entre hombres y
mujeres intensificando las acciones necesarias, especialmente en el acceso al empleo, la
retribucién, condiciones de trabajo, proteccion social, educacion, formacién profesional
y evolucion de la carrera profesional; asi como el desarrollo de medidas de conciliacion
de la vida personal y profesional de hombres y mujeres.

En lo referido a la igualdad de trato en el acceso al empleo cabe destacar tres Directivas y
una propuesta, pendiente de aprobacion por el Consejo de la UE:

La Directiva 2004/113/CE sobte la implementacién del principio de igualdad de trato
entre hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios.

La Directiva 2006/54/CE sobre la implementacién del principio de igualdad de
oportunidades e igualdad de trato entre hombres y mujeres en el ambito de empleo y
ocupacion.

La Directiva 2010/41/UE, sobre la aplicacién del principio de igualdad de trato entre
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hombres y mujeres establecidos como trabajadores independientes.

Propuesta de Directiva COM/2012/0614 final destinada a mejorar el equilibrio de
género entre los administradores no ejecutivos de las empresas cotizadas y por la que se
establecen medidas afines.

Por ultimo, sefialar que la transversalidad de Género y la Igualdad de Oportunidades
entre mujeres y hombres sigue siendo una de las prioridades de la agenda europea. Asi lo
demuestra la inclusion de la perspectiva de género en el conjunto de politicas y acciones
comunitarias, como la Estrategia Marco Comunitaria para la igualdad entre ambos sexos,
los Programas de Accion Comunitarios y, especialmente, la importancia que se ha
concedido a la integracion de la perspectiva de género en la programacion de los Fondos
Estructurales, al establecer que las acciones cofinanciadas por los Fondos deberan tener
en cuenta la dimensién de género. Igualmente, y de manera ejecutiva, la Comision
Europea ha creado el EIGE, el Instituto Europeo para la Igualdad de Género.

Marco normativo internacional

La Declaraciéon Universal de los Derechos Humanos, proclamada el 10 de diciembre de
1984, establece en su preambulo la necesaria dignidad y valor de la persona humana en la
igualdad de derechos de hombres y mujeres, marcando el inicio de establecer la igualdad
de género en normativa internacional. Hasta la Declaracion sobre la Eliminacién de la
Discriminacién contra la Mujer de 1967 y la Convencion para la Eliminacion de todas las
formas de Discriminacién contra la Mujer de 1979, ambas de Naciones Unidas, no se
establece un marco normativo internacional especifico en igualdad de género. Asimismo,
esta ultima Convencién, suscrita por Espafa, da un gran paso creando el Comité para la
Eliminacién de la Discriminacion contra la Mujer para vigilar su aplicacion.

La Convencion de 1979 declara que los principios de igualdad de derechos y respeto de
la dignidad humana son vulnerados por la discriminaciéon hacia las mujeres, dificultando
su pleno desarrollo.

Finalmente, en el seno de Naciones Unidas se han celebrado cuatro conferencias
internacionales sobre la mujer en México (1975), Copenhague (1980), Nairobi (1985) y
Beijing (1995) estableciendo las lineas estratégicas internacionales para el desarrollo
eficaz de las politicas de igualdad de género.

Ademas, estas conferencias y sus declaraciones han permitido la creacién de la Division
para el Adelanto de la Mujer (DAW en sus siglas en inglés), el Instituto Internacional de
Investigacion y Capacitacion para la Promocion de la Mujer (INSTRAW), el Fondo de
Desarrollo de las Naciones Unidas para la Mujer (UNIFEM) y la Oficina de la Asesora
Especial en Cuestiones de Género y Adelanto de la Mujer (OSAGI). Todas estas
entidades se han unidos bajo el organismo especializado de Naciones Unidas para la
Igualdad de Género y el Empoderamiento de la Mujer (ONU Mujeres) creado en 2010.
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Este organismo esta fuertemente implicado en la consecuciéon de los Objetivos de
Desarrollo Sostenible, donde la Igualdad de género tiene un papel fundamental en su
objetivo 5.

Marco normativo interno

En el marco normativo espafiol existen distintas normas que amparan la igualdad entre
mujeres y hombres en distintos ambitos.

La Constitucién Espafiola expresa como derecho fundamental la igualdad ante la ley en
su articulo 14, asi como la responsabilidad de los poderes publicos para promover y
remover los obstaculos que pudieran impedir la participacién igualitaria de la ciudadania
en la vida politica, econémica, cultural y social, en su articulo 9.2.

La Ley Otganica 3/2007, de 22 de matzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres
transpone dos directivas europeas “2002/73/CE y 2004/113/CE” —mencionadas con
anterioridad- transponiéndolas al ordenamiento juridico espafol, marcando un hito en la
legislacion referente a la consecucién de la igualdad de género. Si bien esta Ley recorre
en su articulado todos los ambitos sociales a través del principio de transversalidad,
implicando a todos los poderes publicos, no es menor la importancia que otorga al
ambito del empleo privado, al establecer como obligatoria la implantaciéon de medidas de
igualdad, medidas de accién positiva y Planes de Igualdad a empresas con mas de 250
personas en plantilla.

La Ley de igualdad viene a constituir un elemento importante en el proceso de
integracion de la transversalidad de género en la sociedad.

La citada Ley introduce por primera vez en la legislacion laboral espafola, el concepto de
Planes de Igualdad. En su articulo 46.1 incorpora la siguiente definicién Los planes de
Ignaldad de las empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre

mmujeres y hombres y a eliminar la discriminacion por ragon de sexo.

1.4 PRINCIPIOS QUE RIGEN EL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de Oportunidades del Consejo es un conjunto de medidas y acciones,
que se rige por los siguientes principios:

1. Esta disefiado para todas las personas que integran la organizacion, tanto
responsables politicos como técnicos.

2. Adopta la transversalidad de género y una estrategia para hacer efectiva la igualdad
entre mujeres y hombres.
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3. Tiene wuna naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo asi eliminar

discriminaciones futuras por razén de sexo.

4. Es dinamico y esta abierto a cambios y nuevas medidas en funcién de las
necesidades detectadas durante el seguimiento.

5. Establece un compromiso institucional que hara uso de los recursos humanos y
materiales necesarios para su implantacion, seguimiento y evaluacion.

6. Propicia la participacion y el didlogo de todas las partes implicadas.

1.5 AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLAN

Este Plan de Igualdad es de aplicacion a todas las personas que forman parte del Consejo
General de la Abogacia Espafiola, la Fundacién y la Red Abogacia IT-CGAE. Asimismo,
ha sido disefiado con la vocaciéon de que sea de utilidad para los Colegios que integran el
Consejo, para lo cual se elaborara un Modelo de Plan de Igualdad para Colegios, a partir de
la aprobacion del presente texto.

En adelante, se denominard Consejo a todas las entidades incluidas en el ambito de
aplicacion del presente Plan.

Para alcanzar los objetivos de este Plan, por medio de las medidas acordadas, se determina
un plazo de vigencia de 3 afos a contar desde la fecha de su firma.

Al finalizar el plazo, con el Informe de Evaluacién y las recomendaciones, la Comision de
Igualdad revisara el Plan para su renovacion.
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2. DIAGNOSTICO

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres tiene como objetivo la igualdad de
hecho en el acceso, participacion y permanencia en todos los procesos de cualquier sector
profesional u organizacién: selecciéon, promocion, formacién, desarrollo de carrera
profesional, remuneracién y conciliacion de la vida laboral y personal.

En este sentido, una de las primeras actuaciones del Consejo en materia de igualdad se ha
centrado en dar visibilidad a los datos relativos al género en la profesion, en cumplimiento
de los objetivos prioritarios de la LOIEMH, contemplado en su articulo 20:

Al objeto de hacer efectivas las disposiciones contenidas en esta Ley y que se garantice la integracion de modo efectivo de

la perspectiva de género en su actividad ordinaria, los poderes piblicos, en la elaboracion de sus estudios y estadisticas,
debera:

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

b) Establecer ¢ incluir en las operaciones estadisticas nuevos indicadores que posibiliten un mejor conocimiento de las
diferencias en los valores, roles, situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres, su
manifestacion e interaccion en la realidad que se vaya a analigar.

A estos efectos, el primer informe del Sistema de Estadistica de la Abogacia Espafiola
(SEAE) realiza un estudio de estadisticas desagregadas por sexo en la profesion, del que se
deriva la necesidad de que el Presente Plan de Igualdad contemple medidas destinadas a
promover la igualdad de género, de forma transversal, no sélo en el Consejo y los Colegios
sino también en la profesion en general y, por tanto, en los despachos de abogacia.”

De forma complementaria, y para conocer la situacion interna del propio Consejo, se ha
analizado el funcionamiento de la organizacion en materia de igualdad de género, desde un
punto de vista tanto cuantitativo como cualitativo. Los resultados basicos de dicho analisis
se presentan a continuacion:’

AMBITOS ‘ HALIAZGOS

Cultura otganizacional e La igualdad entre mujeres y hombres constituye parcialmente un
elemento de la cultura de la organizacién. Sin embargo, se sigue
apreciando desde el sector que la labor que esta desempefiando
actualmente el CGAE en materia de igualdad es insuficiente.

e Aun cuando la igualdad entre mujeres y hombres esta presente de
manera expresa en las relaciones laborales, pues figura en el convenio
colectivo, todavia es necesario que se implante de manera efectiva en la
gestion de la organizacion con el fin de garantizar el principio de igualdad
y no discriminacion.

2 Cfr CGAE, “La Abogacia en cifras: datos demograficos de la Abogacia”, en Innovaciin y Tendencias, Walter
Kluwer 2018, pp.20-64.
3 Para mayor detalle, ver el informe diagndstico presentado.
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AMBITOS HALILAZGOS

- R . . . .
Estructura y gestion La igualdad entre mujeres y hombres no se integra ni en la estructura

organizativa organizativa ni en la gestiéon del Consejo, la Fundacion ni de IT-CGAE:
la estructura organizativa no cuenta con un area especifica de igualdad de
género, el personal encargado de los Recursos Humanos no esta
formado en materia de igualdad y los sistemas de gestién no incluyen
indicadores para la medicién de la situacion de la igualdad entre mujeres
y hombres.

e En cuanto a la composiciéon de los 6rganos politicos del Consejo y la
plantilla del Consejo, Fundaciéon e IT-CGAE, se puede afirmar que es en
el ambito politico del Consejo donde mayor desequilibrio existe (11
Consejeras de 99). En un primer andlisis de la composicién por sexos de
la plantilla de la Secretarfa General Técnica, parece que existe un
equilibrio 49% frente a 51%, si bien las mujeres no ocupan puestos de

responsabilidad o toma de decisiones.

Mujeres Hombres Total
N° % N° % N° %
CGAE 29 62% 18 38% 47 67%
FUNDACION 1 33% 2 67% 3 3%
IT CGAE 4 20% 16 0% 20 30%
TOTAL 34 49% 36 51% 70 100%

e  Por ultimo, la plantilla de IT-CGAE, esta masculinizada, produciéndose
un claro desequilibrio —20% mujeres frente a 80% hombres—, algo

similar a lo que ocurre, de manera generalizada en el sector TIC.

. e Ia igualdad entre mujeres y hombres no esta presente en las relaciones
Relaciones con otras su ] y p

o e del Consejo con otras organizaciones, ni subcontratas, ni colaboraciones
organizaciones ) _ .
ni en el caso del mecenazgo, y no se tiene en cuenta la perspectiva de

género en los contratos que regulan estas relaciones.

. . e En el 4dmbito de la comunicacion se tiene en cuenta el principio de
Comunicacién e imagen p P

cotporativa igualdad de género parcialmente, ya que se han comenzado a tomar
medidas que eliminan los estereotipos de género en determinadas
comunicaciones, pero sin embargo en algunos de los canales como la
revista o la pagina web existen el uso de imagenes estereotipadas o

sexistas.

. g e Se garantiza parcialmente la igualdad de género en la gestiéon de los

Reclutamiento y selecciéon & p ) gu g g ]
procesos de reclutamiento en tanto en cuanto en algunas ocasiones se
recurre a herramientas de reclutamiento de personal o empresas
especializadas, si bien no existe equilibrio en la recepcién de candidaturas

de mujeres y hombres de IT-CGAE.

e FEl proceso de seleccion actual no garantiza el principio de igualdad y no
discriminacién ya que no se incluye entre los objetivos de la seleccién, no
se utilizan técnicas de seleccion que cumplan con este principio y el
proceso no da lugar a que se produzca un equilibrio en la participacién

de mujeres y hombres en el Consejo.

. . e Las mujer tin mas formada n mayor nivel tudi ro n
Formacién continua s mujeres es s formadas, co yor nivel de es‘ fios, pero no
ocupan los puestos de responsabilidad y toma de decisiones. No se
garantiza en el plan de formacién el objetivo de la igualdad de género,

tampoco se ha previsto la imparticién de cursos de igualdad de género.
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AMBITOS

.y o  De acuerdo con los procedimientos actuales, no se garantiza la igualdad
Promocién y desatrrollo p > g gu

profesional entre mujeres y hombres en la politica de promocién y desarrollo del
Consejo, y no existe una estrategia de promocién continua. Por el
tamafio de la institucién la rotaciéon es baja. Asimismo, tampoco se
contribuye a equilibrar puestos en los que existe algin desequilibrio por
razén de sexo. Asf la mayor antigliedad de las mujeres en el puesto no se
corresponde con la promocién y su presencia en puestos de alta
direccion.

Politica retributiva e  La brecha salarial de género se puede cuantificar segin la ganancia media
por hora trabajada o segin la ganancia media anual, incluyendo el salario
base y la retribucion variable. En aras de su comparabilidad entre sexos
es preferible utilizar el indicador de la ganancia media por hora frente a la
ganancia media anual, ya que en general las mujeres trabajan menos
horas dado que son las que en mayor nimero han suscrito
contratos temporales y/o a tiempo parcial. La ganancia media pot hora
es el indicador que utiliza la Oficina Estadistica Europea para comparar
la situacién y evolucion de la brecha salarial de género entre paises.

En este sentido, existe brecha salatial tanto en el Consejo como en IT-
CGAE, en el salario base como en los complementos, especialmente
acuciada en IT-CGAE, cuyas razones requieren un analisis y una

evaluacion en profundidad.

Ordenaci6n del tiempo y e En relacién con la conciliacion de la vida familiar, personal y profesional,

e e, . existen medidas de conciliacién recogidas en el convenio colectivo, pero
conciliacion de la vida 2 > P

o n rantiza la igual n el las medi nciliacion 1
familiar, laboral y personal o s.e garantiza la igualdad en e L.ISO dt? as medidas de conc facién y solo
parcialmente se recoge el principio de igualdad en los procedimientos y la
gestion de la conciliacion. Estas medidas se informan a través del Manual
de Recursos Humanos que se entrega a la llegada del personal empleado.

] xi n pr imien ra prevenir t en situacion

Salud laboral No existe un procedimiento para prevenir o a.ctl%a en situaciéon de acoso
sexual o por razén de sexo. Existe un procedimiento elaborado para IT-
CGAE. Sin embargo, conviene elaborar un nuevo procedimiento
conjunto para ambas organizaciones en el que se garantice no solo la
gestion sino también la prevencion de estas situaciones.

e No se recoge como objetivo la igualdad de género en los procedimientos
de salud laboral y prevenciéon de riesgos laborales ni existen medidas
especificas encaminadas a la proteccién por la maternidad y otros casos
de especial consideracién. Asi como la necesidad de comunicar estos

procedimientos a toda la plantilla.
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3. ESTRUCTURA DEL PLAN

1.1 OBJETIVOS DE INTEGRACION DE LA IGUALDAD EN EL CONSE]JO

Afianzar el compromiso del Consejo con la ignaldad de género, asegurando la aplicacion del principio de

tgualdad y no discriminacion en su funcionamiento interno y actividad diaria.

OBJETIVO 1_Cultura organizacional-Representatividad: Promover la cultura de la
tgualdad propiciando la representacion equilibrada entre los géneros en todos los campos de la toma de
decisiones y en particular en las escalas directivas.

OBJETIVO 2_Comunicacion interna y externa: Promover la ignaldad de género en la
comunicacion_y a nivel sectorial visibilizando el aporte de las mujeres y su realidad en el sector de la justicia.

OBJETIVO 3_Acceso al empleo, seleccion y reclutamiento: Avanzar en el desarrollo de

buenas prdcticas de acceso al empleo en cumplimiento del principio de ignaldad y no discriminacion.

OBJETIVO 4_Formacién continua, promocion profesional y desarrollo: Promover la
permanencia y competencia profesional del personal asegurando que la formacion y las posibilidades de
desarrollo se ajustan a criterios de igualdad entre mujeres y hombres.

OBJETIVO 5_Politica retributiva: Reafirmar el compromiso relativo a la ignaldad de
remuneracion entre hombres y mujeres por trabajo de igual valor y fomentar medidas para evitar brechas

salariales.

OBJETIVO 6_Ordenacion del tiempo de trabajo-conciliacion: Impulsar medidas que
Sfavoregean la corresponsabilidad en los cuidados y permitan al personal desarrollar su actividad profesional
con una mayor calidad de vida, atendiendo al respeto y compromiso de la gestion de los tiempos de la vida
Sfamiliar, laboral y personal.

OBJETIVO 7_Violencia de género, acoso sexual y por razén de sexo: Identificar,
prevenir y sancionar situaciones de acoso moral, sexual y por razon de sexo en el trabajo, asi como cualquier
actuacion base de la violencia de género.

OBJETIVO 8 (Salud laboral y prevencion de riesgos): Integrar el principio de ignaldad en la
politica de salud laboral y prevencion de riesgos para que no queden excluidos los riesgos que afectan a las
trabajadoras en todas las etapas de su ciclo vital.

OBJETIVO 9 (Responsabilidad Social Corporativa): Reforzar e/ compromiso de
Responsabilidad Social Corporativa promoviendo el principio de ignaldad y no discriminacion en aras a
mejorar la calidad de vida del personal empleado y su entorno.
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1.2 OBJETIVOS DE PROMOCION DE LA IGUALDAD POR LA ABOGACIA
INSTITUCIONAL

Transformar la Abogacia Institucional, en colaboracion con los 83 Colegios que integran el Consejo, en
motor de cambio para la profesion asi como en modelo de buenas pricticas en materia de ignaldad.

OBJETIVO 10_Impulso de la igualdad de género en los Colegios y en la profesion:
Impulsar la ignaldad de género en la profesion y en los Colegios de Abogacia.

OBJETIVO 11_Politicas publicas para la igualdad de género: Impulsar la aprobacion de
politicas priblicas en materia de ignaldad de género.

1.3 MEDIDAS PARA EL CUMPLIMIENTO DE LOS OBJETIVOS

Son muchas las iniciativas que se pueden realizar para conseguir los objetivos arriba
especificados. No obstante, las que se presentan a continuacion han sido las priorizadas por
el personal del Consejo por cumplir con cinco caracteristicas imprescindibles para lograr
que sean eficaces y por tanto SMART: simples, medibles, alcanzables, realistas y
limitadas en el tiempo.

Simples: medidas claras y especificas sobre qué queremos hacer, cuando y cémo.

Medibles: se pueden cuantificar sus fines.

Alcanzables: son posibles de lograr con el marco presupuestario del Consejo.

Realistas: posibles en el contexto del Consejo para obtener un nivel de cambio deseado.

Tiempo: en el periodo indicado y en el tiempo establecido.

Los 11 OBJETIVOS arriba referidos se corresponden con 11 EJES DE ACTUACION. A
continuacioén, se presentan los 11 EJES, con sus MEDIDAS asociadas, contemplandose
como PRIORITARIAS aquellas coloreadas en azul.

La ejecucion de cada una de estas Medidas sera supervisada por el Responsable politico

correspondiente.
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OBJETIVO 1_Cultura organizacional-Representatividad
N.° Medida Indicador Plazo
Disefio y aplicacion de 2019
protocolos para la Elaboracién de uno o varios
conformacion paritaria o de Protocolos que abarquen los
representacion equilibrada y de | diversos ambitos de actuacion
inclusién del principio de (estudios, jornadas, contrataciones,
igualdad y no discriminacién en | etc.) de la medida. 2019
todas las acciones y ambitos del
Consejo: Conformacioén paritaria del 50% en
este ambito en el primer afio.
1.1 - composicion
comisiones, grupos de | Conformacién paritaria del 75% en 2020
trabajo, patronato de este ambito en el segundo afio.
la Fundacién
- jornadas, mesas Conformacioén paritatia del 100%
redondas, congtesos, en este ambito en el ultimo afio de
- publicaciones y vigencia del Plan, sin contabilizar 2001
estudios, cargos electivos.
- proyectos e iniciativas,
- procedimientos.
Elaboracion al Pleno de wuna
propuesta de Constitucién de una
Crear  una  Comisién  de Cornisién,.forrnadz.l por Consejeroi
1.2 | Igualdad, formada por y C.O nse]erzctls, ) fnserta - en de 2 afios
Consejeros y Consejeras. organgrama de a organizacion, de
conformidad con la normativa
aplicable.
Incluir el principio de igualdad y
no discriminaciéon de manera | Convenio  colectivo  incorpora
13 explicita y transversal en .el fixplicitamente . el . Princ{pio de Condicional
articulado del convenio | igualdad y no discriminacién en su
colectivo del Consejo, cuando | exposicién de motivos y articulado.
se produzca su renovacion.
Revision del 100% de tratamiento
de datos personales a los efectos de
Desagregar por sexo todas las | incorporacion de la variable sexo
14 mediciones,  estadisticas e | (Registro de tratamiento). 2 Afios

indicadores que se utilicen y se
difundan en el Consejo.

50% de tratamientos en que el
campo variable sexo se ha incluido.
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OBJETIVO 2_Comunicacion interna y externa

Medida/Accién

Elaborar y difundir normas de
estilo con enfoque de género
para utilizar un  lenguaje
inclusivo e imagenes no sexistas

Indicador

Guia de estilo pata la utilizacion de
un lenguaje y comunicacién no
sexista en los mensajes del Consejo
difundida y accesible para toda la
plantilla.

El 100% de la plantilla dispone de
un ejemplar de la Guia.

21 en comunicaciones 2019
. Y| Establecimiento de un sistema de
documentos internos/externos . .
. alertas o avisos andénimos de
del Consejo en todos los canales | . o .
de difusion, 1ncug1phm1ento de }a', Gufa
asociado a la Comisién de
Seguimiento, de Igualdad.
Numero de alertas o avisos
registrados y resueltas.
Apartado de Igualdad en la
Newsletter interna.
Comunicar internamente todas | Una  sesién  presencial — anual
las  iniciativas y  noticias | referente a las iniciativas de
relevantes en  materia  de | igualdad de género implementadas.

2.2 | igualdad de género dandoles un 2019
tratamiento  informativo  y | Espacio especifico en la intranet
formativo de los temas de | sobre igualdad de género en el que
género. se contenga el Plan de Igualdad, asf

como informacién  actualizada
sobre igualdad, incluyendo FAQs y
otros documentos.
Incorporar en la encuesta de
clima laboral items especificos | Encuesta de clima laboral con al
2.3 | sobre la igualdad de género para | menos un item especifico sobre 2019

poder valorar la percepcién de
la plantilla.

igualdad de género.
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OBJETIVO 3_Acceso al empleo, seleccion y reclutamiento

Medida/Accién

Incorporar explicitamente en el
procedimiento RH-02
Planificacion RR.HH. Seleccion el
cumplimiento del principio de
igualdad y no discriminacién y
las medidas para equilibrar la
presencia de mujeres y hombres
en la organizacion.

Indicador

Procedimiento RH-02 con
principio de igualdad con medidas
de accién afirmativa incorporadas.

100% de equipos mixtos, con
representacion equilibrada.

Adoptar medidas de accién
afirmativa para equilibrar la
representatividad de las mujeres

Plan de sucesion redactado.

Al menos 2 mujeres en puestos de
direccién, y mayor derivacion en
mujeres por los directores para su
participacién en la toma de
decisiones.

3.2 en los puestos de decisién del 3 afios
Consejo: definicién de un plan | Cuadro dinamico con informacién
de sucesion. cuantitativa de candidaturas por

sexo presentadas, M/H
preseleccionadas y contratadas
tanto en el Consejo como en IT-
CGAE.

3.3 Adherirse al CV anénimo del
Utilizar preferentemente en los | IMIO 2019
procesos de seleccion el CV
ciego excepto en los | 100% de candidaturas con CV
departamentos que requieran | andénimo
accién afirmativa.

3.4
Emplear un lenguaje no sexista | 100% de convocatorias de plazas,

y neutro en todas las | ofertas de empleo y anuncios con
convocatorias de plazas, ofertas | enfoque de género.
de empleo y anuncios y en la 2019
denominacién de los puestos Numero de puestos denominados

con enfoque de género.

3.5
Transmitir el Principio de | Numero de empresas de seleccion
Igualdad a las Empresas de | que asumen los criterios del
seleccion que pudieran | Consejo referentes a igualdad en | 2019
participar en los procesos de | procesos de seleccion.
seleccion.

3.6 | Impulsar medidas para la | Namero de nuevos contratos en
contratacion de mujeres en | IT-CGAE cubiertos por mujeres. 3 afios

Depts que requieran acciéon
afirmativa.
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OBJETIVO 4_Formacién continua, promocioén profesional y desarrollo

4.1
Realizar acciones formativas en | Acciones formativas para todo el
materia de igualdad de género: personal en materia de igualdad de
género incluidas en el Plan de
e TFormacién bésica anual a | Formacion continua:
toda la plantilla, comisiones
y coordinacién adjunta ala Una accion formativa sobre
Presidencia. politicas de igualdad para | 3 afios
0 TRommacdn continua | Consejeras y Consejeros.
especializada  segin  las
Ercones Un curso anual general sobre
responsabilidades (al menos igualdad de género dirigidF) a todo
2 los departamentos el Rersonal, con un énfasis en .los
responsables de | técnicos que integran la Comision
reclutamiento y seleccion, de Igualdad.
comunicacién, formacién y o
gestion) Un curso anual especializado
asociado a areas funcionales o de
actividad de la institucion.
Numero de formaciones
especificas de identificacion vy
prevencion del acoso sexual y por
razén de sexo. Desglosado por
sexo.
Numero de personas asistentes a
las formaciones desglosadas por
sexo y categoria profesional.
4.2
Fomentar el acceso de las
mujeres a cursos relacionados | 3 mujeres en cursos de desarrollo | 3 afios
con el desarrollo directivo para | directivo
reforzar estas habilidades y
potenciar el acceso de mujeres a
puestos de responsabilidad.

OBJETIVO 5_Politica retributiva

Medida/Acciéon

Indicador

Analizar y evaluar de forma
periddica la brecha salarialt de
género en el Consejo, revisando
tanto diferencias en salario base
como complementos.

Elaboracion de wuna evaluacién
anual.

3 afios
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Medida/Accion

5.2

Impulsar y ejecutar medidas
cotrectoras para conseguir una
disminuciéon efectiva de le
brecha salarial.

Al menos 3 medidas correctoras en
marcha o aprobadas en la vigencia
del Plan.

3 afios

[*] De conformidad con su definicion legal.

OBJETIVO 6_Ordenacion del tiempo de trabajo-conciliaciéon

N.° |

Medida/Accién

Indicador

Establecer una politica de

Incorporaciéon de una normativa

teletrabajo, y difundir entre el | sobre teletrabajo en el Manual de | 2 afios
personal, comprometiendo a la | personal y cultura corporativa.
Direcciéon en su disfrute y
cumplimiento. Numero de horas teletrabajadas
desglosadas por sexo, categorias y
departamentos.

6.2
Racionalizar horarios y turnos
de trabajo (priotizar la | Establecimiento de un sistema de
celebracién de reuniones en | racionalizacion de  turnos y | 2019
horatio de mafiana, | horarios, que ofrezca
estableciendo un compromiso | compensaciones o gratificaciones
de la direcciéon en el wuso | en consultas con los interesados.
racional de los tiempos).

6.3 | Elaborar un plan de
conciliacién de la vida laboral y
personal que incluya una guia | Plan de conciliacion de la vida
de corresponsabilidad que se | laboral, familiar y  personal
difunda entre la plantilla y los | aprobado y en conocimiento de | 2019
Colegios. toda la plantilla.

6.4
Establecer una flexibilidad
horaria total modificando el Incorporacion de la flexibilidad
articulo 19.2 del capitulo V del horaria total en el articulo 19.2 del | condicional
convenio colectivo (cédigo capitulo V del convenio colectivo
namero 28100922012015) (codigo numero 28100922012015)
cuando se renueve el convenio | cuando se renueve el convenio
colectivo. colectivo.

0.5
Realizar actividades de | Numero de  actividades de
formacién a  las  nuevas | formacién sobre actualizaciones
incorporaciones, asi como | laborales en horario de mafiana | 2 afios

después de bajas y licencias para
asegurar  actualizaciones  y
mejoras de la empleabilidad.

desglosadas  por  sexo, area,
departamento.
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OBJETIVO 7_Violencia de género, acoso sexual y por razén de sexo

N.° Medida/Accién

Indicador

Elaborar un Protocolo sobte

Acta de compromiso firmada por

acoso sexual ~ para  su | Presidencia frente al acoso sexual y | 1 afio, 2019
prevencion, denuncia y posible | por razén de género,
sancién Protocolo sobre acoso sexual patra
su prevencién, denuncia y posible
sancién aprobado.
22
Nombrar una comisién de | Comisiéon  frente al  acoso
tramite de denuncia en casos de | establecida. 1 afio, 2019
acoso sexual
Al menos tres personas conforman
la= comisién y conocen sus
funciones.
7.3
Compartir el Protocolo sobre | 100% de personas (personal vy
acoso sexual para su | consejeros y consejeras) que han | 1 afio, 2019
prevencion, denuncia y posible | recibido el protocolo, desglosado
sancién con toda la plantilla | por sexo.
del CGAE y con su érgano
politico (consejeros y
consejeras)
OBJETIVO 8_Salud laboral y prevencién de riesgos
N.° ‘ Medida/Accién Indicador Plazo
8.1
Incluir dentro del plan de
Prevencion de Riesgos | PRL en vigor con prevenciéon | 2019
Laborales (PRL) del Consejo la | acoso incluido.
prevencion del acoso sexual y
por razén de sexo y el enfoque
de género.
8.2
Integrar la  perspectiva de | Actualizar el PRL con perspectiva
género en las evaluaciones de | de género, incluyendo la proteccién
riesgos y  protocolos  de | a la maternidad y otros casos de | 2020

vigilancia de la salud.

especial consideracion.

Realizar una evaluaciéon de riesgo
con  perspectiva de  género
integrada durante la vigencia del
plan.
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acreditarse con el distintivo de
igualdad

Medida/Accién Indicador
8.3
Difundir el procedimiento de Numero de personas que han
actuacion de Salud Laboral - recibido formacién sobre PRL con
PRL con enfoque de género enfoque de género. 2020
entre toda la plantilla en
jornadas formativas. Nuamero de sesiones especificas a
mujeres embarazadas y en periodo
de lactancia.
8.4
Mantener la proteccién  del
embarazo y la maternidad a
través de la seguridad y la salud | 100% de medidas de proteccion de | 2019
en el trabajo - posibilitar | las mujeres embarazadas y/o en
cambios de puesto en caso de | periodo de lactancia establecidas.
riesgo.
OBJETIVO 9_Responsabilidad Social Corporativa
N.° Medida/Accién Indicador Plazo
9.1
Establecer medidas concretas | Difusiéon de clausulas del codigo
dentro del Consejo y en su | ético referente a la igualdad vy
ambito de influencia para | criterios de seleccién a proveedores
promover la igualdad: | y subcontratistas.
patrocinios, becas, 2020
colaboraciones, mecenazgo, | Clausulas sociales de igualdad,
contratacion de proveedores y | establecidas en los criterios de
subcontratistas (cldusula social | contratacién/colaboracién con los
de igualdad en los | distintos grupos de interés.
contratos/ criterios de
contratacion) en materia de | 100 % de contratos con clausulas
igualdad. de igualdad incluidas.
Buzén de sugerencias creado.
Crear u apart.ado/buzon de Contabilizacién del numero de
sugerencias/quejas sobre . . ibid
9.2 | igualdad de género, asociado al SUECTENCIas y quejas recibidas. 2019
Comité de Seguimiento del Plan
de Igualdad. 100% sugerencias/quejas
registradas, respondidas y resueltas.
9.3
Crear las condiciones oportunas | Distintivo de igualdad acreditado
en e CGAE para poder | parael CGAE. 2020
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OBJETIVO 10_Impulso de la igualdad de género en los Colegios y en la profesion

. Medida/Accion Indicador
10.1
Elaborar un Plan de igualdad
Modelo para Colegios de la | Plan de Igualdad Modelo para
Abogacia Colegios 2019
10.2
Realizar y difundir informes
sobre las brechas de género en
fa profe’s1on (mediante la Un informe anual sobre brechas de
explotacién de los datos de la | i . .
género en la profesion, disponible | 2019
encuesta de Igualdad) on web
resaltando la situacién de las
abogadas, sus necesidades y
barreras.
10.3
Realizar un reconocimiento | Distintivo/premio/condecoracion
institucional anual de | (Acto de entrega anual) o evento | 2020
abogadas/jutistas pioneras de la | equivalente
justicia.
10.4
Impulsar la  formaciéon en | Elaboracién de contenidos sobre
igualdad de género en: enfoque de género en la actuacién
letrada disponible en la plataforma | 2020
el.os cursos de acceso a la | de formacién del COI‘lSCjO.
profesion: masteres,
escuelas de practica | Impulso de la inclusion de un
juridica, etc. moédulo especifico de género en
o Turno de oficio | Escuelas de Practica Juridica y
(incluyendo  temas  sobre Cursgs de Acceso al Turno de
violencia de género) Oficio.
10.5
Promover el cambio de
denominacién de los Colegios | Elaboracién de una propuesta de
de Abogados a Colegios de la | recomendacion, para debatir en el | 2020

Abogacia.

Pleno del Consejo
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OBJETIVO 11_Politicas publicas para la igualdad de género

Medida/Accién Indicador

Propuesta de modificacion de los
Impulsar politicas en materia de | estatutos de CCBE.
igualdad de género a través de
la delegacién en Bruselas ante | Propuesta para Indice 2020 de la
organismos europeos EIGE, la Agencia europea de | 2020
igualdad de género.
Nueva edicién de la consulta a
abogadas/os sobre conciliacién
vida privada y profesional en
Grupo de Trabajo del
Observatorio  europeo de la
Profesién, con indicadores de
género
11.2
Promover politicas en materia | Numero de publicaciones de textos
de igualdad de género a través | juridicos con enfoque de género. 2020
de los proyectos de
cooperacioén juridica | Numero de personas beneficiarias
internacional gestionados por la | de los proyectos de la Fundacién
Fundacion. Aprobacién de proyectos con
enfoque de género.
11.3
Impulsar politicas en materia de | Establecimiento de un sistema de
igualdad en los tribunales de | seguimiento para la implantacién
Justicia espafioles a través de la | de un Protocolo de Suspensién de | 2020
CRAJ Vistas, y firma de un convenio
marco con el CGPJ.
11.4
Promover las necesarias | Presentaciéon de propuestas de
reformas  legislativas  que | reformas legislativas de las Leyes | 3 afios
posibiliten la conciliacion de la | Procesales
vida familiar y profesional
11.5
Promover la colaboracién en
materia de formacién para la
atenciéon a victimas de VG y | Namero de cursos de formacién | 2020
Delitos ~ Sexuales entre el | conjunta del CGAE con FFCCSS.
CGAE y las Fuerzas y Cuerpos
de Seguridad (FFCCSS)
11.6
Promover la comprensién y
tratamiento  integral de la | Nimero de cursos de formacion | 2020
igualdad desde la perspectiva | ofertados sobre tratamiento
legal (udicatura,  fiscalfa, | integral de la igualdad.
Médicos forenses, abogacia)
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Medida/Accién Indicador
11.7
Divulgar el Enfoque de Género | Actividades de divulgacién de la
en la Actuacion Letrada Guia de Enfoque de Género en la | 2019
Actuacién Letrada del CGAE
11.8
Impulsar en colaboracién con Repertorio de jurisprudencia sobre
el CGPJ la creacion de un filtro | Igualdad de Género recopilado y a | 2020
de igualdad en el repertorio de | disposicién en la web del CGAE.
jurisprudencia, identificando
tipos de litigios y las formas de
resolucion.
11.9
Estudiar posibles mejoras de | Estudio realizado sobre posibles
los seguros y cotizaciones de las mejoras de los seguros y 2020
abogadas desde la Optica de cotizaciones de las abogadas
género

4. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Con el seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad se pretende:

e Disponer de informacion actualizada durante el proceso de implementacion del
Plan.

e Mejorar la difusion interna y externa del Plan.
e Analizar el desarrollo de las acciones del Plan.
e Reflexionar sobre la continuidad de las acciones.

e Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
igualdad de oportunidades.

e Hstablecer propuestas de mejora al Plan
e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

e Evaluar los resultados, los impactos y los procesos: lo que se ha conseguido: ¢Qué
se ha cumplido? ;Qué se ha conseguido? ;:Qué no? ;Por qué?, lo que se ha hecho:
acciones que se han realizado, recursos invertidos por cada accién, asuncion de
responsabilidades, agentes implicados, Como se ha hecho: procesos de trabajo,
planificacién, aplicacion.
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Comité de seguimiento:

Composicion: El Comité de Seguimiento del Plan estard compuesto por la representacion
de la Direccion, sindical y plantilla.

Funciones:

e Dinamizaciéon y control de la puesta en marcha de las acciones del Plan de
Igualdad: control sobre los responsables de las medidas del Plan.

e Supervision de la ejecucion del Plan mediante la obtencion de informacién de cada
responsable para la elaboraciéon del Informe de Seguimiento peridédico a través de
la informacion obtenida de las fichas de seguimiento.

e Proposiciéon de acciones de mejora, que corrijan posibles deficiencias detectadas,
asi como de nuevas acciones que contribuyan a consolidar el compromiso del
Consejo con la Igualdad de Oportunidades.

e Comunicar el estado de la implementacion a la Comision de Igualdad y a toda la
plantilla. Difundir los resultados del seguimiento a toda la plantilla.

Metodologia para el seguimiento:

El objetivo es facilitar el seguimiento del desarrollo de las acciones recogidas en el Plan de
Igualdad de Oportunidades, identificar las dificultades encontradas y las modificaciones
adoptadas en la ejecucion de las acciones.

e Periodicidad: trimestral

e Responsables del seguimiento de la ejecucion del P1O:

o Responsables de ejecutar las acciones de acuerdo con el Plan de Igualdad:
recogida de informacién sobre las acciones ejecutadas bajo su
responsabilidad, elaboraciéon de la ficha de seguimiento y envio a los
responsables del Plan de Igualdad

o Responsables de elaborar los informes de Seguimiento del Plan de Igualdad
Comisiéon de seguimiento que elaborara los informes periédicos y que
informara del resultado a la Comision de Igualdad de los resultados de la
ejecucion del Plan.

o Comision de Igualdad: Toma de decisiones sobre futuras actuaciones y
comunicacion del seguimiento a toda la plantilla.

e Esquema de proceso:
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e Herramientas para la recogida de la informacién: Ficha de seguimiento de cada

accién y modelo de Informe de Seguimiento (trimestral y anual) puestas a

disposiciéon y consulta de toda la plantilla en carpetas comunes o la intranet de la

organizacion.

Para la sistematizacion del seguimiento del Plan de Igualdad dentro del Consejo, se

creara un nuevo procedimiento que describa el proceso para el seguimiento del

Plan de Igualdad y las responsabilidades.

La comunicacién interna del seguimiento se hara de acuerdo con lo establecido en

la Medida 2.3 sobre el tratamiento informativo de los temas de género.

Modelo Ficha de seguimiento de la Accion

Periodo del seguimiento
Persona responsable
Fecha

Nombre de la acciéon
Area de intervencion

Desarrollo de la accion
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Estado de la accion

Fecha de inicio de la accién
(86lo para acciones Iniciadas)

Grado de ejecucion de la
accion (Sdlo para acciones

Iniciadas)

Fecha de finalizacion de la
accion

Recursos utilizados para el
desarrollo de la accion

Personas participantes
(beneficiarias)

Incidencias en el desarrollo
de las actividades

Indicador:

Comentarios/ Sugerencias/
acciones correctoras

Modelo Informe de seguinmiento
Periodo del seguimiento

Personal responsable

Fecha

] No iniciada

Prevista:

Abogacia
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[ Iniciada

Real:

O Finalizada

Prevista:

L] En proceso

Real:

Descripcion y presupuesto en caso de set necesatio

Total:

N° mujeres: N° hombres:

Nombre indicador

Indicador 1

Indicador 2

Ejecutado hasta la

Previsto
fecha
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Grado de ejecucion de las Medidas del PIO

N° acciones N° de acciones % acciones
previstas ejecutadas ejecutadas

Ejes de Actuacion (Objetivos Especificos)

1_ Cultura organizacional
2_Comunicacion (interna y externa)
3_Acceso al empleo: seleccion y reclutamiento

4_Formacién continua, promocion profesional y
desarrollo

5_Politica retributiva

6_Ordenacion del tiempo de trabajo: conciliacion
de la vida familiar, laboral y personal

7_Violencia de género, acoso sexual y por razén
de sexo

8_Salud laboral y prevencién de riesgos
9_Responsabilidad Social Corporativa

10_Igualdad de género en Colegios y profesion

11_Politicas publicas para la igualdad

Subtotal

TOTAL

Personas beneficiarias por eje de intetvencion

Ejes de intervencion Mujeres Hombres

1_ Cultura organizacional

2_Comunicacién (interna y externa)

3_Acceso al empleo: seleccion y
reclutamiento

4_Formacién continua, promocion
profesional y desarrollo

5_Politica retributiva
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Personas beneficiarias por eje de intervencion

Ejes de intervencion Hombres

6_Ordenacién del tiempo de trabajo:
conciliacién de la vida familiar, laboral y
personal

7_Violencia de género, acoso sexual y
por razén de sexo

8_Salud laboral y prevencién de riesgos

9_Responsabilidad Social Corporativa

10_Igualdad de género en Colegios y
profesion

11_Politicas publicas para la igualdad

Subtotal

TOTAL

Valoracion técnica

Descripcion de logros y avances Buenas pricticas

Descripcion — de  desviaciones  y | Descripcion de dificultades encontradas en la implementacion y las cansas que han

obstéculos producidos las desviaciones

Descripcion de incidencias

. Observaciones, valoracion de la ejecucion del Plan, propuesta de medidas correctoras,
Conclusiones

modificaciones o sugerencias para el Plan

Metodologia para la evaluacion

La evaluacién es el proceso que tiene por finalidad obtener un conocimiento preciso sobre
las intervenciones realizadas, que permita emitir una valoracién (enjuiciamiento critico)
sobre el valor o el mérito de las mismas, de forma que sean de utilidad para tomar
decisiones. Para ello es necesario partir de la recogida y el analisis de la informacion
mediante métodos y técnicas rigurosas.

Pagina 30



Abogacia
Espanola

WW CONSEJO GENERAL

La evaluacion se utiliza para analizar el desarrollo del proceso del Plan, corregir
errores y poder modificar el curso de las acciones emprendidas, es decir, tiene que
servir para tomar decisiones y mejorar el conjunto de las medidas y acciones
propuestas

Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la
Igualdad de Oportunidades en la empresa de acuerdo con el compromiso adquirido

Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan

Valorar la adecuacién de recursos, metodologias y procedimientos puestos en
marcha durante el desarrollo del Plan

La finalidad es facilitar una visiéon de los avances producidos en el Consejo a partir de la

implementacién del plan de igualdad, de las necesidades pendientes o nuevas surgidas a

partir de la puesta en marcha de las acciones del Plan.

Periodicidad: una al afio y medio de ejecucion considerada intermedia, y otra al
finalizar con el objetivo de extraer las lecciones aprendidas de la ejecucion del Plan.

Responsables:

o Comisiéon de seguimiento: responsable de la evaluacién. En el caso de la
evaluacion final serfa recomendable que fuera una evaluacién externa e
independiente, si bien la Comisiéon de Seguimiento se encargaria de la
coordinacién del equipo evaluador y de la supervision y aprobacion de los
Informes de evaluacién. Comunicara los tresultados de la evaluacién a la

Comision de Igualdad.

o Comisién de Igualdad: Conocimiento de los resultados de la evaluaciéon y
toma de decisiones. Comunicara los resultados de la evaluacion a toda la
plantilla.

Contenido de la Evaluacion

a. Evaluacion de resultados. Indicadores.

Nivel de ejecucion del Plan. Numero total de acciones por areas implantadas en
la empresa, grado de ejecucion del presupuesto, grado de cumplimiento de los
objetivos del Plan.

Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagnéstico
(brechas de género).

Personas beneficiarias: Numero y sexo total, por departamentos y por categoria
profesional:
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PERSONAS BENEFICIARIAS

P— —

TOTAL

Gerencia
Jefatura

PERSONAS BENEFICIARIAS

Técnico especialista

Técnico

TOTAL

PERSONAS BENEFICIARIAS

DEPARTAMENTOS N° de mujeres N° de hombres

TOTAL

Efectos no previstos del Plan en el Consejo.

Otros

b. Evaluacién de proceso

Grado de sistematizacion de los procedimientos.
Grado de informacioén y difusion entre la plantilla.
Grado de adecuacion de los recursos humanos.
Grado de adecuacién de los recursos materiales.
Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

Mecanismos de seguimiento periédico puestos en marcha (s6lo enumeracion ya que
las fichas individuales recogen los detalles.

Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.

Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en
marcha.
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e Otros

c. Evaluacién de impacto
e Reducciéon de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.
e Disminucién de segregacion vertical.
e Disminuciéon de segregacion horizontal.

e (Cambios en los comportamientos, interaccion y relacion tanto de la plantilla como
de la Direcciéon en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y
hombres.

e Cambios en la valoracién de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.
e Cambios en la cultura del Consejo.

e Cambios en la imagen del Consejo.

e Mejora de las condiciones de trabajo.

e Aumento del conocimiento y concienciaciéon respecto a la igualdad de
oportunidades.

e Otros

d. Comentarios: acciones a mantener a descartar, nuevas necesidades identificadas y
5 J
propuestas de mejora.

5. COMISION

Tras la constituciéon formal de la Comisiéon de Igualdad del Consejo, a continuacion, se
describe el reglamento de funcionamiento de la misma:

1. Composicién:

La Comisioén de Igualdad estara compuesta, atendiendo a la estructura del Consejo, por 14
miembros, 8 mujeres (57%) y 6 hombres (43%), ocupando el 36% (5) puestos de direccion
y el 64% representacion sindical y plantilla (9), con voz y voto. Las personas que la
componen son las siguientes:

e Victoria Ortega

e Margarita del Cerro (Presidenta)
e Pablo Zapatero

e Adolfo Estébanez

e Margarita Pastor
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e Amaya Arnaiz

e Gonzalo Arana (S)

e Sandra Gomez (S) (Secretaria)
e Fé¢lix Martin (S)

e Luis Pedro de la Fuente (S)

e Elena Comas

e Javier Benavides

e Victoria Moyano

e Macarena Eseverri

La Presidencia y la Secretarfa se elegiran por mayoria y seran rotatorias cada 6 meses.
2. Funciones:
1. Sera informada del diagnostico del Plan de igualdad de oportunidades del Consejo.

2. Aprobara el Plan de igualdad de oportunidades y lo difundira entre todo el personal
y los 6rganos politicos.

3. Informara al personal de la Secretarfa Técnica y los organos politicos
periédicamente del desarrollo del Plan de igualdad de oportunidades y promovera
su participacion y colaboracién recogiendo y estudiando sus sugerencias y
propuestas.

4. Conocera las sanciones que con motivo del incumplimiento de la normativa de
igualdad efectiva entre mujeres y hombres puedan ser impuestas por la Inspeccion
de Trabajo.

5. Promovera y participara en la realizacién de campanas de sensibilizaciéon o
informacién para la difusion de la legislacion vigente en materia de igualdad y
violencia de género entre todo el personal de la Secretarfa Técnica y los 6rganos
politicos.

6. Realizara el control y seguimiento del cumplimiento de las medidas de igualdad
previstas en el Plan de Igualdad de oportunidades, segun la periodicidad marcada.

7. Evaluara periddicamente, en relacion con cada uno de los objetivos fijados en el
plan de igualdad de oportunidades, la realizacién y efectividad de las medidas
puestas en marcha.

8. Aprobara el protocolo de actuacion frente al acoso sexual y al acoso por razén de
sexo y dara seguimiento a su aplicacion.

9. Canalizara cualquier necesidad, queja o denuncia de situacién discriminatoria
efectuada por un/a empleada/o del Consejo.
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10. Estara informada de cualquier situacion de desigualdad y las correcciones
efectuadas.

11. Podra realizar propuestas de mejora del convenio colectivo, del protocolo de
actuacion en caso de acoso sexual o por razéon de sexo, de las condiciones de
trabajo, o de correccién de deficiencias existentes.

12. Revisara el Plan de Igualdad de oportunidades una vez finalizada su vigencia para
su renovacion.

3. Reuniones:
La Comision se reunird con caricter ordinario, al menos, dos veces al afio.

Con caracter extraordinario a peticion dirigida a la Presidencia de, al menos, cuatro
miembros de la Comision y solicitada con una semana de antelacion.

LLa Comision de Igualdad debera actuar con la asistencia de todos sus componentes y bajo
la presidencia del miembro de la misma.

En caso de transitoria imposibilidad o ausencia justificada de alguno de los miembros que
componen la Comisién, se designara a una persona de la institucion, para que le sustituya,
la cual adquirira idénticas responsabilidades.

Cualquier miembro de la Comisiéon podra invitar a participar a personas, en calidad de
asesot/a con voz, pero sin voto.

La convocatoria y coordinacién de las reuniones correspondera a la Presidencia, la cual a
través de la Secretarfa efectuara la notificacion correspondiente con 10 dias de antelacion y
en horario laboral, a la que se adjuntara el orden del dia con los temas a tratar y toda la
documentacion necesaria.

4. Actas

Se levantara acta de cada una de las reuniones, a través de su Secretarfa, que sera
debidamente remitida a cada integrante de la comisién para su validaciéon y firma.
Asimismo, se les hara entrega de una copia.

Se remitira, en el plazo maximo de 7 dias desde la celebracion de la reunion, el borrador del
acta para su revision; estableciéndose un nuevo plazo maximo de 7 dias para comunicar,
por cada una de las partes, las modificaciones oportunas y proceder a su firma.

5. Acuerdos

La toma de decisiones se adoptara por la mayoria simple de cada una de las dos
representaciones, tanto de la Direcciéon como de la representacion sindical y la plantilla,
siendo vinculantes para todas las partes.
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6. Medios:

Para el cumplimiento de las funciones encomendadas a la Comisiéon, el Consejo se
compromete a facilitar los medios necesarios, en especial:

e Lugar adecuado para celebrar las reuniones

e Material preciso para ellas.

e Aportar la informacién estadistica, desagregada por sexo, establecida en los criterios
se seguimiento acordados para cada una de las medidas con la periodicidad
correspondiente.

Las horas de la reunién de la Comision no se contabilizaran dentro del crédito horario para

la representacién de trabajadoras y trabajadores y se realizaran preferiblemente en horatrio
de manana.
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6. GLOSARIO

Accién afirmativa.

Medidas dirigidas a un grupo determinado con las que se pretende suprimir y prevenir una
discriminacion o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y
estructuras existentes.

Acoso por razén de sexo:

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.

Acoso sexual

Comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, no deseado por la victima, que tenga
el proposito o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de mujeres y de hombres, en
particular cuando se crea un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Analisis de género.

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacion, acceso a
los recursos y desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre
hombres y mujeres debidas a los roles que tradicionalmente se les ha asignado.

Barreras invisibles

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

Brecha salarial de género

La brecha salarial entre géneros es la diferencia en el salario bruto anual medio que ganan
los hombres y el que ganan las mujeres.

Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar.

Introduccion de sistemas de permiso por razones familiares, de permiso parental, de
atenciéon a personas dependientes (menores, personas mayores, con discapacidad) y
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creacion de una estructura y organizacion del entorno laboral que facilite a hombres y a
mujeres la combinacion del trabajo y de las responsabilidades familiares.

Datos desagregados por sexo.

Recogida y desglose de datos y de informacién estadistica por sexo, que hace posible un
analisis comparativo. Analisis que tiene en cuenta las especificidades de género.

Diferencia de retribuciéon entre hombres y mujeres.

Diferencia de sueldo medio entre hombres y mujeres por trabajos equivalentes.

Discriminacion directa.

Situacién en la que se trata a una persona menos favorablemente en razén, por ejemplo, de
su sexo. La discriminacién directa existe cuando la legislacion o las normativas explicitan un
motivo como el sexo, por ejemplo, para negar la igualdad de oportunidades.

Discriminacion indirecta.

Situacién en la que una ley, un reglamento, una politica o una practica, aparentemente
neutrales, tienen un impacto desproporcionadamente adverso sobre las personas de uno u
otro sexo.

Evaluacion del impacto en funcién del género.

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

Género y sexo.

GENERO: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicion a las
biolégicas) entre hombres y mujeres que han sido aprendidas, cambian con el tiempo y
presentan grandes variaciones tanto entre diversas culturas como dentro de una misma
cultura.

SEXO: Caracteristicas biologicas que distinguen al macho de la hembra.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Ausencia de toda barrera que, basada en el sexo de la persona, impida su participacién
econdmica, politica y social.
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Igualdad de trato entre mujeres y hombres.

Ausencia de discriminacién, directa o indirecta, por razones de sexo (véase también
“Discriminacion directa” y “Discriminacion indirecta”).

Roles establecidos en funcion del sexo.

Pautas de accién y comportamiento asignadas a hombres y a mujeres, respectivamente, y
que rigen las relaciones entre las personas, y segun las cuales se atribuyen a unos y otras
distintos trabajos y valor, responsabilidades y obligaciones.

Transversalidad/Mainstreaming de género.

Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres
y hombres en todas las politicas, con vistas a promover la igualdad entre hombres y
mujeres, y recurrir a todas las politicas y medidas generales con el fin especifico de lograr la
igualdad, teniendo en cuenta activa y abiertamente, desde la fase de planificacién, sus
efectos en las situaciones respectivas de unas y otros cuando se apliquen, supervisen y
evalden.

Perspectiva de género.

Tomar en consideraciéon y prestar atencion a las diferencias entre mujeres y hombres en
cualquier actividad o ambito dados de una politica.

Segregacion horizontal.

Concentracién de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos.

Segregacion vertical.

Concentraciéon de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad
o de puestos.
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