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l. INTRODUCCION

Nombre o razon social

Coordinadora Estatal de Plataformas Sociales
Salesianas

NIF

G-82803578

Forma juridica

Asociacion sin animo de lucro

Ano de constitucion

Junio 2000

Sector de actividad

9491

Dimension de la entidad

Plantilla de 16 personas (10 mujeres y 6 hombres)

1 centro de trabajo

Domicilio social

C/ Joaquin Turina 39 -28044

Municipio

Madrid

Teléfono

913610050

Correo electronico

info@psocialessalesinas.org

Pagina web
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La Coordinadora Estatal de Plataformas Sociales Salesianas (LA CEPSS) es
una red formada por 10 entidades sociales de salesianos y salesianas de

Espana.

e Promueve la inclusion integral de ninos/as, adolescentes, jovenes y

familias en situacion de riesgo.

e Espacio vertebrador de reflexion, formacion e innovacion sobre la

respuesta salesiana en el ambito social.

Desde el marco educativo de Don Bosco y Maria Mazzarello, Plataformas
Sociales ofrece una intervencion preventiva de crecimiento cercano y
aprendizaje, caracterizado por una presencia activa y espiritu de familia; una
relacion educativa y seguimiento personal del joven; una educacion en
valores y de sentido positivo de la vida; la convivencia basada en el respeto
y un protagonismo de sus procesos educativos, capaces de convertirles en

agentes de transformacion social.

La CEPSS es un referente significativo de la accion y politicas sociales y
educativas de nuestro pais, donde es reconocida como la voz social comun
de los salesianos y salesianas de Espana. Asi mismo, es un espacio
vertebrador de la reflexion, formacion e innovacion sobre la respuesta
salesiana en el ambito social, es un cauce reconocido de coordinacion entre
los proyectos sociales de la familia salesiana y colabora eficazmente para

que las entidades puedan dar cada vez mejores respuestas a las

hecesidades en sus territorios.

Plataformas Sociales

Salesianas



Mision

Somos una red formada por las entidades sociales de salesianos y salesianas
de Espana. Promovemos la inclusion integral de nifas, ninos, adolescentes,
jovenes y familias en situacion de riesgo y otros colectivos vulnerables. Lo
hacemos a través del fortalecimiento del trabajo de intervencion que
realizan nuestras entidades y de la generacion de propuestas y sinergias
para la transformacion social y la lucha contra las desigualdades.
Actualizamos asi el estilo y la mision de Don Bosco y Madre Mazzarello.
Vision

La Coordinadora Estatal de Plataformas Sociales Salesianas es un referente
significativo de la accion y politicas sociales y educativas de nuestro pais,
donde es reconocida como la voz social comun de los salesianos y
salesianas de Espana. Asi mismo, es un espacio vertebrador de reflexion,
formacion e innovacion sobre la respuesta salesiana en el ambito social, es
un cauce reconocido de coordinacion entre los proyectos sociales de la
familia salesiana y colabora eficazmente para que las entidades puedan dar

cada vez mejores respuestas a las necesidades en sus territorios.

Lineas de actuacion
- Promocién de la calidad de la vida infantil
- Insercion social y laboral de jovenes y personas adultas vulnerables
- Acogida de personas migrantes y refugiadas
- Mujer e igualdad de oportunidades
- Recursos residenciales y de emancipacion
- Orientacion y mediacion familiar
- Sensibilizacion, promocion y formacion del voluntariado
- Saludy prevencion de drogodependencias

- Desarrollo comunitario




Valores
- Transformacion Social
- Solidaridad
- ldentidad salesiana
- Transparencia
- Calidad
- Participacion
- Voluntariado
- Trabajo en red
- Derecho Humanos

- lgualdad

Ambito de actuacion

LA CEPSS tiene su sede en Madrid, en la calle Joaquin Turina, 39, aunque su

ambito de actuacion es estatal.

ll. PARTES QUE CONCIERTAN EL PLAN DE IGUALDAD

CEPSS a 2 de marzo de 2020 firmo el Compromiso de la Direccion para el
establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y

oportunidades entre mujeres y hombres.

A 26 de mayo de 2022 se constituye la Comision Negociadora de acuerdo
con el articulo 5 del 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 deposito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo. La Comision Negociadora quedo conformada por dos

personas:

- Unrepresentante de la entidad:
Francisco Manuel Estellés Pérez - Presidente de la CEPSS.

- Una representante sindical, en representacion de las personas
trabajadoras:
Teresa Palazén Casado, de CCOO.
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lIl. AMBITO PERSONAL, TERRITORIAL Y TEMPORAL.

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 45.
5.y por la modificacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de
medidas urgentes para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion, normativa en la que
se establece que la elaboracidn e implantacion de planes de igualdad para
entidades de menos de 50 trabajadores/as es voluntaria, siendo este el caso
de CEPSS.

El Plan de Igualdad tiene en cuenta al total de la plantilla de la entidad,
independientemente del centro de trabajo y del tipo de contrato laboral con
el que el personal esté vinculado (incluyendo personal con contratos fijos
discontinuos, de duracion determinada y personal con contratos de puesta

a disposicion).

El ambito territorial de aplicacion abarcara al equipo correspondiente al

unico centro de trabajo de la organizacion: C/ Joaquin Turina 39, Madrid.

Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la
implementacion de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia
de 4 anos a contar desde su firma. El plan de igualdad se mantendra vigente
en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su revision o que la
experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer acciones
especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad. En ningun caso la

vigencia del plan de igualdad superara un periodo mayor de 4 anos.

Este Plan de Igualdad tendra una vigencia desde el dia 15/12/2022 al
15/12/2026.




IV. PRINCIPALES RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO

A continuacion se incluyen las principales conclusiones del diagndstico.

Fortalezas

Para los procesos de seleccion se han elaborado protocolos con
pautas sobre como proceder para las personas responsables.
En los procesos de seleccion y contratacion se promueve la mejora

de las condiciones laborales del equipo contratado siempre que sea
posible, antes de lanzar la oferta de empleo de forma externa.

En el proceso de seleccion se valora que las personas candidatas se
identifiquen y estén en coherencia con los valores de la entidad,
incluyendo el principio de igualdad. Asimismo, se solicita el
Certificado Negativo de Delitos Sexuales emitido por el Ministerio del
Interior.

No existen condiciones de fines de semana, trabajo con turnicidad,
nocturnidad, horas extraordinarias u horas complementarias que
pudieran tener un impacto negativo en la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

Se utiliza un lenguaje inclusivo y se cuida la comunicacion para no
reproducir roles ni estereotipos de género. También se han
desarrollado campanas y otras publicaciones especificas para la
promocion de igualdad a través de los canales de comunicacion de la
entidad.

La entidad tiene establecidas medidas y derechos de conciliacion que
mejoran y amplian las recogidas en la normativa vigente y en el
convenio de aplicacidén. Asimismo, se hace uso de las medidas y
derechos de conciliacion tanto por parte de los trabajadores, como de
las trabajadoras.

Se compensan las horas dedicadas a la formacion realizada fuera del

horario laboral.
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El equipo cuenta con formacion en materia de igualdad de género y
ante la violencia de género y desde la organizacion se promueve la
participacion en acciones formativas relacionadas.

La CEPSS mantiene como linea de trabajo la promocion de la igualdad
de género, desarrollando actividades especificas con las personas
usuarias y beneficiarias, asi como proyectos concretos dirigidos a
mujeres. Ademas, colabora con otras organizaciones e instituciones
en esta misma linea.

La entidad ha desarrollado sistemas para la Proteccion a la Infancia,
creando Entornos Seguros.

Compromiso con la igualdad de la entidad, con la puesta en marcha

de un Plan de Igualdad en el 2020, de manera voluntaria.

Principales problemas y dificultades detectadas

El personal contratado en el puesto de técnico/a presenta
feminizacion, mientras que en los puestos de responsabilidad hay una
presencia paritaria de mujeres y hombres. Por tanto, se refleja la
segregacion horizontal presente en el tercer sector de accién social.
Lo mismo se aprecia en el equipo de voluntariado, habiendo un mayor
numero de voluntarias participando en los programas y un mismo
numero de mujeres que de hombres en la Junta Directiva, rgano de
gobierno de la entidad.

La parcialidad y la temporalidad tiene un mayor impacto en el grupo
de las trabajadoras, lo que se refleja en brechas salariales en cuanto
al salario efectivo.

Es preciso impulsar una mayor informacion acerca del protocolo de
prevencion del acoso sexual y acoso por razon de sexo para todo el

equipo.

Ambitos prioritarios de actuacion

sssss

Se estd trabajando en desarrollar un sistema de descripcion de

puestos de trabajo y en un Plan de Formacion, por lo que se podria
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incorporar la perspectiva de genero en el diseno de ambos
procedimientos.

- Dentro del Plan de Formacion que se establezca, se podrian incluir
actividades formativas para profundizar en materia de igualdad,
prevencidon y deteccidn ante las violencias machistas,
corresponsabilidad, perspectiva interseccional, gestion del tiempo,
prevencion de machismos cotidianos, LGTBIQ+, entre otros
contenidos para seguir profundizando. Estas formaciones irian
dirigidas a todas las personas que forman parte de la organizacion
(equipo técnico, Junta Directiva, voluntariado, etc.).

- Seguir estudiando las necesidades de conciliacidon y aplicar
metodologias de trabajo que se adecuen a las necesidades
detectadas y promuevan la corresponsabilidad (estudios de cargas de
trabajo, aplicacion de trabajo por objetivos, bolsa de horas, trabajo
compartido, etc.).

- Se puede seguir trabajando en la incorporacion de la perspectiva de
género e interseccional en los proyectos, asicomo en la deteccion de
necesidades y en la mediciéon del impacto de género de las
actuaciones que se desarrollan desde la organizacion. Para ello, se
puede:

— Disenar unos indicadores comunes a tener en cuenta en el
diseno, ejecucion y evaluacion de los proyectos.

— Potenciar el desarrollo de actividades y proyectos dirigidos al
empoderamiento de las mujeres adultas, nifas, adolescentes y
jovenes.

— Generar espacios internos de reflexion, debate vy
deconstruccion de aprendizaje colectivo dentro del equipo.

- Se podria realizar una revision del Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales desde un enfoque de género.

- Seria interesante incorporar pautas o medidas dirigidas a la

desconexion digital del equipo.

°
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- Asimismo, se podria establecer una regulacion interna para la
aplicacion del teletrabajo o de un sistema mixto presencial/a

distancia, cumpliendo con la normativa vigente en la materia.

V. RESULTADO DE LA AUDITORIA SALARIAL

Segun el articulo 3 del RD 902/2020, de 13 de octubre, de Igualdad

retributiva entre mujeres y hombres,

"A fin de garantizar la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y
no discriminacion en materia retributiva entre mujeres y hombres, las
empresas y los convenios colectivos deberan integrar y aplicar el principio
de transparencia retributiva entendido como aquel que, aplicado a los
diferentes aspectos que determinan la retribucion de las personas
trabajadoras y sobre sus diferentes elementos, permite obtener informacion

suficiente y significativa sobre el valor que se le atribuye a dicha retribucion.

El principio de transparencia retributiva tiene por objeto la identificacion de
discriminaciones, en su caso, tanto directas como indirectas,
particularmente las debidas a incorrectas valoraciones de puestos de
trabajo, lo que concurre cuando desempenado un trabajo de igual valor de
acuerdo con los articulos siguientes, se perciba una retribucion inferior sin
que dicha diferencia pueda justificarse objetivamente con una finalidad
legitima y sin que los medios para alcanzar dicha finalidad sean adecuados

y hecesarios.

El principio de transparencia retributiva se aplicara, al menos, a traves de los
instrumentos regulados en el presente Real Decreto: los registros
retributivos, la auditoria retributiva, el sistema de valoracion de puestos de
trabajo de la clasificacion profesional contenida en la empresa y en el
convenio colectivo que fuera de aplicacion y el derecho de informacion de

las personas trabajadoras”.

Por otro lado, en el articulo 7 del citado Real Decreto, se recoge la normativa

en relacion con la auditoria salarial,

\J
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“Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el
mismo una auditoria retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.€) de la
Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres

y hombres, previa la negociacion que requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tiene por objeto obtener la informacion necesaria
para comprobar si el sistema retributivo de la empresa, de manera
transversal y completa, cumple con la aplicacion efectiva del principio de
igualdad entre mujeres y hombres en materia de retribucion. Asimismo,
debera permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras a
garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el

seguimiento de dicho sistema retributivo.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma

parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo."

Para la elaboracion del presente diagnostico retributivo se ha realizado una
previa evaluacion de los puestos de trabajo incorporando la perspectiva de
género, tal y como se recoge en el articulo 4 del mencionado Real Decreto.
Esta evaluacion ha incluido la valoracion cuantitativa de cada uno de los
puestos, lo que ha permitido realizar una comparativa de los datos salariales
de puestos iguales y de igual valor. Para el desarrollo del sistema de
valoracion de puestos de trabajo se han disenado factores que permiten,
desde los principios de adecuacion, totalidad y objetividad, describir cada
puesto de trabajo y asignar un valor ponderado a cada categoria que
conforma cada uno de los factores. Se han clasificado los factores en los
bloques: conocimientos y aptitudes, esfuerzo, responsabilidad y condiciones

de trabajo.

La siguiente tabla presenta los factores de cada uno de los bloques, asi

como la ponderacion asignada a cada uno de estos:

°
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Tabla 1: Resultados del SVPT - Ponderacion de factores.

Formacion reglada 47,6
Titulo habilitante 0,0
Experiencia remunerada 0,0
Experiencia equipo voluntariado en 00
la organizacion
CONOCIMIENTOS Experiencia voluntariado 3er sector 95
% 25.0 (otras organizaciones)
APTITUDES Competencias digitales 9.5
Competencias en Habilidades 95
Sociales
Competencias en Habilidades de 23.8
Cuidado y Atencion
Idiomas 0,0
TOTAL 100,0
Postura 4,2
Esfuerzo mental 417
ESFUERZO 24,0 Esfuerzo emocional 375
Trabajo con pantallas 12,5

Riesgo de accidente o riesgos fisicos | 4.2

Complejidad técnica de las tareas 119
Autonomia 119
Toma de decisiones estratégicas 119
Puestos de direccion 16,7
Numero de personas bajo su
responsabilidad 119
RESPONSABILIDAD | 41.0 Gestion de proyectos 11,9
Presupuesto gestionado y manejo
de fondos 119
Confidencialidad 119
Atencion a personas usuarias y
beneficiarias 0.0
TOTAL 100,0

10,0 Disponibilidad para viajar
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Trabajo en fines de semanay

festivos

Disponibilidad horaria

Turnicidad

Nocturnidad
CONDICIONES DE

Jornada partida
TRABAJO

Aislamiento

Polivalencia o definicion extensa de
obligaciones
Disponibilidad para viajar 100,0

TOTAL 100,0

TOTAL BLOQUES 100

Fuente: Elaboracion propia a partir de Resultados del SVPT de la CEPSS - junio 2022

En la siguiente tabla se presentan los resultados del sistema de valoracion
de puestos de trabajo llevado a cabo, valorando los 2 puestos diferentes que

estructuran la plantilla de la CEPSS.

Tabla 2: Resultados del SVPT - Puntuacion de cada puesto

Poo1 Responsable Area | Grupo 0 89,58

Poo2 Técnico/a Grupo 1 62,30

Fuente: Elaboracién propia a partir de Resultados del SVPT de la CEPSS - junio 2022

Conforme al articulo 28.1 del Estatuto de los Trabajadores, un trabajo tendra
igual valor que otro cuando la naturaleza de las funciones o tareas
efectivamente encomendadas, las condiciones educativas, profesionales o
de formacion exigidas para su e€jercicio, los factores estrictamente
relacionados con su desempeno y las condiciones laborales en las que

dichas actividades se llevan a cabo en realidad sean equivalentes:
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a) Se entiende por naturaleza de las funciones o tareas el contenido
esencial de la relacion laboral, tanto en atencion a lo establecido en
la ley o en el convenio colectivo como en atencidén al contenido
efectivo de la actividad desempenada.

b) Se entiende por condiciones educativas las que se correspondan con
cualificaciones regladas y guarden relacion con el desarrollo de la
actividad.

c) Se entiende por condiciones profesionales y de formacion aquellas
que puedan servir para acreditar la cualificacion de la persona
trabajadora, incluyendo la experiencia o la formacion no reglada,
siempre que tenga conexion con el desarrollo de la actividad.,

d) Se entiende por condiciones laborales y por factores estrictamente
relacionados con el desempeno, aquellos diferentes de los anteriores

que sean relevantes en el desempeno de la actividad.

Una vez elaborado el sistema de valoracion de puestos de trabajo, se ha
recogido toda la informacion para poder ser tratada y analizada a través del
software estadistico SPSS. En este documento se recogen los principales
resultados del diagndstico realizado, se incluye en el Anexo 2 del Informe
diagnostico en formato Excel toda la informacion recogida. Ademas, en el
Anexo 1 del informe diagnodstico se incluye el Sistema de Valoracion de
Puestos realizado y que se ha tenido en cuenta para el desarrollo de la

Auditoria Salarial. EL periodo de referencia de los datos ha sido el afno 2021.

Este apartado ha de cumplir el principio de transparencia retributiva,
garantizando la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no

discriminacion en materia retributiva entre mujeres y hombres.

Analizando los resultados obtenidos y teniendo en cuenta el total de las
trabajadoras (10 mujeres) y el total de trabajadores (6 hombres), se observa
que hay una mayor percepcion salarial por parte de los trabajadores en

todos los conceptos analizados, a partir del calculo de la media.

L]
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No obstante, calculada la brecha en el salario base efectivo, en el salario con
complementos efectivo y las cuantias equiparadas, se identifican brechas

salariales inferiores a los 25 puntos porcentuales.

Las brechas mas altas se situan en las cuantias equiparadas, alcanzando los

20 puntos porcentuales a favor de los trabajadores.

En cuanto a los complementos salariales, se detectan brechas salariales
significativas en la media del total de complementos, en el plus de
coordinacion, en el ajuste de nédmina y en el complemento de
responsabilidad. Por el contrario, se identifica una brecha a favor de las

trabajadoras en el complemento Ad Personam.

Estas brechas se derivan de la estructura del equipo, en la que hay una
mayor presencia de mujeres en el equipo técnico, mientras que en el nivel
de responsables hay una trabajadora y un trabajador, siendo estas dos
personas quienes perciben una mayor cuantia tanto en el salario base como

en los complementos de coordinacion y de responsabilidad.

Calculando las brechas salariales en los complementos del personal del
nivel de responsables de area, se aprecia como las brechas se situan muy

cercanas a ‘0",

Esta auditoria tendra una vigencia de 4 anos a partir, por lo que se extendera

hasta junio de 2026.

°
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VI. EJES DE ACTUACION

El principio de igualdad en CEPSS ordena y articula el contenido del Plan de
Igualdad a lo largo de 13 ejes que componen el contenido de este plan. Estos

ejes de actuacion son:;

1. Proceso de seleccion y

contratacion

Clasificacion profesional

PLAN ESTRATEGICO DE
IGUALDAD DE
OPORTUNIDADES

Formacion

Promocion profesional

o A~ W N

Condiciones de trabajo,
incluida la auditoria
salarial entre mujeres y

hombres

6. Infrarrepresentacion

femenina

7. Retribuciones

8. Ejercicio corresponsable

EJES

de los derechos de la
vida personal, familiar y

laboral

0. Prevencion del acoso

_* sexual y por razon de
Coordinadora estatal

< sexo
Plataformas Sociales

Salesianas

10. Lenguaje y

comuhnicacion no sexista

11. Cultura organizacional y
compromiso con la

igualdad

12. Violencia de género

\J
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VIl. OBJETIVOS DEL PLAN DE IGUALDAD

Objetivo general

Integrar en CEPSS la igualdad de oportunidades y no discriminacion entre
mujeres y hombres, aplicandola a todos sus ambitos e incorporandola en su

modelo de gestion.

Objetivos especificos

Eje 1: Proceso de seleccién y contratacion:

Objetivos:

Incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccion y

contratacion.

- Garantizar que los procesos de seleccidon y contratacion no
reproduzcan sesgos de género, estableciendo mecanismos objetivos.

- Evitar la temporalidad y la parcialidad de la jornada, teniendo en
cuenta las diferencias y desigualdades que puedan existir entre las
condiciones de trabajo de las trabajadoras y de los trabajadores.

- Reducir la segregacion horizontal, teniendo como objetivo una

presencia equilibrada de hombres y mujeres (entre el 40-60% de

ambos grupos) en todos los niveles de la estructura de la

organizacion.

Eje 2: Clasificacion profesional

Objetivos:

- Establecer un sistema de clasificacion y valoracion profesional neutro,

libre de sesgos de género.

Plataformas Sociales
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Eje 3: Formacion:

Objetivos:

— Formar, concienciar y profundizar con contenidos sobre igualdad de
género y no discriminacion al 100% de la plantilla, incluyendo 6rganos
de gobierno y voluntariado.

— Obtener herramientas para incorporar la perspectiva de género en la

gestion interna y externa de la entidad.

Eje 4: Promocion profesional

Objetivos:

— Incorporar la perspectiva de género en los procesos de evaluacion del
desempeno, teniendo en cuenta criterios objetivos y transparentes,
que no reproduzcan sesgos inconscientes de género.

— Incorporar la perspectiva de género en los procesos de promocion,
teniendo en cuenta criterios objetivos y transparentes, que no

reproduzcan sesgos inconscientes de género.

Eje 5: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar

y laboral:
Objetivos:

— Estudiar e implementar metodologias de trabajo y de distribucion de
la jornada que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar
y laboral.

— Promover la corresponsabilidad y evitar la perpetuacion de roles en
el trabajo de cuidados y doméstico.

— Promocionar las medidas de conciliacion en la normativa vigente, asi
como acordar mejoras sobre la misma, adaptandose a las

necesidades del equipo.

Plataformas Sociales
Salesi;

sssssss



Eje 6: Condiciones de trabajo:

Objetivo:

— Garantizar la desconexion digital.

— Adaptacion a la Ley 10/2021, de g de julio, de trabajo a distancia.

Eje 7: Retribuciones:

Objetivo:

— Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de
oportunidades en la politica salarial, estudiando y, en el caso de ser
necesario, estableciendo medidas correctoras en la asignacion de
complementos salariales, extrasalariales, incentivos, beneficios
sociales, etc., a través de criterios objetivos y neutros.

— En el caso de detectarse brechas salariales de género superiores o
iguales al 25%, implementar medidas correctoras de accion positiva
para reducir y eliminar tales brechas en todos los niveles de la entidad

donde se identifiquen.

Eje 8: Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:

Objetivos:

— Garantizar la prevencion del acoso sexual y acoso por razén de sexo
en la entidad, formulando mecanismos de actuacion adecuados.

— Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas en los casos de acoso.

— Adaptacion ala Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres y al 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 depdsito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.

— Dar a conocer al 100% de la plantilla los mecanismos de actuacion

ante los casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo.
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Eje 9: Lenguaje y comunicacion no sexista:

Objetivos:

— Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad
comprometida con la igualdad de oportunidades.

— Garantizar el empleo de imagenes y comunicacion no-verbal sin
estereotipos de género.

— Obtener herramientas y aplicar una comunicacion inclusiva.

— Concienciar a la plantilla en materia de igualdad de género, asi como
en la no discriminacion, prevencion del acoso sexual y acoso por razon
de sexo y ante las violencias machistas.

— Ser referente e impulsar la incorporacion del principio de igualdad de

género en las entidades que forman parte de la plataforma.

Eje 10: Cultura organizacional y compromiso por la igualdad

Objetivos:

— Dar a conocer el plan de igualdad de la entidad, interna (al 100% del
equipo) y externamente.

— Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura organizacional.

— Incorporar la perspectiva de género en los proyectos, servicios y
productos que desarrolle la entidad, midiendo el impacto de género
que pueden tener.

— Fomentar la participacion en el plan de igualdad de todos los agentes
de la entidad (plantilla, 6rganos de gobierno y direccion, voluntariado,

entidades colaboradoras, etc.).

Eje 11: Salud laboral desde la perspectiva de género

Objetivos:

— Garantizar la seguridad y la salud laboral de las mujeres y de los
hombres que trabajan en la entidad.
— Analizar y atender las diferencias de género en la incidencia de

accidentes y patologias relacionadas con el trabajo.
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Eje 12: Violencia de género

Objetivos:

— Garantizar que se cumplen y dar a conocer los derechos laborales

para las mujeres victimas de violencia de género.

VIll. MEDIDAS DE ACTUACION

EJE 1: Proceso de seleccion y contratacion

1.1. Incorporar como requisito “deseable” en las ofertas de empleo la

sensibilizacion o formacion en igualdad de género.

- Integrar el compromiso por la igualdad en
la cultura organizacional.

o » - Incorporar la perspectiva de género en los

Objetivos especificos o

proyectos, servicios y productos que

desarrolle la entidad, midiendo el impacto

de género que pueden tener.

Area/s o persona/s | Responsables de Area

responsable/s Presidencia

Temporizacion

Ano de implantacion X
Vigencia X X X X X
Priorizacion
Nivel de prioridad X

- % de ofertas de empleo con los requisitos

explicitados.

Indicadores de seguimiento y - % de nuevas personas con formacion en
evaluacion igualdad incorporadas, segun ano, sexo y

relacion con la entidad (trabajador/a,

voluntario/a).

. Ordenador con acceso a internet.
Recursos necesarios

Equipo responsable.
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1.2.

Seguir favoreciendo, ante la posibilidad de nuevas contrataciones, la

transformacion de las jornadas parciales a jornadas completas o

aumentando el numero de horas en las jornadas parciales del equipo

técnico. Asi, seguir apostando por la estabilidad en el empleo y la mejora

de las condiciones de trabajo, siempre que sea posible.

Objetivos especificos

Evitar la temporalidad y la parcialidad de

la jornada, teniendo en cuenta las
diferencias y desigualdades que puedan
existir entre las condiciones de trabajo de

las trabajadoras y de los trabajadores.

Area/s 0 persona/s

responsable/s

Temporizacion

Responsables de Area

Presidencia

Ano de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

N° y tipo de contratos convertidos,
desagregado por sexo y ano.
% de la plantilla con contrato a tiempo

parcial, desagregado por sexo.

Recursos necesarios

‘Medida en funcion del presupuesto y
necesidades de contratacion de la
entidad.

Equipo responsable.
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1.3.
el equipo:

Establecer estrategias para reducir la segregacion horizontal presente en

- Ampliando los canales de difusion de las ofertas de empleo y de

voluntariado de la entidad.

- En los procesos de seleccion y contratacion, ante una igualdad de

condiciones de idoneidad, priorizar el candidato o candidata del sexo

menos representado teniendo en cuenta la distribucion de la plantilla por

puesto funcional, categoria, grupo profesional y sexo.

Objetivos especificos

Reducir la segregacion horizontal,
teniendo como objetivo una presencia
equilibrada de hombres y mujeres (entre
el 40-60% de ambos grupos) en todos los
de de

organizacion.

niveles la estructura la

Area/s o persona/s

responsable/s

Temporizacion

Responsables de Area

Presidencia

Ano de implantacion X
Vigencia X X X X X
Priorizacion
Nivel de prioridad X
- Enumeracion de los canales de

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

publicacion de ofertas de empleo
utilizados

N° de personas contratadas por sexo y
puesto utilizando este criterio.

Evolucion anual de la distribucion de la
plantilla segun clasificacion profesional y
Sexo.

Evolucion anual de la distribucion del

equipo de voluntariado segun sexo.
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Recursos necesarios

* Medida en funcion del presupuesto y
necesidades de contratacion de la
entidad.

Canales de difusion de ofertas empleo y
voluntariado (plataformas, servicios de
empleo, RRSS, ..)

Equipo responsable.

1.4. Elaborar un procedimiento de seleccién, contratacion y gestidon de personas

desde un enfoque de género.

Objetivos especificos

Incorporar la perspectiva de género en los
procesos de seleccion y contratacion.
Garantizar que los procesos de seleccion

y contratacion no reproduzcan sesgos de

género, estableciendo  mecanismos
objetivos.

Area/s o) persona/s | Responsables de Area

responsable/s Presidencia

Temporizacion

Ano de implantacién X

Vigencia X X X X

Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

Procedimiento elaborado.
Inclusién del criterio de priorizacion de
personas voluntarias y en practicas en el

procedimiento de seleccion y promocion.

Recursos necesarios

Manuales sobre como incorporar la
perspectiva de género en la gestion de
personal y en la contratacion.

Equipo responsable.

°
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EJE 2. Clasificacion profesional

2.1. Actualizar periodicamente el sistema de valoracion de los puestos de trabajo
(SVPT) y la descripcion de puestos de trabajo desde la perspectiva de género,
determinando factores de conocimiento y aptitudes, responsabilidad, esfuerzo y
condiciones de trabajo que proporcionen un valor a cada puesto. En el caso de

que se creen nuevos puestos de trabajo, se ira actualizando la herramienta.

Objetivos especificos

- Establecer un sistema de clasificacion y
valoracion profesional neutro, libre de

sesgos de geénero.

Area/s o persona/s

responsable/s

Temporizacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Ano de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

- Sistema de valoraciéon de puestos de
trabajo elaborado.
- Revision anual del sistema de valoracion

de puestos de trabajo.

Recursos necesarios

- Herramienta - sistema de valoracion de
puestos de trabajo (SVPT)
- Ordenador con acceso a internet.

- Equipo responsable.
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2.2. Desarrollar una descripcién de los puestos de trabajo desde la perspectiva

de género.

Objetivos especificos

- Establecer un sistema de clasificacion y
valoracion profesional neutro, libre de

sesgos de género.

Area/s o} persona/s

responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion

Ano de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

- Fichas de descripcion de puestos de
trabajo elaboradas.

- Revision anual de las fichas.

Recursos necesarios

- Ordenador con acceso a internet.

- Equipo responsable.
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EJE 3: Formacion

de género.

- Enfoque interseccional.

externos habituales de comunicacion.

3.1. Organizar y promover la formacion de todo el equipo, incluyendo el equipo
de voluntariado y promoviendo también la participacion de la Junta Directiva, en
la incorporacion de la perspectiva de género, el enfoque interseccional y del
principio de igualdad y no discriminacion en la gestion de proyectos sociales.
Pudiéendose trabajar los siguientes contenidos:

- Diseno, gestion y evaluacion de proyectos sociales desde la perspectiva

- Medicion del impacto de género en proyectos sociales

Para ello, se difundiran ofertas formativas a través de los canales internos y

Objetivos especificos

Formar y concienciar en igualdad de
género y no discriminacion al 100% del
equipo, incluyendo direccion.

Obtener herramientas para incorporar la
perspectiva de género en la gestion

interna y externa de la entidad.

Area/s 0 persona/s

responsable/s

Temporizacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Ano de implantacion X X X
Vigencia X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

% de personas formadas sobre el total de
trabajadores/as, desagregado por sexo.
% de personas de la Junta Directiva
formadas, desagregado por sexo.

N° de del de

voluntariado formadas, desagregado por

personas equipo

SeXo.
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Enumeracion de los contenidos
abordados.
Nivel de satisfaccion de la formacion
(Informe evaluacion):
- Valoracion en puntuacion media
— Valoraciones de aspectos a
mejorar, aspectos positivos vy

propuestas

Recursos necesarios

Ordenador con conexion a internet.
Presupuesto (en el caso de no ser

gratuita)

ra estatal

as Sociales
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3.2. Organizar y promover la participacion en actividades formativas en materia
de igualdad de todo el equipo y de la Junta Directiva de la entidad, abordando
los siguientes contenidos, entre otros:
- Corresponsabilidad
- Masculinidades responsables
- Prevencion, deteccidn, intervencion y coordinacion en casos de violencias
machistas
- Dinamicas de participacion en espacios de liderazgo, representacion y
toma de decisiones, evitando sesgos inconscientes de género y
machismos cotidianos
- Derechos LGTBIQ+y su aplicacion en los proyectos sociales
- Lenguaje inclusivo
- Cuidado al equipo y gestion emocional
Se perseguira que esta formacion cuente con formadores/as especializados/as
en cada materia concreta a trabajar, utilizando metodologias tedrico-practicas

que permitan poner en practica lo aprendido.

- Formar y concienciar en igualdad de
geénero y no discriminacion al 100% de la
plantilla, incluyendo direccion y mandos

Objetivos especificos intermedios.

- Obtener herramientas para incorporar la
perspectiva de género en la gestion

interna y externa de la entidad

Area/s o] persona/s | Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

responsable/s Responsables

Temporizacion

Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y - Relacion de los contenidos trabajados en
evaluacion cada curso
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% de personas formadas sobre el total de
trabajadores/as, desagregado por sexo.
% de personas formadas sobre el total de
las personas que conforman la Junta
Directiva, desagregado por sexo.
N° de personas voluntarias formadas,
desagregado por sexo.
Nivel de satisfaccion de la formacion
(Informe evaluacion):

- Valoracion en puntuacién media

— Valoraciones de aspectos a

mejorar, aspectos positivos vy

propuestas

Recursos necesarios

Canales internos y externos de
comunicacion

Ordenador con conexion a internet
Presupuesto (en el caso de no ser

gratuita)

ra estatal

as Sociales

31



3.3. Desarrollar una formacion sobre estrategias para mejorar la gestion del

tiempo desde un enfoque de corresponsabilidad y de género dirigida al equipo

técnico.

Objetivos especificos

Estudiar e implementar metodologias de
trabajo y de distribucién de la jornada que
favorezcan la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

Promover la corresponsabilidad y evitar la
perpetuacion de roles en el trabajo de

cuidados y domeéstico.

Area/s o persona/s

responsable/s

Temporizacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Responsables

Ano de implantacion X

Vigencia X

Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

Relacion de los contenidos trabajados en
cada curso
% de personas formadas sobre el total de
trabajadores/as, desagregado por sexo.
Nivel de satisfaccion de la formacion
(Informe evaluacion):

- Valoracion en puntuacion media
de

— Valoraciones aspectos a

Recursos necesarios

mejorar, aspectos positivos vy
propuestas
- Canales internos y externos de

comunicacion
Ordenador con conexion a internet
Presupuesto (en el caso de no ser

gratuita)
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EJE 4: Promocion profesional

4.1. Ante nuevas vacantes, seguir dando prioridad a la promociéon del equipo
profesional contratado, incluyendo la ampliacion del horario y/o la movilidad
funcional, siempre que cumpla con el perfil requerido, ademas de aplicar el
criterio de a igualdad de condiciones de idoneidad, seleccionar a la persona
candidata del sexo infrarrepresentado en todos los niveles de la entidad.

También se priorizara a personas que hayan formado o formen parte del equipo

de voluntariado o hayan realizado practicas en la entidad.

Objetivos especificos

Evitar la temporalidad y la parcialidad de

la jornada, teniendo en cuenta las
diferencias y desigualdades que puedan
existir entre las condiciones de trabajo de

las trabajadoras y de los trabajadores.

Area/s o} persona/s

responsable/s

Temporizacion

Responsables

Presidencia

Afo de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

% de procesos de seleccion en los que se
ha dado prioridad a personas voluntarias
y en practicas

% de procesos de seleccion en los que se
ha dado prioridad a personas contratadas
N° de promociones, desagregado segun
sexo, en los que se ha aplicado este

criterio
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Distribucion porcentual de la plantilla
segun sexo Yy nivel jerarquico,
departamento y categoria profesional.

Inclusién del criterio de priorizacion de
personas voluntarias y en practicas en el

procedimiento de seleccion y promocion

Recursos necesarios

Canales de comunicacion interna vy
externa habituales.

Equipo responsable.

EJE 5: Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre

mujeres y hombres.

5.1. Redactar y acordar unas pautas de desconexion digital para favorecer la

conciliacion y corresponsabilidad del equipo.

Objetivos especificos

Garantizar la desconexion digital.

Area/s o} persona/s

responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion

Ano de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

Pautas de desconexion digital redactadas
y aprobadas.

N° y % de personas de la plantilla y
direccién que reciben las pautas.
Valoracion cualitativa anual del uso de las

pautas de desconexion.
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Recursos necesarios

- Manuales para el establecimiento de
pautas de desconexion digital.
- Ordenador con acceso a internet.

- Equipo responsable.

5.2. Desarrollar un plan o protocolo formal que recoja las condiciones del

teletrabajo y de la aplicacion

canales de comunicacion,

metodologia de trabajo, herramientas de control, recursos materiales necesarios,

seguridad y PRL, supervision, consejos, etc. adaptandose a la normativa vigente.

de metodologias mixtas, estableciendo objetivos,

pautas para la persona que desarrolle esta

Objetivos especificos

- Adaptacidonalaley10/2021, de 9 de julio,
de trabajo a distancia.

- Estudiar e implementar metodologias de
trabajo y de distribucién de la jornada que
favorezcan la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

- Garantizar la desconexion digital.

Area/s o} persona/s

responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Responsables

Temporizacion

Ano de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

- Protocolo de teletrabajo redactado y
aprobado

- Difusion del protocolo o plan al 100% de la

plantilla
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N° de personas trabajadoras con
metodologia de teletrabajo, segun sexo y
ano.

Resultados de la evaluacion de la

implementacion del teletrabajo.

Recursos necesarios

Manuales para el establecimiento de
pautas de desconexion digital.
Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.

5.3. Realizar un analisis de las cargas de trabajo de cada puesto segun los tiempos

de los proyectos y el trabajo transversal interno y externo de la entidad,

estudiandose la evolucion de la introduccion de metodologias de trabajo por

objetivos, bolsas de horas y medidas de flexibilidad horaria, fomentando la

corresponsabilidad y la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral. Se hara

un especial énfasis a la planificacion de las cargas de trabajo teniendo en cuenta

los momentos en los que pueda haber picos de trabajo.

Objetivos especificos

Estudiar e implementar metodologias de
trabajo y de distribucién de la jornada que
favorezcan la conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral.

Promover la corresponsabilidad y evitar la
perpetuacion de roles en el trabajo de
cuidados y domeéstico.

Garantizar la desconexion digital.

Area/s 0 persona/s

responsable/s

Temporizacion

Ano de implantacién

Junta Directiva

Responsables

Vigencia
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Priorizacion

Nivel de prioridad X

- Protocolo de teletrabajo redactado y
aprobado

- Difusion del protocolo o planal 100% de la

_ o plantilla

Indicadores de seguimiento y .

. - N° de personas trabajadoras con

evaluacion
metodologia de teletrabajo, segun sexo y
ano.

- Resultados de la evaluacion de la

implementacion del teletrabajo.

- Manuales para el establecimiento de

. pautas de desconexion digital.
Recursos necesarios .
- Ordenador con acceso a internet.

- Equipo responsable.

EJE 6: Infrarrepresentacion femenina

6.1. Seguir promoviendo una participacion equilibrada segun sexo en los 6rganos
de direccion y de toma de decisiones estratégicas (Junta Directiva y asambleas),
asi como en tareas de representacion, ponencias, encuentros, coordinacion y
colaboracion con otras organizaciones e instituciones, etc.;, fomentando la
participacion de mujeres en los cargos de mas responsabilidad y representacion

si se producen cambios en la composicion

- Reducir la segregacion vertical vy

horizontal en todos los niveles de la
o N entidad, teniendo como objetivo una
Objetivos especificos . N
presencia equilibrada de hombres vy
mujeres (entre el 40-60% de ambos

grupos).

, Asambleas generales
Area/s o persona’/s . .
Junta Directiva
responsable/s o o
Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
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Temporizacion

Ano de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

- N° y % de mujeres y hombres que
participan en cada organo, segun ano,
hasta alcanzar un porcentaje entre el 40-

60% de mujeres y de hombres.

Recursos necesarios

- Equipo responsable.

EJE 7: Retribuciones

evitando brechas salariales.

7.1. Continuar revisando, desde la perspectiva de género, la asignacion de las

retribuciones salariales, manteniendo criterios objetivos y transparentes y

Objetivos especificos

- Garantizar el cumplimiento de los
principios de igualdad de oportunidades
en la politica salarial, estudiando vy, en el
caso de ser necesario, estableciendo
medidas correctoras en la asignacion de
complementos salariales, extrasalariales,
incentivos, beneficios sociales, etc., a

través de criterios objetivos y neutros.

Area/s o) persona/s | Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
responsable/s Responsables

Ano de implantacion X

Vigencia X X X X
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Priorizacion

Nivel de prioridad X

- Revision realizada

- Evolucion de la brecha salarial en el
Indicadores de seguimiento y registro salarial, comparando los datos de
evaluacion mujeres 'y hombres segun el RD
902/2020, de 13 de octubre, de igualdad

retributiva entre mujeres y hombres

- Convenio Colectivo de referencia.

- Herramienta - Auditoria Salarial.

- Herramienta - Registro Salarial.

Recursos necesarios - Ordenador con acceso a internet vy
aplicaciones para la explotacion vy

visualizacion de datos.

- Equipo responsable.

EJE 8: Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal,

familiar y laboral

8.1. Mantener reuniones de coordinacion, asi como individuales, para seguir
analizando las necesidades y/o posibles mejoras en relacion con la conciliacion
del equipo en la entidad, recogiendo propuestas de nuevas medidas y
estudiando su implantacién. Asimismo, se desarrollara una evaluacion de las
medidas disponibles en la entidad que mejoran y amplian las dispuestas segun
normativa vigente y segun convenio colectivo de aplicacion a través de una

encuesta en el equipo

- Promocionar las medidas de conciliacion
en la normativa vigente, asi como acordar

o N mejoras sobre la misma, adaptandose a

Objetivos especificos . .
las necesidades de la plantilla.

- Estudiar e implementar metodologias de

trabajo y de distribucién de la jornada que
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favorezcan la conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral.

Area/s o persona/s

responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Responsables

Temporizacion

AfRo de implantacion X X

Vigencia X X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

- Acta que recoja las conclusiones vy
propuestas recogidas y aprobadas
redactada tras las reuniones.

- Ne° y tipo de propuestas que se acuerdan
implantar

- Valoracion cualitativa de las medidas
adoptadas:

— Informacion sobre la medida

— Informacion sobre como solicitarla

— Utilidad de la medida

— Grado en el que mejora la
conciliacion

— Grado en el que promueve la
corresponsabilidad

- Resultados de la encuesta, desagregados

Por sexo.

Recursos necesarios

- Manuales y ejemplos de buenas practicas
de medidas de conciliacion en las
organizaciones laborales 'y otras
entidades del tercer sector.

- Aplicacion para realizar la encuesta

online.
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- Canales de comunicacion interna
habituales.
- Ordenador con acceso a internet.

- Equipo responsable.

8.2. Redactar y aprobar unas pautas a seguir en las reuniones y otros espacios
de toma de decisiones que favorezcan la gestion efectiva del tiempo y faciliten
la conciliacion (establecer una duracion maxima, buscar horarios compatibles,
redactar un orden del dia, convocar con antelacién, aplicacion de metodologias

telematicas para evitar viajes y desplazamientos, etc.)

Objetivos especificos

- Promocionar las medidas de conciliacion
en la normativa vigente, asi como acordar
mejoras sobre la misma, adaptandose a
las necesidades de la plantilla.

- Estudiar e implementar metodologias de
trabajo y de distribucién de la jornada que
favorezcan la conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral.

Area/s o persona/s

responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion

Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

- Pautas de gestion del tiempo en
reuniones redactadas y aprobadas por la
Comision de Seguimiento.

- N°y % de personas de la plantilla y de los
organos de gobierno de la entidad que

reciben las pautas.
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Valoracion cualitativa anual del uso de las
pautas de gestion del tiempo en

reuniones.

Recursos necesarios

Manuales para el establecimiento de
pautas para la gestion del tiempo en
reuniones.

Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable

8.3. Difundir un documento informativo con los derechos de conciliacion

disponibles establecidos por normativa, por convenio colectivo y de forma

interna en la entidad.

Objetivos especificos

Promocionar las medidas de conciliacion
en la normativa vigente, asi como acordar
mejoras sobre la misma, adaptandose a

las necesidades de la plantilla.

Area/s o persona/s

responsable/s

Temporizacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Ano de implantacion X X
Vigencia X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

Difusion del documento al 100% de la

plantilla

Recursos necesarios

Guia de derechos de conciliacion.
Convenio colectivo de referencia.
Estatuto de los Trabajadores.

Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.
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8.4. Desarrollar un sistema de bolsa de horas facilitando la flexibilidad horaria.

Objetivos especificos

Promocionar las medidas de conciliacion
en la normativa vigente, asi como acordar
mejoras sobre la misma, adaptandose a
las necesidades de la plantilla.

Estudiar e implementar metodologias de
trabajo y de distribucion de la jornada que
favorezcan la conciliacion de la vida

personal, familiar y laboral.

Area/s o} persona/s

responsable/s

Temporizacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Afo de implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion
Nivel de prioridad X
- Procedimiento de bolsa de horas

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

elaborado.

Difusion del procedimiento al 100% del
equipo.

N° de personas del equipo que utilizan la
bolsa de horas.
Resultados de la evaluacion de la

implementacion de la bolsa de horas.

Recursos necesarios

Manuales para el establecimiento de
bolsas de horas.
Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.
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EJE 9: Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

los canales de denuncia y

Protocolo.

9.1. Desarrollar un plan de comunicacion y formacion del Protocolo ante el acoso
sexual y el acoso por razéon de sexo de CEPSS. La formacion aportara
herramientas para la deteccién y atencion de personas afectadas en un caso de

acoso sexual 0 acoso por razén de sexo. La difusion incluira la informacion con

datos de contacto del equipo responsable del

Objetivos especificos

Garantizar la prevencion del acoso sexual
y acoso por razon de sexo en la entidad,
formulando mecanismos de actuacion
adecuados.

Garantizar la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas en los
casos de acoso.

Adaptacion a la Ley Organica 3/2007, de
22 de marzo, para la igualdad efectiva de
mujeres y hombres y al 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
depdsito de convenios y acuerdos

colectivos de trabajo.

Area/s o persona/s

responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion

Afo de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

% de personas trabajadoras que reciben el

Protocolo
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N° de personas que reciben formacion
sobre el Protocolo, segun sexo.

N° de casos de acoso sexual y/o por
razon de sexo que se detectan, segun tipo
de acoso.

Valoracion cualitativa de la resolucion de
los casos de acoso sexual y/o por razén
de sexo detectados siguiendo el

protocolo aprobado

Recursos necesarios

Protocolo de prevencion ante el acoso
sexual y el acoso por razon de sexo.
Canales de comunicacion interna
habituales.

Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.
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9.2. Formar al equipo responsable del protocolo, encargado de recibir quejas y

sugerencias e intervenir ante posibles casos. La formacion aportara herramientas

para la deteccidn y atencion de personas afectadas en un caso de acoso sexual

0 por razén de sexo.

Objetivos especificos

Garantizar la prevencion del acoso sexual
y por razon de sexo en la entidad,
formulando mecanismos de actuacion
adecuados.

Garantizar la intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas afectadas en los

casos de acoso.

Area/s o persona/s

responsable/s

Temporizacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Ano de implantacion X X
Vigencia X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento y

evaluacion

N° de personas que recibe formacion
sobre prevencion y atencién del acoso.

Valoracion de la formacion.

Recursos necesarios

Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.
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EJE 10: Lenguaje y comunicacion no sexista

seleccidn, contratacion y en

redes sociales.

10.1. Seguir cuidando el uso del lenguaje inclusivo en todos los documentos

internos y externos de la entidad que se generen, nuevas ofertas en procesos de

Se redactara un Plan de Comunicacion con Perspectiva de

Género, que se difundira posteriormente a todo el equipo.

las comunicaciones externas y de la pagina web y

Objetivos especificos

-  Obtener

comunicacion inclusiva.

herramientas y aplicar una

- Promover y difundir una imagen interna y
externa de la entidad comprometida con la
igualdad de oportunidades.

- Garantizar el empleo de imagenes vy
comunicacion no-verbal sin estereotipos

de género.

Area/s 0 persona/s

responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion

Ano de implantacion X (Plah de.,
Comunicacion)
Vigencia X X X X X
Priorizacion
Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento

y evaluacion

- Revisidon de toda la documentacion interna
y publicada (pagina web, redes, etc.) para
corregir sesgos Yy discriminaciones de
género en el lenguaje o el enfoque.

- Plan de Comunicacion elaborado.

- Plan de Comunicacién difundido al 100%

del equipo.

Recursos necesarios

- Equipo responsable.

- Ordenador con acceso a internet.
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10.2. Poner a disposicion de todas las personas de la entidad el plan de igualdad

e informar periodicamente de los avances realizados, se puede incluir un

apartado especifico en la memoria de actividades anual y disenar y publicar

contenidos especificos en la pagina web y RRSS.

Objetivos especificos

Fomentar la participacion en el plan de
igualdad de todos los agentes de la
entidad (plantilla, érganos de gobierno y
direccion, voluntariado, entidades
colaboradoras, etc.).

Integrar el compromiso por la igualdad en
la cultura organizacional.

Dar a conocer el plan de igualdad de la
entidad, interna (al 100% de la plantilla) y
externamente.

Promover y difundir una imagen interna y
externa de la entidad comprometida con la
igualdad de oportunidades.

Ser referente e impulsar la incorporacion
del principio de igualdad de género en las
entidades que forman parte de la

plataforma.

Area/s 0 persona/s

responsable/s

Temporizacion

Ano de implantacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Vigencia

Priorizacion

Nivel de prioridad

Indicadores de seguimiento

y evaluacion

Publicacion del Plan de Igualdad en la

pagina web.
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Enumeracion de los canales de
comunicacion a través de los cuales se
puede acceder al plan de igualdad.

N° de comunicaciones de los avances del
Plan de Igualdad realizadas.

Difusion del Plan al 100% de la plantilla y

participantes de la Asamblea General.

Recursos necesarios

Canales de comunicacion interna 'y externa
habituales.

Ordenador con acceso a internet.

Servidor o espacio virtual de acceso
comun.

Equipo responsable.

10.3. Generar un rincon virtual y/o fisico con herramientas y recursos en materia

de igualdad, compartido con todo el equipo.

Objetivos especificos

Fomentar la participacion en el plan de
igualdad de todos los agentes de la
entidad (plantilla, 6rganos de gobierno y
direccion, voluntariado, entidades
colaboradoras, etc.).

Integrar el compromiso por la igualdad en
la cultura organizacional.

Dar a conocer el plan de igualdad de la
entidad, interna (al 100% de la plantilla) y

externamente.

Area/s o persona’/s

responsable/s

Temporizacion

Ano de implantacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Vigencia

Priorizacion
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Nivel de prioridad

Indicadores de seguimiento

y evaluacion

- Rincon creado

Recursos necesarios

- Canales de comunicacion interna y externa
habituales.

- Ordenador con acceso a internet.

- Servidor o espacio virtual de acceso
comun.

- Pagina web.

- Equipo responsable.

EJE 11: Cultura organizacional y compromiso con la igualdad

11.1. Seguir estableciendo y fortaleciendo las colaboraciones y alianzas para el
trabajo en red con otras entidades, colectivos o instituciones que trabajan por y
desde el feminismo para el desarrollo de actuaciones y campanas de promocion

de laigualdad y prevencion de la violencia de género.

Objetivos especificos

- Integrar el compromiso por la igualdad en
la cultura organizacional.

- Incorporar la perspectiva de género en los
proyectos, servicios y productos que
desarrolle la entidad, midiendo el impacto

de género que pueden tener.

Area/s o persona/s

responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Junta Directiva

Temporizacion

Ano de implantacion

Vigencia

Priorizacion

Nivel de prioridad
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Indicadores de seguimiento

y evaluacion

Listado de entidades, colectivos o
instituciones con los que se contacta y
colabora.

Listado de actuaciones desarrolladas.

Recursos necesarios

de

colaboradoras.

Base datos con entidades
Materiales para la realizacion de campanas
y actuaciones.

Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.

11.1. Seguir estableciendo y fortaleciendo las colaboraciones y alianzas para el

trabajo en red con otras entidades, colectivos o instituciones que trabajan por y

desde el feminismo para el desarrollo de actuaciones y campanas de promocion

de la igualdad y prevencion de la violencia de género.

Objetivos especificos

Integrar el compromiso por la igualdad en
la cultura organizacional.

Incorporar la perspectiva de género en los
proyectos, servicios y productos que
desarrolle la entidad, midiendo el impacto

de género que pueden tener.

Area/s 0 persona/s

responsable/s

Temporizacion

Ano de implantacién

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Junta Directiva

Vigencia

Priorizacion

Nivel de prioridad

Indicadores de seguimiento

y evaluacion

Listado de entidades, colectivos o
instituciones con los que se contacta y

colabora.

' Coordinadora estatal
Plataformas Sociales
fobe

Salesianas

51




- Listado de actuaciones desarrolladas.

- Base de datos con entidades
colaboradoras.

, - Materiales para la realizacion de campanas

Recursos necesarios .

y actuaciones.

- Ordenador con acceso a internet.

- Equipo responsable.

11.2. Seguir revisando desde la perspectiva de género y medir el impacto de
género de todas las actuaciones y de los proyectos desarrollados desde la
entidad o que se vayan a iniciar. Para ello, en las reuniones de la Comision de
Seguimiento se generaran espacios participativos para trabajar en la
implementacion de la perspectiva de género en CEPSS, asi como en los
proyectos, compartiendo herramientas comunes y espacios de reflexion y
debate. Estos espacios tendran también como finalidad generar indicadores
comunes para incorporar esta perspectiva y medir el impacto de género de los
proyectos.

Con este objeto, se seguiran desagregando los datos cuantitativos y cualitativos
con los que se trabaja en la entidad segun sexo, analizando las posibles
diferencias en los resultados que puedan existir entre mujeres y hombres.
Identificar posibles diferencias en las necesidades de la poblacion destinataria
de los proyectos segun sexo y analizar como se estan atendiendo, estableciendo

objetivos especificos y actividades concretas en los proyectos.

- Integrar el compromiso por la igualdad en
la cultura organizacional.

- Incorporar la perspectiva de género en los
proyectos, servicios y productos que

Objetivos especificos desarrolle la entidad, midiendo el impacto
de género que pueden tener.

- Concienciar a la plantilla y al voluntariado
en materia de igualdad de género, asi
como en la no discriminacion, prevencion

del acoso y ante la violencia de género.

\J
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Area/s o} persona/s

responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Responsables

Temporizacion

Ano de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento

y evaluacion

- N°de reuniones realizadas.

- N° de personas que participan en las
reuniones, segun sexo Yy relacion con
CEPSS.

- Relacion de conclusiones, propuestas y
actuaciones desarrolladas desde el
espacio.

- Enumeracion de herramientas elaboradas
0 adaptadas.

- Enumeracion de servicios, actividades y
proyectos revisados.

-  Enumeracion de las bases de datos y
proyectos en los que se desagregan los
datos segun sexo

- Necesidades especificas detectadas
segun sexo

- Anadlisis de como se estan atendiendo
estas necesidades especificas, en caso de
haberlas

- Informes de impacto de género de los

proyectos.

Recursos necesarios

- Manuales para la incorporacion de la
perspectiva de género en proyectos

sociales.
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- Manuales para medir el impacto de género
en proyectos sociales.

- Formato presencial: espacio adecuado
para mantener reuniones.

- Ordenador con acceso a internet.

- Equipo responsable.

11.3. Seguir desarrollando actividades, campanas y talleres concretos para la
reflexion, promocion de la igualdad de género, corresponsabilidad y prevencion
y atencion de las violencias machistas dentro del equipo y con las personas
beneficiarias, especialmente en aquellos de intervencion local y comunitaria.
Ademas, se potenciara el desarrollo de actividades y proyectos dirigidos al
empoderamiento de las mujeres adultas, ninas, adolescentes y jovenes.

Se tratara de promover la participacion y la multiplicacion de estas actividades

en el resto de las entidades salesianas.

Objetivos especificos

- Integrar el compromiso por la igualdad en
la cultura organizacional.

- Ser referente e impulsar la incorporacion
del principio de igualdad de género en las
entidades salesianas que forman parte de
la CEPSS.

Area/s o persona/s

responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Responsables

Temporizacion

Afo de implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento

y evaluacion

- N° de actividades realizadas

- N°de personas que participan, segun sexo.
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- Analisis cualitativo del impacto de las
actuaciones desarrolladas.

- Propuestas de mejora.

Recursos necesarios

- Manuales, guias didacticas, recopilaciones
de actividades para trabajar en grupos.

- Materiales necesarios para desarrollar las
actividades.

- Presupuesto en el caso de externalizarse.

- Ordenador con acceso a internet.

- Equipo responsable.

11.4. Continuar contribuyendo a la visibilizacion de referentes femeninos y de las
contribuciones que las mujeres han hecho en la sociedad, en el sector y
colectivos especificos con los que trabaja la entidad y a nivel local, asi como
promover la colaboracion del resto de entidades salesianas.

Objetivos especificos

- Integrar el compromiso por la igualdad en
la cultura organizacional.

- Ser referente e impulsar la incorporacion
del principio de igualdad de género en las
entidades salesianas que forman parte de
la CEPSS.

Area/s 0 persona/s

responsable/s

Temporizacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Responsables

AfRo de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento

y evaluacion

N° de actividades realizadas

N° de personas que participan, segun sexo.

N° de entidades salesianas que participan.
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Analisis cualitativo del impacto de las
actuaciones desarrolladas.

Propuestas de mejora.

Recursos necesarios

Materiales necesarios para desarrollar las
actividades.

Presupuesto en el caso de externalizarse o
precisarse.

Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.

EJE 12: Violencia de género

sexuales.

12.1. Difundir mediante un documento los derechos laborales de las trabajadoras

victimas de violencia de género y las trabajadoras victimas de violencias

Objetivos especificos

Garantizar que se cumplen y dar a conocer
los derechos laborales para las mujeres
victimas de violencia de género.

Garantizar que se cumplen y dar a conocer
los derechos laborales para las mujeres

victimas de violencias sexuales.

Area/s o} persona/s

responsable/s

Temporizacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Afo de implantacion X X
Vigencia X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento

y evaluacion

Documento sobre derechos laborales de
las victimas de violencia de género
elaborado y entregado a la comision de

seguimiento.
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Difusion del documento al 100% de la

plantila y al 100% del equipo de

voluntariado.

Recursos necesarios

Guia de derechos laborales de mujeres
victimas de violencia de género.

Guia de derechos laborales de mujeres
victimas de violencias sexuales.
Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.

12.2. Facilitar anticipos a las trabajadoras que se encuentren en situacion de

violencia de género.

Objetivos especificos

Ampliar los derechos laborales para las

mujeres victimas de violencia de género

Area/s o} persona/s

responsable/s

Temporizacion

Gestion y RRHH

AfRo de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento

y evaluacion

N° de solicitudes recibidas

N° de solicitudes de anticipo concedidas

Recursos necesarios

Equipo responsable.
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EJE 13: Salud laboral desde la perspectiva de género

13.1. Revisar el Plan de Prevencion de Riesgos desde la perspectiva de géenero,
teniendo en cuenta las caracteristicas ergonomicas o situaciones especificas de
las trabajadoras, la siniestralidad laboral y las enfermedades profesionales en los
diferentes puestos existentes; incluyendo las modificaciones necesarias vy
haciendo difusion de estas. También se hara una revision del lenguaje inclusivo,
asi como se tendra en cuenta las situaciones especificas de las trabajadoras en

situacion de embarazo y lactancia.

Objetivos especificos

Garantizar la seguridad y la salud laboral
de las mujeres y de los hombres que
trabajan en la entidad.

Analizar y atender las diferencias de
género en la incidencia de accidentes y

patologias relacionadas con el trabajo

Area/s 0 persona/s

responsable/s

Temporizacion

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Ano de implantacion X

Vigencia X X X
Priorizacion

Nivel de prioridad X

Indicadores de seguimiento

y evaluacion

Plan de PRL revisado con perspectiva de
género

N°y % de personas que reciben el Plan de
PRL sobre el total de la plantilla.

Recursos necesarios

Empresa externa responsable de PRL.
Equipo responsable.

Plan de Prevencion de Riesgos Laborales.
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IX. MEDIOS Y RECURSOS PARA LA IMPLEMENTACION,
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Materiales y recursos informaticos

— Ordenadores con acceso a internet

— Canales de difusion de ofertas de empleo y voluntariado (plataformas,
servicios de empleo, RRSS, ..)

— Herramienta - sistema de valoracion de puestos de trabajo (SVPT)

— Canales de comunicacion interna y externa habituales

— Manuales sobre como incorporar la perspectiva de género en la
gestion de personal y en la contratacion.

— Manuales para el establecimiento de pautas de desconexion digital.

— Convenio Colectivo de referencia

— Aplicacion para el desarrollo de formularios a la plantilla online

— Herramienta - Auditoria Salarial

— Herramienta - Registro Salarial

— Aplicaciones para la explotacion y visualizacion de datos

— Manuales y ejemplos de buenas practicas de medidas de conciliacion
en las organizaciones laborales y otras entidades del tercer sector

— Manuales para el establecimiento de pautas para la gestion del
tiempo en reuniones.

— Guia de derechos de conciliacion.

— Estatuto de los Trabajadores.

— Manuales para el establecimiento de bolsas de horas.

— Protocolo de prevencion ante el acoso sexual y el acoso por razon de
sexo.

— Servidor o espacio virtual de acceso comun.

— Base de datos con entidades colaboradoras.

— Materiales para la realizacion de campanas y actuaciones.

— Manuales para la incorporacion de la perspectiva de género en
proyectos sociales.
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Manuales para medir el impacto de género en proyectos sociales.
Manuales, guias didacticas, recopilaciones de actividades para
trabajar en grupos.

Materiales necesarios para desarrollar las actividades.

Guia de derechos laborales de mujeres victimas de violencia de
genero.

Plan de Prevencion de Riesgos Laborales

Humanos

Equipo responsable de la implementacion de cada una de las
medidas (Consultar fichas)
Formadores/as o entidades formadoras

Empresa externa responsable de PRL.

Econdmicos

Presupuesto y entidades financiadoras (en el caso de externalizar el

desarrollo de alguna medida)
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X. CALENDARIO

Incorporar como requisito
‘deseable” en las ofertas de empleo
la sensibilizacion o formacion en
igualdad de género.

Seguir favoreciendo, ante la
posibilidad de nuevas
contrataciones, la transformacion
de las jornadas parciales a jornadas
completas o aumentando el
numero de horas en las jornadas
parciales del equipo técnico. Asi,
seguir apostando por la estabilidad
en el empleo y la mejora de las
condiciones de trabajo, siempre que

sea posible.
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Medida

Establecer estrategias para reducir
la segregacion horizontal presente
en el equipo:

e Ampliando los canales de
difusion de las ofertas de
empleo y de voluntariado de la
entidad.

e En los procesos de selecciony

contratacion, ante una igualdad

de condiciones de idoneidad,
priorizar el candidato o

candidata del sexo menos
representado teniendo en
cuenta la distribucion de la

plantilla por puesto funcional,

categoria, grupo profesional y

Sexo.

Elaborar un procedimiento de

seleccion, contratacion y gestion de

personas desde un enfoque de
geénero.
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Medida

Actualizar periodicamente el
sistema de valoracion de los
puestos de trabajo (SVPT) y la
descripcion de puestos de trabajo
desde la perspectiva de género,
determinando factores de
conocimiento y aptitudes,
responsabilidad, esfuerzo y
condiciones de trabajo que
proporcionen un valor a cada
puesto. En el caso de que se creen
nuevos puestos de trabajo, se ira
actualizando la herramienta.

Desarrollar una descripcion de los
puestos de trabajo desde la
perspectiva de género.
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3.1

Medida

Organizar y promover la formacion
de todo el equipo, incluyendo el
equipo de voluntariado y
promoviendo también la
participacion de la Junta Directiva,
en la incorporacion de la
perspectiva de género, el enfoque
interseccional y del principio de
igualdad y no discriminacion en la
gestion de proyectos sociales.
Pudiéndose trabajar los siguientes
contenidos:

- Diseno, gestion y evaluacion de

proyectos sociales desde la
perspectiva de género.
- Enfoque interseccional.
- Medicion del impacto de
género en proyectos sociales
Para ello, se difundiran ofertas
formativas a través de los canales
internos y externos habituales de
comunicacion.

64



Organizar y promover la
participacion en actividades
formativas en materia de igualdad
de todo el equipo y de la Junta
Directiva de la entidad, abordando
los siguientes contenidos, entre
otros:

- Corresponsabilidad
- Masculinidades responsables

- Prevencion, deteccion,
intervencion y coordinacion en
casos de violencias machistas

- Dinamicas de participacion en
espacios de liderazgo,
representacion y toma de
decisiones, evitando sesgos
inconscientes de géneroy
machismos cotidianos

- Derechos LGTBIQ+Yy su
aplicacion en los proyectos
sociales

- Lenguaje inclusivo

Se perseguira que esta formacion
cuente con formadores/as
especializados/as en cada materia
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Medida

concreta a trabajar, utilizando

metodologias tedrico-practicas que
permitan poner en practica lo

aprendido.

Desarrollar una formacion sobre
estrategias para mejorar la gestion
del tiempo desde un enfoque de
corresponsabilidad y de género
dirigida al equipo técnico.
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4.1

Medida

Ante nuevas vacantes, seguir dando
prioridad a la promocion del equipo
profesional contratado, incluyendo
la ampliacién del horario y/o la
movilidad funcional, siempre que
cumpla con el perfil requerido,
ademas de aplicar el criterio de a
igualdad de condiciones de
idoneidad, seleccionar a la persona
candidata del sexo
infrarrepresentado en todos los
niveles de la entidad.
También se priorizara a personas
que hayan formado o formen parte
del equipo de voluntariado o hayan
realizado practicas en la entidad.

5.1

Redactar y acordar unas pautas de

desconexion digital para favorecer

la conciliacion y corresponsabilidad
del equipo.
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Medida

Desarrollar un plan o protocolo
formal que recoja las condiciones
del teletrabajo y de la aplicacion de
metodologias mixtas, estableciendo
objetivos, canales de comunicacion,
pautas para la persona que
desarrolle esta metodologia de
trabajo, herramientas de control,
recursos materiales necesarios,
seguridad y PRL, supervision,
consejos, etc. adaptandose a la

normativa vigente.
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Medida

Realizar un analisis de las cargas de
trabajo de cada puesto segun los
tiempos de los proyectos y el
trabajo transversal interno y externo
de la entidad, estudiandose la
evolucion de la introduccion de
metodologias de trabajo por
objetivos, bolsas de horas y
medidas de flexibilidad horaria,
fomentando la corresponsabilidad y
la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral. Se hara un
especial énfasis a la planificacion de
las cargas de trabajo teniendo en
cuenta los momentos en los que
pueda haber picos de trabajo.
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Medida

Seguir promoviendo una
participacion equilibrada segun
sexo en los 6rganos de direccion y
de toma de decisiones estratégicas
(Junta Directiva y asambleas), asi
como en tareas de representacion,
ponencias, encuentros,
coordinacién y colaboracion con
otras organizaciones e instituciones,
etc.; fomentando la participacion de
mujeres en los cargos de mas
responsabilidad y representacion si
se producen cambios en la
composicion.

Continuar revisando, desde la
perspectiva de género, la
asignacion de las retribuciones
salariales, manteniendo criterios
objetivos y transparentes y evitando
brechas salariales.
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Medida

Mantener reuniones de
coordinacion, asi como individuales,
para seguir analizando las
necesidades y/o posibles mejoras
en relacion con la conciliacion del
equipo en la entidad, recogiendo
propuestas de nuevas medidas y
estudiando su implantacion.
Asimismo, se desarrollara una
evaluacion de las medidas
disponibles en la entidad que
mejoran y amplian las dispuestas
segun normativa vigente y segun
convenio colectivo de aplicacion a
través de una encuesta en el

equipo.
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Medida

Redactar y aprobar unas pautas a
seguir en las reuniones y otros
espacios de toma de decisiones
que favorezcan la gestion efectiva
del tiempo y faciliten la conciliacion
(establecer una duraciéon maxima,
buscar horarios compatibles,
redactar un orden del dia, convocar
con antelacion, aplicacion de
metodologias telematicas para
evitar viajes y desplazamientos,
etc)).

Difundir un documento informativo
con los derechos de conciliacion
disponibles establecidos por
normativa, por convenio colectivo y
de forma interna en la entidad.

Desarrollar un sistema de bolsa de
horas facilitando la flexibilidad
horaria.
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0.1

Medida

Desarrollar un plan de
comunicacion y formacion del
Protocolo ante el acoso sexual y el
acoso por razon de sexo de CEPSS.
La formacion aportara herramientas
para la deteccién y atencién de
personas afectadas en un caso de
acoso sexual 0 acoso por razon de
Sexo.

La difusion incluira la informacion
con los canales de denuncia y datos
de contacto del equipo responsable
del Protocolo.

Formar al equipo responsable del
protocolo, encargado de recibir
quejas y sugerencias e intervenir
ante posibles casos.

La formacion aportara herramientas
para la deteccién y atencién de
personas afectadas en un caso de
acoso sexual o por razon de sexo.
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Medida

Seguir cuidando el uso del lenguaje
inclusivo en todos los documentos
internos y externos de la entidad
que se generen, nuevas ofertas en
procesos de seleccion, contratacion
y en las comunicaciones externas y
de la pagina web y redes sociales.
Se redactara un Plan de
Comunicacion con Perspectiva de
Geénero, que se difundira
posteriormente a todo el equipo.

Poner a disposicion de todas las
personas de la entidad el plan de
igualdad e informar periodicamente
de los avances realizados, se puede
incluir un apartado especifico en la
memoria de actividades anual y
disenar y publicar contenidos
especificos en la pagina web y
RRSS.

74



10

Generar un rincon virtual y/o fisico

Medida

con herramientas y recursos en
materia de igualdad, compartido
con todo el equipo.

11.

Seguir estableciendo y
fortaleciendo las colaboraciones y
alianzas para el trabajo en red con
otras entidades, colectivos o
instituciones que trabajan pory
desde el feminismo para el
desarrollo de actuaciones y
campanas de promocion de la
igualdad y prevencion de la
violencia de género.
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Seguir revisando desde la
perspectiva de género y medir el
impacto de género de todas las
actuaciones y de los proyectos
desarrollados desde la entidad o
que se vayan a iniciar. Para ello, en
las reuniones de la Comision de
Seguimiento se generaran espacios
participativos para trabajar en la
implementacion de la perspectiva
de género en CEPSS, asi como en
los proyectos, compartiendo
herramientas comunes y espacios
de reflexion y debate. Estos
espacios tendran también como
finalidad generar indicadores
comunes para incorporar esta
perspectiva y medir el impacto de
género de los proyectos.

Con este objeto, se seguiran
desagregando los datos
cuantitativos y cualitativos con los
que se trabaja en la entidad segun
sexo, analizando las posibles
diferencias en los resultados que
puedan existir entre mujeres y
hombres. Identificar posibles
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Medida

diferencias en las necesidades de la
poblacion destinataria de los
proyectos segun sexo y analizar
como se estan atendiendo,
estableciendo objetivos especificos
y actividades concretas en los
proyectos.
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Medida

Seguir desarrollando actividades,
campanas y talleres concretos para
la reflexion, promocion de la
igualdad de género,
corresponsabilidad y prevencion y
atencion de las violencias machistas
dentro del equipo y con las

personas beneficiarias,
especialmente en aquellos de
intervencion local y comunitaria.
Ademas, se potenciara el desarrollo
de actividades y proyectos dirigidos
al empoderamiento de las mujeres
adultas, ninas, adolescentes y
jovenes.

Se tratara de promover la
participacion y la multiplicacion de
estas actividades en el resto de las

entidades salesianas.
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Medida

Continuar contribuyendo a la
visibilizacion de referentes
femeninos y de las contribuciones
que las mujeres han hecho en la

sociedad, en el sector y colectivos
especificos con los que trabaja la
entidad y a nivel local, asi como
promover la colaboracion del resto
de entidades salesianas.

Difundir mediante un documento
los derechos laborales de las
trabajadoras victimas de violencia
de género.

79



Medida

Revisar el Plan de Prevencion de
Riesgos desde la perspectiva de
género, teniendo en cuenta las
caracteristicas ergonémicas o
situaciones especificas de las
trabajadoras, la siniestralidad
laboral y las enfermedades
profesionales en los diferentes
puestos existentes; incluyendo las
modificaciones necesarias y
haciendo difusion de estas.
También se hara una revision del
lenguaje inclusivo, asi como se
tendra en cuenta las situaciones
especificas de las trabajadoras en
situacion de embarazo y lactancia.
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Medida
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Xl. SISTEMA DE SEGUIMIENTO, EVALUACION Y
REVISION PERIODICA

El seguimiento durante todo el desarrollo del Il Plan de Igualdad permitira
comprobar la consecucion de los objetivos propuestos para cada medida y
conocer el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras medidas si

fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

La evaluacion del Il Plan de Igualdad permitira la revision de las practicas en
funcion de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de
igualdad de CEPSS.

Este sistema de control debe aportar informacion tanto a nivel de ejecucion
de las actuaciones como de los resultados cuantitativos y cualitativos
obtenidos y de las dificultades que se puedan encontrar durante la fase de

implementacion, asi como el impacto de género.

Se trata, por tanto, de realizar una valoracion sistematica y objetiva del
impacto del Plan de Igualdad en la entidad, evaluar el cumplimiento y la
pertinencia de los objetivos, las repercusiones en la plantilla y en la cultura
organizacional, asi como la viabilidad de las medidas establecidas en el Plan.
Esta evaluacion precisa de la participacion de los y las agentes involucradas
(Junta Directiva, Equipo Técnico, Comision de Seguimiento, voluntariado,
etc), con el objeto de tener un conocimiento riguroso y fidedigno de la
situacion de la entidad antes y después de la implantacion del Il Plan de

Igualdad.

La duracion del presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 anos a

contar desde la fecha de su firma.
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Seguimiento:

La informacion recogida se plasmara en los informes semestrales

elaborados por la Comision de Seguimiento.

Los informes haran referencia a la situacion actual de CEPSS y la evolucion
que ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas

del Plan de Igualdad a medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a la Junta Directiva para su
conocimiento y valoracion de los logros y avances de CEPSS en la aplicacion

de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.
Evaluacion:

La evaluacion intermedia se realizara en el segundo y tercer trimestre de
2024. Por otra parte, la evaluacion final del Plan de Igualdad se realizara el
primer semestre del ano 2026, siendo este el ultimo semestre de vigencia
del Plan de Igualdad. Simultaneamente se procedera a negociar el Ill Plan

de Igualdad.

Para la elaboracion de la evaluacion se contara con los instrumentos
necesarios para la recogida y analisis de la informacion, siendo estos: fichas,
actas de reuniones, informes semestrales y cualquier otra documentacion
que la Comision de seguimiento considere necesaria para la realizacion de

la evaluacion.
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Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:

El seguimiento y evaluacion por realizar mediran como minimo:

El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitird evaluar la calidad de la comunicacion tanto
de los contenidos como de los canales informativos.

La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permitira
evaluar si las medidas han sido acordes a las necesidades de la
entidad y en caso de un escaso uso de ellas, detectar si estan
existiendo obstaculos que dificultan su utilizacion.

La satisfaccion del equipo de profesionales con las medidas y
acciones implantadas: permitira saber si las medidas estan
correctamente planteadas y son la respuesta necesaria a las

necesidades de la plantilla.
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Xil.

COMPOSICION Y FUNCIONAMIENTO DE LA

COMISION DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION Y
REVISION PERIODICA DEL PLAN DE IGUALDAD

Composicion

La Comisién del Seguimiento del Plan estara conformada por las siguientes

personas:
Nombre y apellidos Cargo/ relacion con la entidad
Marta Martin Moreno Equipo técnico
Maria Angeles Garcia Mainar Junta Directiva

Funciones de la Comision de Seguimiento

Verificar la consecucion de los objetivos establecidos en el plan de
igualdad a partir de reuniones periodicas.

Reunirse siempre que lo consideren necesario en fechas
extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de alguna de las
partes.

Detectar posibles obstaculos o dificultades en la implantacion y
realizar los ajustes pertinentes o adoptar medidas correctoras si fuera
necesario.

Recoger sugerencias y quejas del equipo de profesionales, personas
usuarias y voluntarias en caso de producirse, a fin de analizarlas y
proponer soluciones.

En el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan se recurrira

a los correspondientes sistemas de solucion de conflictos laborales.
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— Redactar y actualizar el informe de seguimiento, la evaluacion

intermedia y la evaluacion final.

XIll. PROCEDIMIENTO PARA LA MODIFICACION DEL
PLAN DE IGUALDAD O  SOLUCION DE
DISCREPANCIAS EN LA INTERPRETACION DE ESTE

El seguimiento y la evaluacion permitird cumplir los siguientes objetivos:

— Describir los procesos de implementacion de las acciones y medidas
propuestas.

— Conocer en profundidad la implicacion de las diversas areas a nivel
transversal, asi como el impacto del Il Plan de Igualdad.

— Exponer las razones, si fuera el caso, que dificultaron o impidieron el
cumplimiento de medidas.

— Proponer ideas de mejora para las actuaciones propuestas,
planificadas y desarrolladas y reflexionar sobre la continuidad de las
acciones.

— ldentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar
y garantizar la igualdad de oportunidades.

— Maedir el impacto social de género de las medidas implementadas en
la entidad.

— Establecer el grado de cumplimiento del Il Plan de Igualdad, teniendo
un anadlisis claro de la documentacion recogida: diagnéstico de
género, fichas de analisis de acciones, informes de seguimiento,

memorias de actividades, etc.

Por tanto, este documento es dinamico y flexible, al ser progresivo y estar
sometido a los posibles cambios, nuevas necesidades obstaculos u
oportunidades que se vayan presentando a lo largo de los cuatro anos de

vigencia del plan.

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan

(descripcion de la medida, recursos, personas responsables, temporizacion,

+'.
aaaaaaaaaaaaaaaaaaa
Plataformas Sociales 86

ssssssssss



priorizacion, etc.) y en los sistemas de seguimiento y evaluacion seran
aprobados en las reuniones de la Comision de Seguimiento, indicando en las
actas los cambios acordados y aquellos que se aprueben realizar sin haber
obtenido un acuerdo entre la representacion de la entidad y la de las
personas trabajadoras; recogiendo asimismo la justificacion de estas
modificaciones. Como se ha recogido anteriormente, en el caso de
discrepancia sobre el cumplimento o en caso de incumplimiento de las
medidas contempladas en el plan se recurrira a los correspondientes

sistemas de solucion de conflictos laborales.

En caso de discrepancia entre las partes en la aplicacidon, seguimiento,
evaluacion o revision del plan de igualdad, se hara constar las mismas en la
reunion de la comision de seguimiento, constando asi en el acta oportuna. Si
ello es necesario, las partes podran acudir a organismo con competencias

en mediacion en el ambito laboral.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente

documento en Madrid, a 15 de diciembre de 2022.

Por parte de la representacion de la entidad:

Por parte de la representacion sindical.
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