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Introduccion

Nombre o razén social

FUNDACION ENTRECULTURAS - FE Y ALEGRIA

NIF

G-82409020

Forma juridica

Fundacidn Sin Animo de Lucro

ARo de constitucion

Sector de actividad

Dimension de la entidad

1999

8811
Mujeres: 62
Hombres: 24

Facturacion: 20.745.418

Domicilio social

C/Maldonado 1. Planta 3. CP. 28006

Municipio

Madrid

Teléfono

91590 26 72

Correo electronico

entreculturas@entreculturas.org

Pagina web

https://www.enfreculturas.org/

Entreculturas es una organizacion no gubernamental de cooperacion
para el desarrollo (ONGD) promovida por la Compania de Jesus que
trabaja por la educaciony el desarrollo de los pueblos desde la
conviccion de que la educacion es un Derecho Humano fundamental
del que ninguna persona puede quedar excluida.

Entreculturas trabaja en favor del cambio social y la justicia, desde una
identidad inspirada en el Evangelio, arraigada en la fradicion jesuita de
promocion de la justicia desde la fe y fundamentada en los Derechos
Humanos.

Desde la esperanza, quiere tender puentes y ofrecer alternativas a la
sociedad que sean audaces, comprometidas, coherentes, innovadoras,
eficientes y que siempre tengan a las personas en el cenfro de su
actuacion.


mailto:entreculturas@entreculturas.org
https://www.entreculturas.org/
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_no_gubernamental
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_no_gubernamental_para_el_desarrollo
https://es.wikipedia.org/wiki/Compa%C3%B1%C3%ADa_de_Jes%C3%BAs
https://es.wikipedia.org/wiki/Educaci%C3%B3n
https://es.wikipedia.org/wiki/Educaci%C3%B3n

La entidad es consciente de que las causas de |la pobreza se encuentran
a nivel global, en todos los paises cuyos gobiernos, organismos
multilaterales, empresas y ciudadanos adoptan diariamente decisiones
que tienen gran impacto en el desarrollo de los pueblos.

En Espana Entreculturas se encuentra presente en 13 Comunidades
Autdnomas a través de sus 27 delegaciones territoriales. Durante el ano
2020 ha desarrollado proyectos y colaboracion con sus entidades socias
en 38 paises de América Latina, Africa y Asia.

Junto a Alboan, la ONG jesuita en Euskadi y Navarra ha desplegado un
marco estratégico comun enfocado en cinco causas justas:

1. La garantia del derecho universal a una educaciéon de calidad
La defensa de la vida digna de las personas migrantes y refugiadas
La promocion de una justicia socioambiental

El fortalecimiento de la participacion y de la ciudadania global

A S A

La promocion de la equidad de género

Causas justas

1. Garantia del Derecho Universal a una Educacion de Calidad

Contribuir a acabar con las vulneraciones del derecho a la educacion y
el aprendizaje en todas las personas a lo largo de toda la vida.
Enfreculturas frabaja por garantizar la escolarizaciéon desde la primera
infancia y por impulsar la satisfaccion de necesidades de aprendizaje a
lo largo de toda la vida desde un enfoque de calidad, inclusién y
equidad, promoviendo una educacion transformadora y para la
ciudadania global desde un enfoque de coeducacion.

2. Defensa de la Vida Digna de las Personas Migrantes y Refugiadas

Acompanary defender a las personas migrantes forzosas y refugiadas en
las fases de origen, trdnsito, destino y retorno. Asimismo, incluye luchar por
erradicar las causas que provocan estos procesos de movilidad forzada.
Finaimente, contribuye a crear una cultura de hospitalidad vy
reconciliacion que facilite procesos adecuados de acogida.

3. Promocién de una justicia socio ambiental

Comprometerse por la vida en su conjunto en un contexto de crisis
socioambiental, de relaciones econdmicas y sociales injustas y de
inequidad de género. Estd orientada a empoderar a las personas y a las
comunidades mds desfavorecidas del planeta, a cultivar un estilo de vida
humana que nos oriente al bien comun, a la solidaridad, a cuidar de los
bienes de la naturaleza y a frabagjar por una renovada justicia
intergeneracional.



4, Fortalecimiento de la participacion y la ciudadania global

Desarrollar una ciudadania global articulada para la accién
sociopolitica; impulsar procesos de transformacioén social de abajo hacia
arriba a través del empoderamiento de los colectivos que quedan
excluidos de los espacios de ciudadania; promover el voluntariado como
cauce de participacion y transformacion personal y social, formar
personas conscientes, criticas y comprometidas; y promover una
espiritualidad que posibilite el crecimiento personal y la bUsqueda de
sentido.

5. Promocidn de la equidad de género

Promover la igualdad entre hombres y mujeres, por medio del
empoderamiento de las mujeres, la transformacion de la cultura
patriarcal, la educacidon y la modificacion de los roles asociados al
género, de modo que todas las personas reconozcan la riqueza de cada
género y sean respetuosas con su diversidad.

La entidad entiende estas causas como dimensiones interrelacionadas, y
cree que es necesario avanzar en todas ellas para lograr el desarrollo
integral que anhela y por el que lleva anos trabajando. Las tres primeras
causas son temdticas, mientras que la causa de género y la de
participacion son fransversales.

Mision

Entreculturas, ONG de cooperacion internacional de la Compania de
Jesus en Espana, trabaja en favor de la justicia y la fransformacidén social.

Defiende la educaciéon como derecho humano, trabaja por la vida digna
de las personas migrantes y refugiadas, y apuesta por la construccion de
una ciudadania global comprometida, la equidad de género y la
reconciliacion con la naturaleza.

Lineas de actuacion

Para llevar a cabo esta mision desarrollamos las siguientes lineas de
actuacion:

° Cooperacion internacional al desarrollo

° Educacioén para la ciudadania global

° Accion social en Espana (junto con otras organizaciones de la
Compania de JesUs en Espana)

° Incidencia para el cambio

° Formacion y voluntariado

° Promocion de la Responsabilidad Social Corporativa y economia
social

° Sensibilizacion a fravés de nuestra comunicacion y campanas



Vision

Entreculturas se compromete en la construccion de un mundo justo,
sostenible, humano y con equidad de género, libre de pobreza,
desigualdad y exclusiéon, donde esté garantizado el derecho a la
educacion que permita una vida digna y en paz.

Entreculturas quiere en los proximos anos impulsar procesos de
transformacion personal, comunitaria y social.

° Ampliar el frabajo en las fronteras de mayor exclusion fomentando
una educacion inclusiva, equitativa y de calidad para todas las personas.

° Mejorar el acompanamiento a las organizaciones socias como
medio para el empoderamiento de las comunidades y personas alas que
sirve.

° Acompanar a la juventud en la creacion de un futuro
esperanzador.

° Fomentar la participacion y el voluntariado como expresion de
sociedades mds justas, democraticas y comprometidas.

° Desarrollar el trabajo en red propiciando puentes de didlogo.

° Denunciar y comunicar con esperanza para promover cambios a

favor de la justicia.

° Ser una institucidn coherente, sostenible, eficiente e innovadora.
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Il. Partes que conciertan el plan de
igualdad (Comision de Igualdad o
Comision negociadora)

Entreculturas a 28 de febrero de 2020 firmé el Compromiso de la Direccion para
el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y
oportunidades entre mujeres y hombres.

Por otro lado, se ha constituido una Comision Negociadora, conformada por 6
personas: 3 representantes de la entidad, 2 representantes de las personas
trabajadoras y 1 representante sindical (en representacion de la plantilla de los
centros de trabajo que no cuentan con RLT). El 100% de las personas que
componen la Comisién son mujeres. A continuacioén, se incluye el listado de las
personas que conciertan este Plan de Igualdad:

° Por parte de la representacion de la entidad:

o) Chara Zapata (Responsable del departamento de Administracion)
o) Sonia Fernandez (Coordinadora del area de Personas y Equipos)
o) Lourdes Valenzuela (Responsable de Desarrollo de Personas)

° Por parte de la representacion de la plantilla:

¢ Yolanda Alobera (Comité de empresa)

o Maria Laiglesia (Comité de empresa)

° Como representacion sindical de los centro sin RLT:

o Rosario Garcia Ramos (UGT)

Ademas participan en la Comision en calidad de asesoras Maria Rocio Cotarelo y
Maria Pérez Martinez en representacion de la Comision de género de la entidad.

La Comision de Igualdad tiene como funcién principal promocionar la Igualdad
de Oportunidades estableciendo las bases de una nueva cultura en la
organizacién del trabajo, que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres y
hombres y que, ademas, posibilite la conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral.

Ademas, para el cumplimiento de esta funcién se requiere el cumplimiento de las
siguientes funciones:

° Negociacion y elaboracién del diagndstico, asi como la negociacion de las
medidas que integraran el plan de igualdad.

° Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.
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° Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndstico, su ambito
de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u 6érganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

° Impulso de la implantacién del plan de igualdad en la entidad.

° Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida
de informacidn necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

° Remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

° Seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad para ver el grado de
cumplimiento.

° Garantizar el principio de igualdad y no discriminacién en la entidad
haciendo un seguimiento de los compromisos adquiridos en el Plan de Igualdad.

° Deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, lineas de accién y
propuestas de ejecucion para un desarrollo mas amplio del Plan de Igualdad.

° Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por la plantilla,
estableciendo canales de comunicacién, para atender y resolver propuestas.
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111. 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 elaboracion
e implantacion de planes de igualdad para entidades de menos de 50
trabajadores/as es voluntaria, siendo este el caso de Entreculturas.

El presente 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 abarca los siguientes centros de trabajo:

C/ Maldonado 1. Planta 3. 28006. MADRID.

Sede Central TIf. 91 590 26 72

Casa San Ignacio. C/ Geranios, 30. Barrio de la Ventilla.

Delegacion de Madrid | 50009 \iadrid. TIf. 915 771 817

Avda. Eduardo Dato, 20B- Portal A. 41018 Seuvilla.

Delegacion de Sevilla
TIf. 95 4635170.

C/ Ramon Albarran, 4, bajo. 06002 Badajoz.

Delegaciéon de Extremadura
TIf. 924 262 959

Delegacion de Asturias C/ Doctor Casal 9-3° 33001 - Oviedo

C/ Gran Via de San Marcos, 10 bis. 24001 Leon.

Delegacion de Led
elegacion de Ledn TIf. 98 722 08 23.

Delegacion de Malaga Plaza San Ignacio, 2. 29008 Mélaga. TIf. 952202356.

C/ Velazquez Moreno, 9 - 2° - 36201 Vigo.

Delegacién de Vigo
TIf. 986 224 990.

Avda. Escaleritas, 64, 1°. 35011 Las Palmas de Gran

Delegacion de Las Palmas | -4 ia Tif. 928334154,

Delegacion de A Corufia | C/ Fonseca, 8. 15004. A Corufia / TIf. 981 216 858

Avda. Fernando el Catoélico, 78. 46008 Valencia.

Delegacion de Valencia
TIf. 963153744 y 963153755.

C/ Duques de Najera, 19 (Colegio Sagrado Corazén)

Delegacion de La Rioja 26002. Logrofio.

Paseo de la Constitucion, 6. 50008 Zaragoza.

Delegacion de Zaragoza
TIf. 976 217 217.

10
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Delegacion de Burgos C/ Molinillo, 3 09002 Burgos / TIf. 947 26 62 50

Paseo San Antonio, 14 - 40. 37003 Salamanca.

Delegacion de Salamanca TIf. 923125000 Ext 551.

Centro de trabajo de Bilbao | C/ Padro Lojendio, 2. 48009 Bilbao. TIf. 944151135

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 afios 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.

Este Plan de Igualdad tendra una vigencia desde el dia 03/03/2022 al
02/03/2026.

11
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IV. Principales resultados del
diagnoéstico

A continuacion, se incluyen las principales conclusiones del diagnostico. No
obstante, se puede consultar el texto completo en el ANEXO I.

Datos del personal

A b

A fecha de realizacion del diagndstico, la plantilla de Entreculturas
estaba compuesta por 62 trabajadoras y 24 trabajadores,
observandose, por tanto, una ligera feminizacion del equipo (72,1%
mujeres y 27,9% hombres).

Tipo de vinculacién, relacion laboral y contrato

)

El 100% de la plantilla contratada por la entidad, trabaja por
cuenta ajena. Tampoco hay presentes otras formas de
confratacion mercantil, como puedan ser contrato autdénomo,
TRADE, contratos por mediacion de ETT u otras formas de
cesion o puesta a disposicion.

Del total de mujeres, un 82,3% tiene contrato indefinido,
mientras que el 17,7% restante tiene confrato temporal. Por
parte de los trabajadores, estos porcentajes se situan en el
83,3% y el 16,7% respectivamente. Por tanto, no hay diferencias
significativas comparando los resultados enfre mujeres vy
hombres.

En cuanto a la parcialidad de la jornada, el 46,8% de las
trabajadoras presentan un contrato a tiempo parcial,
sifudndose este porcentaje en el 25% en el caso de los
trabajadores.

Por tanto, se aprecia una mayor parcialidad en el grupo de las
trabajadoras, presentdndose esta diferencia en el equipo con
contrato indefinido.

Tiempo de trabajo (NUmero de horas y distribucion de la jornada)

12
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El 54,8% de las trabajadoras tienen jornadas de enfre 36 y 40
horas semanales. Un 30,6% fiene jornadas de enfre 26 y 35
horas, restando un 14,5% con jornadas de entfre 16 y 25 horas.

En cuanto a los tfrabajadores, el 75% de estos realiza entre 36 y
40 horas semanales. En el tramo de entre 26 y 35 horas
semanales se situa el 16,7% de los trabajadores, quedando un
8.3% con jornadas de enfre 16 y 20 horas.

Por tanto, se aprecia como las frabajadoras presentan una
mayor parcialidad en la jornada y realizan un menor nimero
de horas de jornada, en comparacion con los trabajadores.

Analizando la distribucion del equipo segun distribucion de la
jornada, se aprecia una diferencia significativa cuando se
trata de jornadas Unicamente de manana, ya que el 40,3% de
las mujeres tiene jornada exclusivamente de manana, siendo
este porcentaje del 25% en el caso de los trabajadores.

Cabe senalar que no hay ninguna persona en la plantilla que
realice trabajo por turnos ni desarrolle jornadas nocturnas, por
lo que no se identifica turnicidad ni nocturnidad.

Antiguedad

El 45,2% de las trabajadoras tienen mds de 10 anos de
antfigledad en Entreculturas; un 37,1%, entre 3 y 10 anos; un
11,3% entre 1y 3 anos; y el 6,4% restante se incorpord en los
Ultimos 6 meses (4 trabajadoras).

El 54,2% de los trabajadores tienen mas de 10 anos de
antigiedad; un 29,2% tiene entre 3y 10 anos; un 8,3% entfre 1y
3 anos; mientras que dos personas, un 8,3% sobre el total de
hombres, tienen menos de 1 ano de antfigledad.

Cabe destacar que en el equipo con mds de 20 anos de
antigiedad hay un total de 4 mujeres y 4 hombres.

13
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Nivel de formacion

Analizando los datos segun nivel de formacion, es preciso
mencionar gue no se dispone de informacion para el 14% del
equipo. Un 82,6% del total del personal cuenta con estudios
universitarios, mientras que un 3,5% tiene estudios secundarios.
Por tanto, se trata de un equipo cualificado.

Discapacidad y nacionalidad

)

%

El 94,2% del equipo fiene nacionalidad espanola, habiendo un
total de 5,8% de personas con nacionalidad extranjera (4,8%
sobre el total de mujeres y 8,3% sobre el total de hombres).

Del total de personas con nacionalidad extranjera, un 60%
eran mujeres y un 40% hombres.

Del total del equipo, dos trabajadoras presentan algun tipo de
discapacidad reconocida (2,3% sobre el total de la plantilla;
3.2% sobre el total de mujeres). No hay ningun trabajador con
discapacidad reconocida.

Seleccién y contratacion

[ e ]
O
' 4

Entreculturas queda sujeto al Convenio Colectivo Estatal de
Accion e Intervencion Social (2015-2017), por lo que la
organizacion del frabajo se lleva a cabo en base alo dispuesto
en dicho convenio.

Ademds, se ha elaborado y aprobado una Politica de
lgualdad de Género, donde se recogen principios y normas de
referencia en la gestion del personal, asi como pautas de
actuaciéon que garanticen la igualdad de trato y de
oportunidades.

La entfidad desarrolla sistemas de reclutamiento con
convocatorias internas y externas.

Se redlizan reuniones entre el/la responsable del drea, la
Direccion Ejecutiva y la Direccién de Personas para analizar la
descripcion del puesto a ofertar, estudiar el presupuesto vy
escoger el sistema de reclutamiento.

Todo el proceso de seleccidon y confratacion estd
estructurado, estando asignadas las personas o cargos

14
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responsables, los procedimientos a seguir para la seleccion y
los pasos en el proceso de confratacidon con un Procedimiento
para la Incorporacion de Personas Contfratadas.

Infrarrepresentacion femeninay clasificacion profesional

Seqgun nivel jerarquico:

Se aprecia coémo la mayoria de las mujeres se concentfran en
el nivel técnico (74,2%), seguido de responsable de
Departamento  (16,1%). Un 6,5% forma parte de la
Coordinaciéon de Area, mientras que un 1,6% (1 mujer)
pertenece a la Direccion. La trabajadora restante es la Unica
persona que se situa en el nivel de administrativo/a.

En cuanto a los frabajadores, al igual que sucedia en la
plantila femenina, la mayoria de estos se situa en el nivel
técnico (66,7%).Un 12,5% pertenece al nivel de responsable de
Departamento, mientras que otfro 12,5% es Coordinador de
Area. Un 8,3% de los hombres de la entfidad se sitia en la
Direccion.

Por tanto, comparando la distribucion de las mujeres y de los
hombres, se aprecia una mayor concentracion de hombres,
sobre el total de la plantilla masculina, en los puestos de
Coordinacién de Area y de Direccién. Las mujeres presentan
una mayor concentracion en el nivel técnico.

Por areas:

El Area de Personas y Equipos sélo estd conformado por
mujeres.

Los hombres presentan una mayor concentracion, en
comparacién con las trabajadoras, en el Area de
Cooperacion Internacional y en Direccion.

Por categorias profesionales:

Se aprecia una mayor concentracion de mujeres, en
comparacion con los hombres, en la categoria profesional de
Técnico/a.

Por ofra parte, los hombres presentan una mayor
concentracion, en comparacién con las mujeres, en las
categorias de Coordinacioén y Direccion.

15
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Por grupos profesionales:

El 94,2% del equipo corresponde al Grupo 1, salvo dos
trabajadoras y dos trabajadores que tienen el Grupo 0 y una
trabajadora que se situa en el Grupo 3. Esta trabajadora es una
de las tres personas que no cuentan con formacion
universitaria.

Por puestos:

Hay una exclusiva presencia de hombres en los puestos
relativos a Direccion General y Ejecutiva, Técnico de Sistemas,
responsable de Proyectos Federativos, responsable de Unidad
de Gestion y responsable del Departamento de Sistemas.

Hay una presencia equiliorada de mujeres y hombres en el
equipo de Coordinacién de Area, Direcciones, responsables
del Departamento de Cooperacion y Personal Técnico de
Incidencia.

En el resto de los puestos hay una mayor o exclusiva presencia
de muijeres, incluyendo también los puestos de Técnico/a de
Cooperacion y Técnico/a de Ciudadania, puestos que
concentran el mayor niUmero de personas trabajadoras.

Puestos relativos a profesiones feminizadas en el mercado de
trabajo como Administracion, Secretaria de Direccion vy
Recepcionista, estdn ocupados por mujeres.

RLT:

Entreculturas cuenta con Representacion Legal de las
personas Trabajadoras, asumiendo este rol un total de 4
trabajadoras (6,5% sobre el total de las trabajadoras) y 1
trabajador (4,2% sobre el total de trabajadores).

Formacioén

Entreculturas cuenta con un Plan de Formacion, el cual forma
parte del Plan Estratégico de la entidad. Este Plan incluye la

o deteccidn de necesidades, readlizada anualmente; la
> seleccion y diseno de contenidos y espacios; la bUsqueda de
metodologias adecuadas; asi como la medicion del impacto
de las acciones formativas.

Las ofertas formativas son publicadas en los canales internos
de comunicacidén: correo electronico, boletin de noticias
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interno “Somos” o desde el apartado de Escuela Online de la
propia pagina web.

El personal siempre puede solicitar y participar en cualquier
espacio formativo, siempre que encaje con el publico
destinatario de la accién formativa. Ademas, la mayoria de las
formaciones estdn dirigidas a cualquier persona interesada en
la Organizacion.

Se ha desarrollado formacion en materia de igualdad de
género y también sobre planes de igualdad durante los anos
2019, 2020 y 2021. Durante el ano 2021, se desarrollaron
formaciones bdsicas sobre Entornos Seguros. Asimismo, se
impartiéd el curso “"Género y Desarrollo: Un encuentro en
igualdad”.

Promocion

profesional

Se realizan enfrevistas de desarrollo anuales con la persona
responsable directa.

Se hanrealizado evaluaciones 360° al equipo coordinador que
se van a fratar de ampliar a todas las personas responsables
de cada departamento.

La entidad refiere mantener una estructura muy horizontal y
estable, por lo que no se producen de forma frecuente
procesos de promocion con cambios de responsabilidad.

La entidad identifica una mayor participacion de mujeres en
procesos de promocidon a puestos de responsabilidad,
especialmente en el Equipo de Coordinacion y responsables
de equipo.

Las caracteristicas de algunos puestos de responsabilidad que
requieren de una mayor dedicacion, vigjes, jornadas de fin de
semana o viajes locales, pueden afectar en la igualdad de
oportunidades para las personas con responsabilidades
familiares.

Durante los Ultimos 3 anos, han promocionado un total de 12
mujeres (70,6%) y 5 hombres (29,4%). Por tanto, existe una
coherencia entre la distribucion segin sexo de Ilas
promociones y la distribucion de mujeres y hombres en el total
de la plantilla.
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Condiciones de trabajo y retribuciones

Entreculturas no cuenta con medidas y pautas especificas que
garanticen la infimidad en relacion con el entorno digital,
tampoco para garantizar la desconexion digital. Se ha
acordado establecer un procedimiento de desconexion
digital para el ano 2022.

Desde el ano 2021, Entreculturas cuenta con un procedimiento
nuevo, que contempla el telefrabajo (menor al 30% de la
jornada), también como medida de conciliacion vy
adaptacion del tiempo laboral.

La organizacion desarrolla entrevistas anuales de cada
persona con su responsable con el objetivo de que la persona
reciba feedback sobre su trabajo y establecer planes con
objetivos y acciones de mejora para el siguiente periodo. Este
procedimiento tiene en cuenta a todo el personal de todas las
sedes, incluyendo al personal expatriado.

Por otra parte, la organizacion cuenta con una aplicacion
para el control y gestion del horario, a tfravés de la cual se han
ido regulando los tiempos de dedicacion al trabajo que hayan
excedido puntualmente del horario habitual, la gestion de
vigjes, ausencias, etc.

I\ |
Il |
=
—
1

Se realizan estudios mensuales de los tiempos de dedicacion
de todo el personal de la organizacion. No se ha medido en
estos estudios el impacto de género.

Para establecer los distintos conceptos salariales, se tiene de
referencia el Convenio Colectivo de Accion e Intervencion
Social desde julio de 2015, rigiéndose anteriormente por el
Convenio de Oficinas y Despachos. Se realiza una adaptacion
de las tablas salariales para ajustar el cambio de convenio.

En el Marco Laboral se incluyen algunos beneficios sociales, de
caracter no monetario. Por ejemplo, la flexibilizacion del
horario, partiendo de una jornada tipo de 40 horas, con sélo
dos jornadas de tarde. El horario de enfrada se ha flexibilizado
para adecuarse a las diversas realidades. Otros beneficios
sociales son las reducciones de jornada, mdas alld de los framos
establecidos por normativa vigente o permisos sin sueldo por
motivos formativos o de cuidados, entre otros.

18



Yentreculturas

ONG -JESUITA

También existe un presupuesto dedicado a la formacidn para
el desarrollo de personas y equipos, ofreciéndose, por ejemplo,
anualmente clases de inglés en la sede y online.

Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y

laboral

La organizacion estd sujeta al Convenio colectivo estatal de
acciéon e intervencion social 2015-2017 (prorrogado), en el que
se recogen las condiciones laborales y las medidas y permisos
establecidos para la facilitacion de la conciliacion de la vida
laboral, familiar y personal.

Ademds, la entidad cuenta con ofras medidas de conciliacion
como campamentos en periodos no lectivos para hijos/as
menores, reduccion de jornada, flexibiidad de horarios,
jornada coincidente con horario escolar, teletrabajo, tfrabajo
compartido y jornada intensiva durante los meses de verano,
enfre ofras. Estas medidas se recogen en el Marco Laboral de
Entfreculturas.

La entidad refiere que una reducciéon de jornada laboral no
afecta a la situacion profesional dentro de la entidad. Las
personas que tenian responsabilidades, tras reducirse la
jornada, las han mantenido. También se proponen personas
que tienen reducida su jornada para asumir puestos de
responsabilidad.

Prevencion

del acoso sexual y por razon de sexo

La organizacion no cuenta con un protocolo especifico para
la prevencion y atencion de los casos de acoso sexual o por
razon de sexo. Se dispone de un Protocolo de Entorno Seguro
en el que se incorporan pautas, medidas de prevencidén de
acoso sexual y por razén de sexo, asi como los cauces para la
prevencion de abuso y acoso a menores.

También se incluye la asesoria psicoldgica, legal y de atencion
correspondiente. Asimismo, se cuenta con un buzdn de
denuncias propio y con un canal gestionado por la Oficina de
Entorno Seguro de la Compania de Jesus que coordina la
prevencion, deteccidon y aplicacidn de medidas en este
dmbito. Estos cauces estan disponibles desde enero de 2019 y

19



Yentreculturas

ONG -JESUITA

desde entonces no se han recibido situaciones de sospecha o
denuncia.

Se han realizado acciones de difusion del protocolo y de los
canales de consulta y denuncia.

Se han desarrollado acciones formativas para la implantacion
del protocolo de entorno seguro durante el ano 2021.

Politica Social

Entreculturas indica conocer los incentivos, ayudas y/o
bonificaciones que actualmente existen para la contratacion
de mujeres, aunque se trata de tareas que se derivan a una
gestora externa.

En la compania ninguna frabajadora se encuentra en
siftuacion de violencia de género reconocida.

Enfreculturas ha desarrollado una Politica de Igualdad de
Género que incluye compromisos y medidas especificas de
promocion de la igualdad. También se tiene como referencia
A el Cédigo de Conducta redactado desde la Compadia de
Jesus.

Por ofro lado, en el Plan Estratégico de Entreculturas para el
periodo 2020-2025 se establece como Objetivo Estratégico 5:
Construir relaciones equitativas enfre mujeres y hombres vy
contribuir a la reduccién de la violencia de género.

Ademds, se ha establecido como objetivo utilizar como
documento marco a integrar en la entfidad la Politica de
lgualdad-Equidad de género de la Federacion Internacional
Fe y Alegria.

Riesgos y salud laboral

Entreculturas cuenta con servicios externos de prevencion de
riesgos laborales quienes han llevado a cabo protocolos en
todas las sedes de la entidad con las personas contratadas.
Estos protocolos no incorporan la perspectiva de género, no
teniendo en cuenta, por ejemplo, riesgos especificos a los que
pueden estar expuestas las mujeres, como en situaciones de
embarazo, parto reciente o lactancia.
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Lenguaje y comunicacién no sexista

&

-

La entidad refiere que de forma anual o frianual se realizan
campanas especificas relacionadas con las causas vy
temdaticas de la organizacion, en las que se incluyen
campanas dirigidas a la promocion de la igualdad y no
discriminacion por razén de sexo.

En la Politica de Uso de Redes Sociales de Entreculturas se
incluye la promocion de la equidad de género como un valor
a transmitir en las publicaciones que se realizan desde la
organizaciéon, creando ofros imaginarios, visibilizando a
mujeres y poniendo en valor su papel en el mundo. En el
Manual de Imagen de Entreculturas, fambién se incluyen
pautas de género en los contenidos audiovisuales que se
publican desde la entidad.
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V. Ejes de actuacion

El principio de igualdad de las empleadas y empleados de Entreculturas ordena
y articula el contenido del Plan de Igualdad a lo largo de 11 ejes que componen
el contenido de este plan.

Estos ejes de actuacién son:

5 1
i 1 i Proceso de seleccion y i
I !contratacién :
O 1
i 2 | Clasificacion profesional i
S 1
i 3 | Formacion i
A 1
i 4 iPromocic’)n profesional i
e ettt
] i Condiciones de trabajo, incluida la |
i S i autoria salarial entre mujeres y i
i 1hombres i
N 1
i 6 i Infrarrepresentacion femenina i
R 1
i 7 | Retribuciones i
e ittt 1
Plan Estratégico i i Ejercicio corresponsable de los i
de Igualdad de 55 i 8 i derechos de la vida personal, i
Oportunidades £ i— i_familiar y laboral 1:

i g 1 Prevencién del acoso sexual y por
1 1
! ' razdn de sexo

i 10 | Cultura organizacional y
I I - -
' I compromiso con laigualdad
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V1. Objetivos del plan de igualdad

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

Proceso de seleccion y contratacion:
Objetivos:

° Evitar 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 parcialidad y rotacion de la plantilla, teniendo en cuenta la mayor
incidencia en las trabajadoras.

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

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

Clasificacion profesional
Objetivos:

° Establecer un sistema de clasificacion y valoracion profesional neutro,
libre de sesgos de género.

Formacion:

Objetivos:

° Formar y concienciar en igualdad de género y no discriminacion al 100%
de la plantilla, incluyendo direccién y mandos intermedios.

° Obtener herramientas para incorporar la perspectiva de género.

° Promover un cambio en la cultura institucional que contribuya a la igualdad
y equidad de género en la organizacion.

° Mejorar las capacidades de la plantilla y en liderazgo transformador con
perspectiva de género.

° Analizar las dindmicas internas en la toma de decisiones, representacion y
liderazgo, cuestionando los estereotipos, los roles, actitudes y sesgos
inconscientes de género que se puedan reproducir en estos espacios y puestos.

° Profundizar en contenidos especificos para una perspectiva feminista
desde metodologias no solo tedricas, si no también practicas.

° Evaluacién de las formaciones
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° Identificar, reducir y eliminar los principales obstaculos que se encuentran
las trabajadoras para el acceso y para la seleccion en los procesos de promocion
y en el desempefio de tareas de liderazgo, representacion y toma de decisiones.

Promocion profesional
Objetivos:

° Incorporar la perspectiva de género en los procesos de promocion,
teniendo en cuenta criterios objetivos y transparentes, que no reproduzcan sesgos
inconscientes de género.

° Identificar, reducir y eliminar los principales obstaculos que se encuentran
las trabajadoras para el acceso y para la seleccion en los procesos de promocion.

° Identificar, reducir y eliminar las barreras que se encuentran las personas
con responsabilidades familiares para el acceso y para la seleccion en los
procesos de promocion.

° Favorecer la promocion laboral, con independencia del sexo de la persona
trabajadora

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

Objetivos:
° Promover la corresponsabilidad y evitar la perpetuacién de roles de género.
° Promocionar las medidas de conciliacién 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.

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 asignacién 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.

° Adaptacion al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.
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Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:
Objetivos:

° Seguir garantizando la prevencion del acoso sexual y por razén de género,
sexo y orientacion sexual 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.

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

Cultura organizacional y compromiso por la igualdad
Objetivos:

° Incorporar la perspectiva de género en los informes de la organizacion para
detectar y corregir desigualdades.

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

° Fomentar la apropiacion y participacion en el plan de igualdad y acciones
derivadas del mismo de todos los agentes de la entidad (plantilla, 6rganos de
gobierno y direccién, voluntariado, entidades colaboradoras, etc.).

° Desarrollar herramientas y dinamicas que permitan ir educando una mirada
con perspectiva de género.

° Ayudar a ver situaciones de desigualdad que estan normalizadas.

Violencia de género

Objetivos:

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

° Desarrollar protocolo de proteccion de victimas de VG.

° Informar a la plantilla de protocolo y derechos de victimas de VG.

° Identificacion de personas referentes para atencion de trabajadoras

victimas de VG.

° Garantizar que las mujeres victimas de VG tengan acceso a permisos
retribuidos para tramites relacionados con su condicién.
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VIli. Medidas de actuacion

1.1. | Favorecer,

ante la posibilidad de nuevas contrataciones, la
transformacion de jornadas parciales a jornadas completas o el aumento

de jornada.

Objetivos ° Evitar la parcialidad de la jornada, teniendo en

especificos cuenta las diferencias y desigualdades que puedan
existir entre las condiciones de trabajo de las
trabajadoras y de los trabajadores.
° Reducir la parcialidad y rotaciéon de la plantilla,
teniendo en cuenta la mayor incidencia en las
trabajadoras

Acciones a ° Inclusiéon en los procedimientos de seleccion y

desarrollar contratacion un item que recoja la medida (valorar si es

posible aumentar jornadas existentes antes de nueva
contratacion).

° Aplicacion de los procedimientos

° Inclusibn de variacibn en contrataciones y
jornadas en informes anuales

° Andlisis anual de contratos temporales,
indefinidos y jornadas completas y parciales
desagregado por sexo (por numero de horas)

Departamento/s o
persona’/s
responsable/s

Direccion de Entreculturas
Area de Personas y Equipos
Responsables de Seleccion y contratacion

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afio implantacién X

Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° N° y tipo de contratos convertidos, desagregado

seguimiento y
evaluacion

por sexo y afio
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° Variacion anual en % de plantilla con contrato
temporal, desagregado por sexo.

° Variacion anual en % de la plantilla con contrato
a tiempo parcial, desagregado por sexo

Recursos Recursos internos
necesarios
1.2 Establecer unas pautas para la redaccion de ofertas de empleo evitando

los sesgos inconscientes de género, asi como seguir utilizando un
lenguaje inclusivo e incorporar el compromiso de Entreculturas con la
igualdad de género en sus principios.

Objetivos ° Incorporar la perspectiva de género en los
especificos procesos de seleccién y contratacion.
° Garantizar que los procesos de seleccion y
contratacion no reproduzcan sesgos de género,
estableciendo mecanismos objetivos.
Acciones a ° Redactar e incluir pautas que fomenten la
desarrollar igualdad de género en procedimiento de seleccion.
° Asegurar lenguaje inclusivo en cada oferta.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Area de Personas y Equipos
Direccion Ejecutiva

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de o Enumeracion de las pautas establecidas y

seguimiento y

aprobadas por la Comision de Género.

evaluacion o % de ofertas que se publican que siguen estas
pautas, segun afo.

Recursos Recursos internos

necesarios
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2.1 Actualizar periédicamente 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 vy
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 ° Establecer un sistema de clasificacion vy

especificos valoracion profesional neutro, libre de sesgos de género.

Acciones a ) Realizar las Descripciones de Puestos nuevos y

desarrollar revisar las ya realizadas periodicamente con perspectiva

de género

° Contratacion y coordinacion de consultoria
externa para la realizacion de este proceso

° Realizar el sistema de valoracion de puestos,
identificando y aplicando los factores en cada caso

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Género
Direccion
Area de Personas y Equipos

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Sistema de valoracion de puestos de trabajo

seguimiento y

elaborado y adaptado a los requisitos de la legislaciéon

evaluacion vigente
° Revision anual del sistema de valoracion de
puestos de trabajo.

Recursos Consultoria externa

necesarios

Recursos internos
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3.1. | Formar a todo el personal de la entidad en la incorporacion de la
perspectiva de género y del principio de igualdad y no discriminacion.
Objetivos ° Formar y concienciar en igualdad de género y no
especificos discriminacion al 100% de la plantilla, incluyendo direccidon y
mandos intermedios.
° Obtener herramientas para incorporar la perspectiva
de género.
Acciones a ° Disefio y calendarizacién de las formaciones por
desarrollar publicos especificos.
° Desarrollo de formaciones.
° Evaluaciones de las mismas.
Departamento/s Comision de Género
0 persona/s ) _
responsable/s Area de Personas y Equipos
Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afio implantacién X X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel prioridad X
Indicadores de ° % de personas formadas sobre el total de

seguimiento y

trabajadores/as, desagregado por sexo.

evaluacién ° % de personas de Organos de coordinacion
formadas, desagregado por sexo.
° Nivel de satisfaccion de la formacién (Informe
evaluacion): (i) Valoracion en puntuacion media; (i)
Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos positivos y
propuestas

Recursos Talleristas externas/os

necesarios Recursos internos

3.2. Realizar  formaciones sobre  competencias en liderazgos

transformadores, desde una perspectiva de género y gestion de equipos.
Vinculada a accion 6.2.
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Objetivos
especificos

° Promover un cambio en la cultura institucional
gue contribuya a la igualdad y equidad de género en la
organizacion.

° Mejorar las capacidades de la plantilla y en
liderazgo transformador con perspectiva de género.

° Analizar las dindmicas internas en la toma de
decisiones, representacion y liderazgo, cuestionando los
estereotipos, los roles, actitudes y sesgos inconscientes
de género que se puedan reproducir en estos espacios
y puestos.

Acciones a realizar

° Disefio y calendarizacion de las formaciones.
° Desarrollo de formaciones.
° Evaluaciones de las mismas

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Género
Area de Personas y Equipos

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° % de personas formadas sobre el total de
seguimiento y trabajadores/as, desagregado por sexo.
evaluacion o N° de personas de oOrganos de gobierno
participantes, seguln sexo.
° Nivel de satisfaccion de la formacién (Informe
evaluacion):
o Valoracion en puntuacién media
o Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos
positivos y propuestas
Recursos Recursos internos
necesarios

Talleristas externas/os
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3.3. Formar a toda la plantilla en igualdad, contando con formadores/as
especializados/as que nos ayuden a profundizar en los siguientes
contenidos a través de metodologias tedrico-practicas que permitan
poner en practica lo aprendido:

- Cultura o Légica del cuidado

- Masculinidades responsables

- Ecofeminismo

- Interseccionalidad

- Coeducacion y desarrollo comunitario

Objetivos ° Formar y concienciar en igualdad de género y no

especificos discriminacion al 100% de la plantilla, incluyendo

direccién y mandos intermedios.

° Profundizar en contenidos especificos para una
perspectiva feminista desde metodologias no solo
tedricas, si no también practicas.

° Obtener herramientas para incorporar la
perspectiva de género en la entidad.

° Evaluacion de las formaciones

Acciones a ° Disefio y calendarizacion de las formaciones por

desarrollar publicos especificos.

° Desarrollo de formaciones contando con
especialistas que las impartan.
° Evaluaciones e impacto de las mismas.

Departamento/s o Comision de Género

persona/s ) .

responsable/s Area de Personas y Equipos

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026

Afo de implantacion X X

Vigencia X X X

Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

X
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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.

° N° de personas de Organos de gobierno
participantes, segun sexo.

° Nivel de satisfaccion de la formacion (Informe
evaluacion):

o Valoracion en puntuacion media

0 Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos
positivos y propuestas

Recursos
necesarios

Recursos internos
Talleristas externas/os

3.4. Desarrollar talleres formativos para trabajar, desde la perspectiva de

género

género, las siguientes habilidades:

- Técnicas de hablar en publico, dirigido a las tareas de portavocia.
- Participacion y toma de decisiones estratégicas.

- Habilidades sociales de trabajo en equipo.

- Dindmicas de grupo y coordinacion desde una perspectiva de

- Actitudes machistas y resistencias visibles e invisibles en la vida
cotidiana en el trabajo.

Objetivos
especificos

° Identificar, reducir y eliminar los principales
obstaculos que se encuentran las trabajadoras para el
acceso y para la seleccion en los procesos de promocion
y en el desempefio de tareas de liderazgo,
representacion y toma de decisiones.

° Analizar las dinamicas internas en la toma de
decisiones, representacion y liderazgo, cuestionando los
estereotipos, los roles, actitudes y sesgos inconscientes
de género que se puedan reproducir en estos espacios
y puestos.

Acciones a realizar

° Disefio y calendarizacion de las formaciones.
° Desarrollo de formaciones.
° Evaluaciones de las mismas
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Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Género
Area de Personas y Equipos

Temporizaci()n 2022 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X X
Vigencia X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° % de personas participantes sobre el total de
seguimiento y trabajadores/as, desagregado por sexo.
evaluacion ° N° de personas de o6rganos de gobierno
participantes, segun sexo.
° Nivel de satisfaccion de los talleres (Informe
evaluacion):
o Valoracion en puntuacion media
o) Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos
positivos y propuestas
Recursos Recursos internos
necesarios

Talleristas externas/os
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4.1. Elaborar un procedimiento de promocion desde la perspectiva de género
con un sistema de evaluacibn de desarrollo profesional anual,
redactando y aprobando unas pautas objetivas y transparentes.

Objetivos ° Incorporar la perspectiva de género en los

especificos procesos de promocion, teniendo en cuenta criterios

objetivos y transparentes, que no reproduzcan sesgos
inconscientes de género.

Acciones a ° Elaboracion del procedimiento con perspectiva de

desarrollar género

° Implementacién del procedimiento
° Medicion anual de la promocién con perspectiva
de género

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Género
Area de Personas y Equipos

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026

Afo de implantacion X

Vigencia X X X X

Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad X

Indicadores de ° Procedimiento aprobado por parte de la Comisién

seguimiento y de Geénero

evaluacion o Seguimiento de la incorporacion de las pautas o
procedimientos en la evaluacion del desarrollo
profesional: herramientas utilizadas y valoracion
cualitativa del nuevo sistema.

Recursos Recursos internos

necesarios
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4.2.

Implantar propuestas de mejora sobre cargas de trabajo y conciliacion
en puestos de responsabilidad, identificando y abordando barreras a la
promocioén y/o corresponsabilidad

Objetivos
especificos

° Identificar, reducir y eliminar los principales
obstaculos que se encuentran las trabajadoras para el
acceso y para la seleccion en los procesos de
promocion.

° Identificar, reducir y eliminar las barreras que se
encuentran las personas con responsabilidades
familiares para el acceso y para la seleccién en los
procesos de promocion.

° Favorecer la promocion laboral,
independencia del sexo de la persona trabajadora

con

Acciones a
desarrollar

° Diagnéstico que refleje cargas de trabajo en
puestos de responsabilidad

° Encuestas sobre conciliacién y
corresponsabilidad a personas trabajadoras que ejercen
puestos de responsabilidad

° Encuestas sobre percepciones de las barreras a
la promocion laboral a personas trabajadoras,
relacionado con la conciliacion

° Propuesta de mejoras sobre las barreras

identificadas
° Implementacién de propuestas priorizadas

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Género
Area de Personas y Equipos

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X

Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de ° Realizado estudio de sobrecargas, conciliacion y

seguimiento y
evaluacion

corresponsabilidad en puestos de responsabilidad.

° Incorporadas las medidas
favorecen la promocion de mujeres.

identificadas que
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° N° de personas que acceden a puestos de
responsabilidad al afio, desagregado por sexo

Recursos Recursos internos
necesarios
5.1. Desarrollar e implementar una politica de desconexion digital para

favorecer la conciliacién y corresponsabilidad del equipo, teniendo en
cuenta también pautas para la intimidad en el entorno virtual.

Objetivos ° Garantizar la desconexion digital.
especificos ° Garantizar la intimidad en el entorno virtual.
Acciones a ° Desarrollar y aprobar una politica de desconexién
desarrollar digital

° Implementar dicha politica

° Evaluar su cumplimiento al afio de la misma e

incluir las mejoras necesarias

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Género

Direccion Ejecutiva

Equipo de Coordinacion - Area de Personas y Equipos
Comité de trabajadores/as

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ao implantacién X

Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Pautas de desconexiéon digital redactadas y
seguimiento y aprobadas.

evaluacion o N° y % de personas de la plantilla y direccion que

reciben las pautas.

° Valoracion cualitativa anual del uso de las pautas
de desconexion.
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Recursos necesarios

Politica de desconexion digital
Recursos internos
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5.2. Implementar mejoras en la propuesta de teletrabajo de la organizacion a

partir de una evaluacion bienal de la implantacion del trabajo a distancia
y modalidades mixtas, permitiendo a toda la plantilla base identificar las
necesidades detectadas y propuestas de mejora en relacion con:
- Canales de comunicacion
- Pautas para el desarrollo del teletrabajo
- Herramientas de control
- Recursos materiales
- Seguridad y PRL
- Trabajo en equipo y aislamiento
- Conciliacion y corresponsabilidad
Desconexion digital
En la recogida de respuestas se garantizara el anonimato y permitira

desagregar la informacion segun sexo.

Objetivos o Adaptacion al Real Decreto-ley 28/2020, de 22 de
especificos septiembre, de trabajo a distancia.
° Estudiar e implementar metodologias de trabajo y
de distribucion de la jornada que favorezcan la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
° Garantizar la desconexion digital.
Acciones a ° Realizar informe de seguimiento (bienal) sobre el
desarrollar estado del teletrabajo en la organizacion (nUmero de

personas que lo solicitan y aprueban, nivel de
responsabilidad, todo ello desagregado por sexo)

° Realizar una evaluacion bienal en la plantilla para
detectar necesidades respecto a los items formulados
(canales de comunicacion, pautas, herramientas,...).

° Definir e implementar mejoras priorizadas.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Género

Direccion

Equipo de Coordinacion - Area de Personas y Equipos
Comité de trabajadores/as

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo implantacién X X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
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Nivel de prioridad X
Indicadores de ° N° de personas que responden a la evaluacion
seguimiento y segln sexo y afio.
evaluacion o Necesidades detectadas
° Propuestas recogidas
° Propuestas implementadas
Recursos Procedimiento y acuerdos de teletrabajo
necesarios

Recursos internos

5.3. | Ajustar las cargas de trabajo en los puestos identificados con sobrecarga,

con especial atencion a las jornadas parciales y a las reducciones de
jornada, teniendo como objetivo organizar el trabajo de acuerdo con las
jornadas establecidas, y considerando el peso de las tareas
interdepartamentales (designacion extensa del puesto).

Objetivos ° Estudiar e implementar metodologias de trabajo y
especificos de distribucion de la jornada que favorezcan la
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Acciones a ° Realizar estudio para identificar puestos con
desarrollar sobrecarga, teniendo en cuenta cargas objetivas y

factores de adaptacion de la persona al puesto.

° Incorporar medidas para adaptar la carga de
trabajo a la duracién de la jornada laboral, con especial
atencién a las Jornadas parciales

° Valoracion cualitativa del impacto de las medidas
en el clima laboral y en el estudio de las necesidades de
conciliacion de la plantilla.

° Incorporar en los procedimientos mecanismos y
pautas en la distribucion de las cargas de trabajo para
evitar la sobrecarga del equipo ante reduccion de
jornada: focalizacion del trabajo, priorizacién de tareas,
incorporacion de personas en contratos de sustitucion o
interinidad cuando sea necesario, etc.

° Incluir en el informe anual de datos el impacto de
las medidas implementadas (horas de picos de trabajo,
etc.)

Departamento/s o
persona’/s
responsable/s

Direccion
Comisiéon de Género
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Area de Personas y Equipos
Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ao implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Se reducen el nimero de horas por pico de
seguimiento y trabajo.
evaluacion o Se registra una evolucién positiva en la
percepcion de las personas de la carga laboral afio a
afo.
Recursos Recursos internos
necesarios
5.4. Monitorear, desde la perspectiva de género, la asignacion de las

retribuciones salariales, manteniendo criterios objetivos y transparentes
y evitando brechas salariales, a través del registro retributivo y garantizar
la equidad salarial de los puestos de igual valor.

Objetivos
especificos

° 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 o0 iguales al 25%, implementar
medidas correctoras de accidn positiva para reducir y
eliminar tales brechas en todos los niveles de la entidad
donde se identifiquen.

° Adaptacion al Real Decreto 902/2020, de 13 de
octubre, de igualdad retributiva entre mujeres vy
hombres.

Acciones a
desarrollar

° Elaboracion y actualizacion anual del registro
salarial.

° Realizar analisis bienales sobre la retribucién de
los puestos de igual valor, basado en los criterios
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establecidos por el modelo profesional y organizativo de
la compafia que permitan identificar posibles puntos de
inequidad sobre los que actuar y revisar periédicamente
Su evolucion

° Informe de auditoria salarial interna redactado y
aprobado por la Comisién de Género

° Deteccion de desigualdades

° Acciones correctoras implementadas

° Valoracion del Impacto de las acciones

implementadas

° Redefinicibn de complementos y percepciones si
se considera necesario

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Direccion
Comision de Género

Area de Personas y Equipos

Temporizaci()n 2022 2023 2024 2025 2026
Ao implantacién X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Informe de registro retributivo
seguimiento y . Informe del analisis retributivo y ratios de equidad
evaluacion interna. (Bienal)
° Se han corregido las brechas salariales
identificadas
° Evolucion de la brecha salarial en el registro
salarial, comparando los datos de mujeres y hombres
segun el RD 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres
Recursos Recursos internos
necesarios
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6.1. Desarrollar una hoja de ruta para fomentar un liderazgo con perspectiva

de género y del cuidado. Vinculada a accion 3.3.

Objetivos
especificos

° Fomentar un liderazgo con perspectiva de género
en la organizacion.

° Lograr una representacion en las tareas de
liderazgo, coordinacién, gestién de equipo, etc. que
refleje la estructura de la Organizacion de manera
equitativa entre hombres y mujeres y se desarrolle
desde la perspectiva de género.

Acciones a
desarrollar

° Realizar un proceso de analisis acompafiado por
personas especialistas (consultora) para detectar las
competencias de un liderazgo transformador con
perspectiva de género, identificando desigualdades y
barreras a la promocion para las mujeres y cuestionando
los estereotipos, los roles, actitudes y sesgos
inconscientes de género que se puedan reproducir en
los distintos espacios y puestos.

° Desarrollar una hoja de ruta incluyendo acciones
tendentes a la promocion de liderazgos con perspectiva
de género: formaciones (ver medida 3.3.), portavocias,
planes de desarrollo con trabajadoras,
representatividad, entre otras; asi como definiciones de
competencias y rasgos de un liderazgo con perspectiva
de género.

° Medicion del impacto de las medidas y reporte a
la organizacion a través de evaluacion bienal.

° Implementacibn de mejoras necesarias tras
evaluacion

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Area de Personas y Equipos
Comisién de Género
Area de Comunicacion

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo implantacién X

Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
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Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Hoja de ruta elaborada
seguimiento y o % de hombres y mujeres que desarrollan labores
evaluacion de representacion institucional en los diferentes &mbitos
o redes con entidades externas.
° % de hombres y mujeres que lideran comisiones
0 grupos de trabajo interno
° % de mujeres que han seguido el itinerario de
liderazgo
° % de mujeres que han seguido el itinerario de
liderazgo
Recursos Recursos internos
necesaros Consultoria externa
6.2. Promover una participacién equilibrada segin sexo en los érganos de

gobierno y de toma de decisiones estratégicas (Patronato y Consejos) y
en la direccion de la organizacion.

Objetivos ° Reducir la segregacion vertical y horizontal en

especificos todos los niveles de la entidad, teniendo como objetivo
una presencia equilibrada de hombres y mujeres (entre
el 40-60% de ambos grupos).

Acciones a ° Analisis de participacion de hombres y mujeres en

desarrollar organos de gobierno y en toma de decisiones

estratégicas (Coordinacion, Direccion, Patronato)

° Ante igualdad de condiciones, favorecer la
incorporacion de mujeres en 6rganos de gobierno y de
toma de decisiones estratégicas (entre el 40-60% de
ambos grupos).

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Género
Patronato

Consejo asesor
Direccion Ejecutiva

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afio implantacion X
Vigencia X X X
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Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de . N° y % de mujeres y hombres que participan en

seguimiento y
evaluacion

cada 6rgano, segun afo, hasta alcanzar un porcentaje
entre el 40-60% de mujeres y de hombres.

Recursos
necesarios

Recursos internos
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7.1. Revisar el modelo retributivo de la organizacion, desde la perspectiva de

género, asegurando criterios objetivos y transparentes y garantizando la
transparencia de la politica retributiva y la aplicacion efectiva del principio
de igualdad de trato y no discriminacion entre mujeres y hombres.

Objetivos ° Garantizar el cumplimiento de los principios de

especificos igualdad de oportunidades en la politica salarial
estudiando y, en el caso de ser necesario, estableciendo
medidas correctoras, a través de criterios objetivos y
neutros.

Acciones a ° Realizar una revision de la retribucion de la

desarrollar organizaciéon con perspectiva de género finalizando con

una propuesta actualizada del modelo de retribucion en
la organizacién, revisando la naturaleza y origen de los
conceptos retributivos, especialmente los que son fuera
de convenio, para que respondan a criterios objetivos y
neutros y se garantice el principio de igualdad retributiva

° Formalizar en un solo documento toda la
informacion relacionada con la politica retributiva y
revision salarial donde se plasme el compromiso con la
igualdad y se garantice la equidad interna en términos
de género.

° Implementar dicha propuesta actualizada.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Direccion
Area de Personas y Equipos

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ao implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de ° Se cuenta con un modelo retributivo actualizado

seguimiento y evaluacion

y en implementacién

Recursos
necesarios

Consultoria externa
Recursos internos
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8.1. Realizar e

implementar un plan de medidas y recursos de
corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y laboral,
partiendo de un andlisis previo de las medidas existentes, de un analisis
de necesidades en la plantilla y asegurando la implementacion, en dicho
plan, de nuevas medidas.

Objetivos . Promover la corresponsabilidad y evitar la
especificos perpetuacion de roles de género.
° Promocionar las medidas de conciliacion en la
normativa vigente, asi como acordar mejoras sobre la
misma, adaptandose a las necesidades de la plantilla.
Acciones a ) Analisis de las medidas existentes.
desarrollar o Andlisis de las necesidades de conciliacién de la

plantila de EC -encuesta sobre medidas necesarias a
plantilla- y propuesta de nuevas medidas si fueran
necesarias y viables.

° Plan de medidas y recursos que recojan las que ya
existian y las que se incorporen y difusiéon a la plantilla.

° Implementacion de al menos dos medidas
identificadas en el plan.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Género
Area de Personas y equipos

Direccion
Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo implantacion X
Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Plan elaborado, difundido e implementado con

seguimiento y
evaluacion

medidas disponibles tanto por normativa vigente,
convenio colectivo, medidas propias de Entreculturas y
aquellas aprobadas en este Plan.

° Se ha informado al 100% de la plantilla y se incluye
en el protocolo de acogida
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Recursos Recursos internos
necesarios
8.2. En las reuniones y otros espacios de toma de decisiones, establecer

pautas que favorezcan la gestion efectiva del tiempo y no dificulten la
conciliacién (establecer
compatibles, redactar un orden del dia, convocar con antelacion,
aplicacion de metodologias
desplazamientos, etc.).

una duracibn maxima, buscar horarios

teleméticas para evitar viajes y

Objetivos ) Promocionar las medidas de conciliacion en la
especificos 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.
Acciones a ) Elaborar un documento de pautas - buenas practicas -
desarrollar para realizar reuniones efectivas.
° Elaborar fichas con checklist de buenas practicas que
se completen en las reuniones / espacios de toma de
decisiones.
° Realizar una “campana” de sensibilizacién a la plantilla
para implementar dichas pautas en aras de promover la
gestion efectiva del tiempo y la conciliacion.
) Evaluar anualmente dicho proceso y compartir
resultados.
Departamento/ | Comision de Género

S 0 persona/s
responsable/s

Direccion
Responsables de area
Responsables y coordinadores/as

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ao X
implantacion

Vigencia X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta

Nivel de
prioridad

X
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Indicadores de | Pautas de gestion del tiempo en reuniones redactadas
seguimientoy | Y aprobadas por la Comisién de Genero.

evaluacion ° N° y % de personas de la plantilla, direccion,

responsables y coordinacién que reciben las pautas.

° Valoracion cualitativa anual del uso de las pautas de
gestién del tiempo en reuniones.

Recursos Recursos internos

necesarios

9.1. Revision y difusion a la plantilla del protocolo que recoja las actuaciones
de prevencion y atencion de situaciones de acoso sexual y/o por razén
de sexo, teniendo como referencia la normativa vigente, asi como el
convenio colectivo al que se adscribe la entidad, adaptando asi el marco
interno de Entreculturas (Protocolo de Entorno Seguro y Codigo de
Conducta).

El protocolo contendra los mecanismos para garantizar la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las personas afectadas. Asimismo, se
incluiran unas pautas de actuacion ante situaciones donde el acoso se
produzca por parte de una persona en un puesto superior o por parte de
la persona responsable directa.

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

Obijetivos ° Seguir garantizando la prevencion del acoso

especificos sexual y por razén de género, sexo y orientacion sexual

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 depésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.
Acciones a ° Revision del protocolo de entorno seguro de EC
desarrollar para tener un protocolo propiamente para la prevenciéon y
atencion de situaciones de acoso sexual y/o por razén de
sexo,
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° Difusion del protocolo (incluyendo canales de
denuncia).
° Formacion basica. Asegurar la formacion de todas
las personas de la organizacion.
° Mapas de riesgo elaborados con todos los posibles
riesgos detectados en nuestras acciones internas y
externas y modos de prevencion.
Departamento/s o Equipo Motor Entorno Seguro
persona/s Comision de Entorno Seguro
responsable/s - .
Comision de Género
Temporizacién 2022 2023 2024 2025 2026
Afio implantacién X X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Protocolo revisado y aprobado
seguimiento y o Generada version para difundir
evaluacion _
° Creados mapas de riesgo
° Difundido el protocolo al 100% de la plantilla
° El 100% de las personas contratadas han
realizado la formacioén basica.
° N° de casos de acoso sexual y/o por razén de sexo
gue se detectan, segun tipo de acoso.
° Valoracion cualitativa de la resolucion de los casos
de acoso sexual y/o por razon de sexo detectados
siguiendo el protocolo aprobado
Recursos Recursos internos
necesarios
9.2. Formar a la Comision de Entorno Seguro y a la Comisién de Género

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

La formacion aportard herramientas para la deteccion y atencién de
personas afectadas en un caso de acoso sexual o por razon de sexo.
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Objetivos ° Garantizar la prevencion del acoso sexual y por
especificos razéon 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.
Acciones a ° Disefio y calendarizacion de las formaciones.
desarrollar o Desarrollo de formaciones.
° Evaluaciones de las mismas.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Género

Comision de Entorno Seguro

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo implantacién X

Vigencia X

Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de ° N° de personas que recibe formacion sobre

seguimiento y

prevencion y atencion del acoso.

evaluacion ° Valoracion de la formacion.
Recursos Talleristas o formadores/as externos
necesarios

Recursos internos
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10.1. | Realizar un informe bienal de personas contratadas con datos

desagregados por sexo que incluya antiguedad, tipo de jornadas, centros
de trabajo a los que pertenecen, etc. para monitorear posibles
situaciones de desigualdad de género y poder corregirlas.

Objetivos ° Incorporar la perspectiva de género en los

especificos informes de la organizacion para detectar y corregir
desigualdades.

Acciones a ° Realizar una medicion bienal desagregando datos

desarrollar cuantitativos y cualitativos de la situacion de las personas

contratadas.

° Analizar resultados e identificar posibles
diferencias vinculadas al género.
° Trabajar estos resultados con el equipo de

direccion y coordinacion para corregir desigualdades
detectadas.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Area de Personas y Equipos
Comision de Género
Responsables de areas
Responsables y coordinadores/as

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ao implantacién X X X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Informes bienales realizados y aprendizajes
seguimiento y extraidos
evaluacion ° Valoracién cualitativa de la utilidad de la
desagregacion de los datos segun sexo
° Andlisis de como se esta respondiendo a las
dificultades detectadas.
Recursos Base de datos
necesarios

Recursos internos
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10.2. | Potenciar y visibilizar el trabajo de la Comision de Género. Informar sobre

las funciones, las personas que la componen, los datos de contacto y
asignando las horas de dedicacion al trabajo realizado desde la

Comision.
Obijetivos ° Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura
especificos organizacional.
° Fomentar la apropiacion y participacion en el plan
de igualdad y acciones derivadas del mismo de todos los
agentes de la entidad (plantilla, érganos de gobierno y
direccion, voluntariado, entidades colaboradoras, etc.).
Acciones a ° Comunicaciones periédicas a la plantilla
desarrollar ° Reuniones especificas sobre el Plan de Igualdad y
acciones derivadas del mismo, en su caso
° Monitoreo y registro de la dedicacion a la Comision

de Género de las personas participantes en la misma.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Género
Direccion Ejecutiva
Area de Personas y Equipos

Temporizaci(')n 2022 2023 2024 2025 2026
Ao implantacién X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° 100% de la plantilla informada.
seguimiento y . Comunicaciones realizadas
evaluacion _ _
° Actas de las reuniones mantenidas
° Registro de dedicacion de personal participante en
la Comisién de Género
Recursos Recursos internos
necesarios
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10.3. | Disefiar un plan de difusién del Plan de Igualdad para asegurar su

apropiacion por parte de toda la plantilla y poner a disposicion de todas
las personas de la entidad el plan de igualdad e informar anualmente de
los avances realizados. Incluir referencias al Plan de Igualdad en el
proceso de acogida de nuevo personal.

Objetivos ° Desarrollar herramientas y dindmicas que

especificos permitan ir educando una mirada con perspectiva de
género.

Acciones a ° Publicacion del Plan de igualdad y plan de difusion

desarrollar gue incluya poder asegurar su apropiacion (incorporacion

en entrevistas de desarrollo, creacion de buzén de
sugerencias,...).

° Difusion a través de los canales de comunicacion
de la organizacion

° Informe anual de seguimiento del plan de igualdad
° Publicacién de los principales titulares de las

evaluaciones intermedias y de la evaluacion al final del
periodo del Plan

° Inclusion del Plan en la informacién bésica del
protocolo de acogida de Entreculturas

Departamento/s o

Comisién de Género

persona’/s ] o ~

responsable/s Area de Comunicacion y Campafias

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ao implantacién X X X X X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Publicacion del Plan de Igualdad en la pagina web

seguimiento y

evaluacion

de Entreculturas.

° 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.
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° Difusion del Plan al 100% de la plantilla. Difusion
al 100% de las nuevas incorporaciones.

Recursos
necesarios

Recursos internos

10.4. | Promover practicas concretas en nuestras dindmicas que afloren las

desigualdades y sesgos de género invisibles.

Objetivos . Ayudar a ver situaciones de desigualdad que estan
especificos normalizadas.

Acciones a ° Crear ficha de observacion con perspectiva de
desarrollar género para reuniones y encuentros.

° Observadores/as de género que apliquen ficha
anterior en algunos encuentros estatales (jornadas de
identidad, ADN, ...) para detectar las practicas que afloren
desigualdades y sesgos de género.

° Devolucién de conclusiones y recomendaciones
de mejora de préacticas y dinamicas en la organizacion.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Area de Personas y Equipos
Comision de género

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ao implantacién X
Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de . Ficha creada.
seguimiento y . Al menos en 5 espacios estatales anuales se
evaluacion realizan observaciones de género y se devuelven
conclusiones.
° Documento de recomendaciones a toda la
plantilla.
Recursos Recursos internos.
necesarios

Asesoramiento en herramientas
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11.1. | Realizar y difundir un protocolo de actuacion para la proteccion integral

de las victimas de violencia de género en la organizacion.

Objetivos . Garantizar que existe un protocolo de actuacion
especificos para la proteccién integral de victimas de VG y que se
cumple.
Acciones a ° Desarrollar protocolo de proteccidén de victimas
desarrollar de VG
° Informar a la plantilla de dicho protocolo
° Colgarlo en un lugar accesible e informar del

MisSMOo a nuevas incorporaciones

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Area de Personas y Equipos
Comision de Género

Comision de Entorno Seguro

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de ° Protocolo de actuacion para la proteccion integral

seguimiento y
evaluacion

de las victimas de VG realizado

° Difusion del documento al 100% de la plantilla

Recursos necesarios

Recursos internos

11.2. | Informar a la plantilla de los derechos reconocidos legalmente a las

mujeres victimas de VG

Objetivos ° Garantizar que la plantilla conoce los derechos
especificos laborales para las mujeres victimas de violencia de
género.
. ° Elaboracion del documento que recoja los
Acciones a . d eco)
derechos reconocidos legalmente a mujeres victimas de
desarrollar

VG.
° Difusion del documento elaborado entre la
plantilla.
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° Inclusién del documento en el pack de induccion
para nuevas personas contratadas.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Area de Personas y Equipos.
Comision de Género.
Comision de Entorno Seguro.

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ao implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de . Documento con derechos recogidos.
seguimiento 'y o Comunicaciones sobre derechos de victimas de
evaluacion

VG.

° Inclusion de informacién sobre derechos de

victimas de VG en documentos institucionales.

° 100% de la plantilla informada

Recursos necesarios

Recursos internos

11.5 Formar a una persona de RRHH para que pueda asesorar a posibles
victimas sobre dénde acudir para ayuda médica o psicoldgica
especializada.

Objetivos ° Garantizar que la empresa cuenta con una

especificos persona formada para asesorar en caso de situaciones

de violencia de género, y que ésta es identificada por
toda la plantilla.
: ° Identificar a una persona referente para atencion

Acciones a . a unap P

de trabajadoras victimas de VG.
desarrollar o
° Formar a la persona identificada.
° Dar a conocer a la plantilla esta figura, sus

competencias y como es el procedimiento para
contactar con ella.
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Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Area de Personas y Equipos
Comision de Género
Comision de Entorno Seguro

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ao implantacion X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de ° Persona designada y formada para ello.
seguimiento y N 100% de la plantilla conoce quién es la persona

evaluacion

designada, sus funciones y como contactar con ella.

Recursos necesarios

Recursos internos

L Se daran licencias retribuidas, por el tiempo necesario para los tramites
motivados por la condicion de victima de VG, para acudir a juzgados,
comisaria y servicios asistenciales, tanto de la trabajadora como de sus
hijos/as y otros/as familiares. También para acudir a atencion psicosocial
a los centros publicos de atencion especializada, con la correspondiente
justificacion por escrito.

Obijetivos ° Garantizar que las mujeres victimas de VG
especificos tengan acceso a permisos retribuidos para tramites
relacionados con su condicion.

Acciones a ° _Dar a conocer a la plan_tillla esta medida y los

mecanismos disponibles para utilizarla (11.2).
desarrollar

° Dar seguimiento a los casos identificados y los
permisos utilizados.

Departamento/s o
persona/s

Area de Personas y Equipos

responsable/s Direccion

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo implantacion X

Vigencia X X X X
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Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° El 100% de la plantilla conoce estos permisos y

seguimiento y
evaluacion

el procedimiento para solicitarlos.

° Informe anual del uso de medidas de apoyo a

trabajadoras victimas de VG.

Recursos necesarios

Recursos internos

99




Yentreculturas

ONG -JESUITA

LS Informar a la Comisién de Seguimiento del Plan del nUmero de casos de
mujeres victimas de VG tratados y de las medidas aplicadas.

Objetivos ° Garantizar que se establece un proceso de

especificos informacion a la Comision de forma inmediata una vez
conocidos los casos, y de forma periddica, al menos
anual, de cara a garantizar el cumplimiento del
protocolo.

. * La persona referente para atenciéon de las
trabajadoras victimas de VG debera dar a conocer a la

desarrollar

Comision los casos detectados.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Area de Personas y Equipos
Comisién de Género
Comisién de Entorno Seguro

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de ° Informe de reporte de casos a la Comision en el

seguimiento y
evaluacion

gue se garantice la confidencialidad de la persona
victima de VG.

Recursos necesarios

Recursos internos

60




Yentreculturas

ONG -JESUITA

VIiil. Medios y recursos para la
implementacion, sequimiento y
evaluacion

Recursos internos

Consultorias externas

Talleristas y formadoras/es externas/os
Asesoramiento en herramientas

Bases de datos
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IX. Calendario

2022 2023 2024 2025 2026

Medida
TTTTTTTTTTTTTTTTTTT

Favorecer, ante la posibilidad de nuevas
contrataciones, la transformaciéon de
jornadas parciales a jornadas completas
o el aumento de jornada.

Establecer unas pautas para la
redaccion de ofertas de empleo evitando
los sesgos inconscientes de género, asi
como seguir utilizando un lenguaje
inclusivo e incorporar el compromiso de
Entreculturas con la igualdad de género.

Actualizar periédicamente 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.




3.1

Formar a todo el personal de la entidad
en la incorporacion de la perspectiva de
género y del principio de igualdad y no
discriminacion.

—w

3.2

Realizar formaciones sobre
competencias en liderazgos
transformadores, desde una perspectiva
de género y gestion de equipos.

3.3

Formar a toda la plantilla en igualdad,
contando con formadores/as
especializados/as que nos ayuden a
profundizar en los siguientes contenidos
a través de metodologias tedrico-
practicas que permitan poner en practica
lo aprendido:

- Cultura o Ldgica del cuidado
- Masculinidades responsables
- Ecofeminismo

- Interseccionalidad

- Coeducacion y desarrollo comunitario
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3.4

Desarrollar talleres formativos para
trabajar, desde la perspectiva de género,
las siguientes habilidades:

- Técnicas de hablar en publico, dirigido
a las tareas de portavocia.

- Participacion y toma de decisiones
estratégicas.

- Habilidades sociales de trabajo en
equipo.

- Dindmicas de grupo y coordinacion
desde una perspectiva de género

- Actitudes machistas y resistencias

visibles e invisibles en la vida cotidiana
en el trabajo.

4.1

Elaborar un procedimiento de promocion
desde la perspectiva de género con un
sistema de evaluacion de desarrollo
profesional anual, redactando vy
aprobando unas pautas objetivas y
transparentes.
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Medida

Implantar propuestas de mejora sobre
cargas de trabajo y conciliacion en
puestos de responsabilidad,

identificando barreras a la promocién y/o
corresponsabilidad

Desarrollar e implementar una politica
de desconexion digital para favorecer la
conciliacion y corresponsabilidad del
equipo, teniendo en cuenta también
pautas para la intimidad en el entorno
virtual.
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Medida

Implementar mejoras en la propuesta de
teletrabajo de la organizacién a partir de
una evaluacion bienal de la implantacion
del trabajo a distancia y modalidades
mixtas, permitiendo a toda la plantilla
base identificar las necesidades
detectadas y propuestas de mejora en
relacion con:

- Canales de comunicacion

- Pautas para el desarrollo del
teletrabajo

- Herramientas de control
- Recursos materiales
- Seguridad y PRL

- Trabajo en equipo y aislamiento

- Conciliacion y corresponsabilidad
- Desconexion digital

En la recogida de respuestas se
garantizara el anonimato y permitira
desagregar la informacion segun sexo.
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5.3

Ajustar las cargas de trabajo en los
puestos identificados con sobrecarga,
con especial atencién a las jornadas
parciales y a las reducciones de jornada,
teniendo como objetivo organizar el
trabajo de acuerdo con las jornadas
establecidas, y considerando el peso de
las tareas interdepartamentales
(designacion extensa del puesto).

5.4

Monitorear, desde la perspectiva de
género, la asignacion de las
retribuciones salariales, manteniendo
criterios objetivos y transparentes y
evitando brechas salariales, a través del
registro retributivo y garantizar la
equidad salarial de los puestos de igual
valor

6.1

Desarrollar una hoja de ruta para
fomentar un liderazgo con perspectiva
de género y del cuidado.

6.2

Promover una participacion equilibrada
segun sexo en los 6érganos de gobierno
y de toma de decisiones estratégicas
(Patronato y Consejos) y en la direccion
de la organizacion.
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Medida

Revisar el modelo retributivo de la
organizacion, desde la perspectiva de
género, asegurando criterios objetivos y
transparentes.

Realizar e implementar un plan de
medidas y recursos de
corresponsabilidad y conciliacion de la
vida personal, familiar y laboral,
partiendo de un andlisis previo de las

medidas existentes, de un analisis de
necesidades en la plantilla y asegurando
la implementacién, en dicho plan, de
nuevas medidas.

En las reuniones y otros espacios de
toma de decisiones, establecer pautas
gue favorezcan la gestion efectiva del
tiempo y no dificulten la conciliacion
(establecer una duracion méaxima,
buscar horarios compatibles, redactar
un orden del dia, convocar con
antelacion, aplicacion de metodologias
telematicas para evitar viajes y
desplazamientos, etc.).
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Medida

Revision y difusion a la plantilla del
protocolo que recoja las actuaciones de
teniendo como referencia la normativa
vigente, asi como el convenio colectivo
al que se adscribe la entidad, adaptando
asi el marco interno de Entreculturas
(Protocolo de Entorno Seguro y Caédigo
de Conducta).

El protocolo contendra los mecanismos
para garantizar la intimidad,
confidencialidad y dignidad de las
personas afectadas. Asimismo, se
incluirdn unas pautas de actuacion ante
situaciones donde el acoso se produzca
por parte de una persona en un puesto
superior o por parte de la persona
responsable directa.

La difusién incluiré la informacion con los
caprevencion y atencion de situaciones
de acoso sexual y/o por razon de
sexo,nales de denuncia y datos de
contacto del equipo responsable del
protocolo.

Continuar haciendo de Entreculturas un
Espacio Seguro, libre de todo tipo de
acoso sexual, por razén de género, sexo
y orientacién sexual.
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9.2

Formar a la Comision de Entorno Seguro
y a la Comision de Género equipo
responsable del protocolo, encargada
de recibir quejas y sugerencias e
intervenir ante posibles casos.

La formacion aportard herramientas
para la deteccién y atencion de personas
afectadas en un caso de acoso sexual 0
por razon de sexo.

- &

10.1

Desagregar los datos cuantitativos y
cualitativos con los que se trabaje 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 las/os
usuarias/os segun sexo y analizar como
se estan atendiendo.

10.2

Potenciar y visibilizar el trabajo de la
Comisién de Género. Informar sobre las
funciones, las personas que Ila
componen, los datos de contacto y
asignando las horas de dedicacion al
trabajo realizado desde la Comision.
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Medida

Disefiar un plan de difusion del Plan de
Igualdad para asegurar su apropiacion
por parte de toda la plantilla y poner a
disposicién de todas las personas de la
entidad el plan de igualdad e informar
anualmente de los avances realizados.
Incluir referencias al Plan de Igualdad en
el proceso de acogida de nuevo
personal.
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2022 2023 2024 2025 2026
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Promover practicas concretas en
nuestras dinamicas que afloren las
desigualdades y sesgos de género
invisibles.

Realizar y difundir un protocolo de
actuacion para la proteccion integral de
las victimas de violencia de género en la
organizacion.

Informar a la plantilla de los derechos
reconocidos legalmente a las mujeres
victimas de VG.

Formar a una persona de RRHH para
gue pueda asesorar a posibles victimas
sobre dénde acudir para ayuda médica
0 psicologica especializada.
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2023 2024 2025 2026
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Se daran licencias retribuidas, por el
tiempo necesario para los tramites
motivados por la condicion de victima de
VG, para acudir a juzgados, comisaria y
servicios asistenciales, tanto de la
11.4 | trabajadora como de sus hijos/as y
otros/as familiares. También para acudir
a atencién psicosocial a los centros
publicos de atencidn especializada, con
la correspondiente justificacion por
escrito.

2
T

2
T

Informar a la Comision de Seguimiento
del Plan del numero de casos de
mujeres victimas de VG tratados y de las
medidas aplicadas.

115
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X. Sistema de seguimiento, evaluacion
y revision periodica

El seguimiento durante todo el desarrollo del 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 Plan de Igualdad permitira la revision de las practicas en
funcién de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de igualdad
de Entreculturas.

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 (Direccion, plantilla,
Comisién de Género, etc.), con el objeto de tener un conocimiento riguroso y
fidedigno de la situacion de la entidad antes y después de la implantacion del
Plan de Igualdad.

La duracion del presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de 4 afios a contar
desde la fecha de su firma.

Seguimiento:

La informacion recogida se plasmaré en informes trimestrales. Los informes
haran referencia a la situacion actual de Entreculturas 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 Direccidn para su conocimiento y
valoracion de los logros y avances de Entreculturas en la aplicacion de la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.

Evaluacion:
La evaluacion del Plan de Igualdad se realizara durante dos momentos del plan:
- Evaluacion intermedia, tras superar el segundo afio de vigencia del plan.
- Evaluacion final, dentro del ultimo trimestre del afio de vigencia del Plan.

Para la elaboracion de la evaluacion se contara con los instrumentos necesarios
para la recogida y analisis de la informacién, 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 a realizar medira como minimo:

- El conocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado de
conocimiento permitira 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 de empleados/as con las medidas y acciones
implantadas: permitira saber si las medidas estan correctamente planteadas y
son la respuesta necesaria a las necesidades de empleados/as.
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Xl. Responsables del seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad

Las personas firmantes del presente Plan de Igualdad, acuerdan constituirse en
Comisién que se encargara de interpretar y evaluar el grado de cumplimiento de
las acciones desarrolladas.

° Funciones de la Comisién de seguimiento:

- Reunirse como minimo cada tres meses y siempre que lo consideren
necesario en fechas extraordinarias, previa justificacion por requerimiento de
alguna de las partes.

- Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as, 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 recurrirh a los
correspondientes sistemas de solucién de conflictos laborales.

XIl. Procedimiento para la
modificacion del Plan de lgualdad

El seguimiento y la evaluacion permitira cumplir los siguientes objetivos:

- Describir los procesos de implementacién de las acciones y medidas
propuestas.

- Conocer en profundidad la implicacion de las diversas areas a nivel
transversal, asi como el impacto del 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.

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

- Medir el impacto social de género de las medidas implementadas en la
empresa.

- Establecer el grado de cumplimiento del | Plan de Igualdad, teniendo un
analisis claro de la documentacion recogida: diagndstico 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 afos de
vigencia del plan.
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Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan
(descripcién de la medida, recursos, personas responsables, temporizacion,
priorizacion, etc.) y en los sistemas de seguimiento y evaluacion seran
negociados en las reuniones de la Comision de Igualdad, 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 recurrird a los correspondientes sistemas de solucion de conflictos
laborales.

En caso de discrepancia entre las partes en la aplicacion, seguimiento,
evaluacion o revision del plan de igualdad, se har4 constar las mismas en la
reunién 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.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento
en Madrid, a 3 de marzo de 2022.

Por parte de la representacion de la entidad:

1) Maria del Rosario Zapata

2) Sonia Ferndndez
3) Comparece por delegacion de voto de Lourdes Valenzuela,
Maria Pérez.

Por parte de la representacion de las personas trabajadoras:

- Rosario Garcia Ramos Charo Garcia (UGT, representacion
sindical)

- Yolanda Alobera (Comité de Empresa de Entreculturas)

- Maria Laiglesia (Comité de Empresa de Entreculturas)
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