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1. Fundamentacién Juridica

La igualdad entre mujeres y hombres es un principio mundialmente reconocido cuya
proyeccion se ha ido plasmando y desarrollando paulatinamente a través de distinta
y humerosa normativa internacional y que conforma el actual entramado juridico de
ambito supranacional que delimita el marco de actuacion y proteccion juridica-
internacional.

La Convencién sobre la eliminacion de toda clase de discriminacién contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de las Naciones Unidas en diciembre de 1979,
reconoce este derecho, identifica y define la situacion de discriminacion y establece
una serie de medidas y garantias para su eliminacién y tutela juridica. Con su
ratificacion, los Estados firmantes, adquirieron un compromiso comun para la lucha
contra la discriminacion contra las mujeres en todas sus manifestaciones.

En el ambito europeo, la igualdad entre hombres y mujeres es reconocida por la Unién
Europea como un derecho fundamental. La eliminacion de la desigualdad se convierte
en un objetivo comun a integrarse dentro de las politicas de actuacion y del
ordenamiento juridico tanto de la Unidon como de sus estados miembros.

Asi, la Comision Europea, en su Estrategia para la igualdad entre Mujeres y Hombres
2010-2015, prioriz6 cinco areas clave de accion: igual independencia econdémica para
mujeres y hombres; salario igual a trabajo igual y trabajo de igual valor; Igualdad en
la toma de decisiones; dignidad, integridad y fin de la violencia sexista; igualdad en la
accion exterior.

En el Segundo Pacto Europeo por la Igualdad de Género (2011-2020), el Consejo
Europeo insta a los Estados miembros y a la Union Europea a adoptar medidas para
cerrar las brechas de género en el empleo, promover una mejor conciliacion de la vida
laboral y vida privada para mujeres y hombres a lo largo de toda su vida y combatir
todas las formas de violencia contra las mujeres.

Toda esta normativa internacional se ha venido integrando progresivamente dentro
del ordenamiento juridico espafiol, y desarrollando a través de normativa de distinta
indole.

La Constitucion Espafiola en su articulo 14 proclama el derecho a la igualdad y a la
no discriminacion por razon de sexo, e impone en su articulo 9, la obligacion a los
poderes publicos de que la igualdad sea efectiva.




En cumplimiento del mandato constitucional se establecen una serie de medidas y
garantias de tutela juridica especificas en todos los 6rdenes (penal, civil, laboral y
administrativo) frente a situaciones de desigualdad o discriminacion. En consonancia
con lo dispuesto en la Constitucion, el Estatuto de Autonomia de la Comunitat
Valenciana, en su articulo 10, establece que corresponde a la Generalitat, promover
las condiciones para que la igualdad sea real y efectiva en todos los ambitos, en
particular en materia de empleo y trabajo.

Marco Autonémico

Amparada en el marco legislativo vigente en ese momento, nace la Ley 9/2003, de 2
de abril (BOE num. 110 de 8 de mayo), para la igualdad entre hombres y mujeres -
actualmente en fase de revisidn-. La Ley atiende los mandatos constitucionales
establecidos en los articulos 9.2 y 14 (C.E.) y cumple con lo dispuesto en el Estatuto
de Autonomia en vigor (Ley Organica 5/1982) asi como las exigencias y
recomendaciones internacionales y comunitarias.

Esta Ley de Igualdad tiene por objeto establecer una serie de medidas y garantias
dirigidas a la eliminacion de la discriminacion y a la consecucion del ejercicio de los
derechos humanos y las libertades fundamentales para las mujeres sobre la base de
la igualdad de mujeres y hombres, reflejando en su articulado y como medida de
fomento de la igualdad en el &mbito laboral, el establecimiento de Planes de Igualdad
por parte de las empresas.

En su articulo 20, determina que, a sus efectos se consideran Planes de Igualdad,
‘los documentos en los que se vertebran las estrategias de las entidades para la
consecucion real y efectiva del principio de igualdad de oportunidades entre mujeres
y hombres, y que necesariamente deberan contener medidas concretas para hacer
efectivo dicho principio” y establece como medida de promocion de la igualdad la
posibilidad de incentivar a las organizaciones que lleven a cabo un Plan de Igualdad
mediante la concesion de ayudas, delimitando y exigiendo como requisito para su
obtencion, que el mismo sea visado por el érgano de la Generalitat competente en
materia de mujer (competencia atribuida a la Direcciébn General de la Mujer y por la
Igualdad de la Conselleria de Bienestar Social).

El Decreto 133/2007, de 27 de julio del Consell, sobre condiciones y requisitos para
el visado de los Planes de Igualdad de las Empresas de la Comunitat Valenciana. Asi
como la Orden 18/2010, de 18 de agosto de la Conselleria de Bienestar Social, por la
que se regula el uso del sello «<Fent Empresa. Iguals en Oportunitats».




Marco Estatal

En marzo de 2007, se publica la Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres. Esta ley tiene por objeto «...hacer efectivo
el derecho de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en
particular mediante la eliminacion de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su
circunstancia o condicion, en cualesquiera de los ambitos de la vida y, singularmente,
en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural para, en el desarrollo
de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mas democrética,
mas justa y mas solidaria». Ademas, la ley de 2007 sufrié importantes cambios con el
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 y que tuvo su desarrollo reglamentario con los dos ultimos reales decretos:
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los planes de
igualdad y su registro y Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.

A estos efectos, la ley del 2007, asi como los siguientes reales decretos, establece
principios de actuacion de los Poderes Publicos, regula derechos y deberes de las
personas fisicas y juridicas, tanto publicas como privadas, y prevé medidas
destinadas a eliminar y corregir en los sectores publico y privado, toda forma de
discriminacion por razon de sexo.

Igualmente, el Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se
aprueba el texto refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores,
modificado por el Real Decreto-ley 32/2021, de 28 de diciembre, de medidas
urgentes para la reforma laboral, la garantia de la estabilidad en el empleo y la
transformacion del mercado de trabajo.

Por lo que respecta a las organizaciones del Tercer Sector de Accion Social, deben
aplicar también los principios de igualdad que plantea la Ley. Como entidades
perceptoras de fondos publicos, esta norma las compromete en su gestion interna y
en las actividades y programas que desarrollan. Deben tenerse en cuenta medidas
de conciliacion laboral y familiar, de responsabilidad social o de comunicacion y
lenguaje no sexista, por ejemplo.




La misma Ley, en su articulo 46, también modificado y ampliado por el RD 6/2019,
conceptua y delimita el contenido de los Planes de Igualdad, si bien a este ultimo
respecto nos conviene recordar que, ademas de los contenidos genéricos
establecidos en el citado articulo 46, en el ambito de la Comunitat Valenciana,
deberemos atender a las exigencias minimas que para el visado de los Planes de
Igualdad establece el Decreto 133/2007 de 27 de Julio, sobre condiciones y
requisitos para el visado de los Planes de Igualdad de las Empresas en la Comunitat
Valenciana. Asi como Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y
deposito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo (en adelante, RD
713/2010)

Por su parte, el Real Decreto 901/2020, especifica aspectos a contemplar en los
Planes de Igualdad como: plazos para llevar a cabo la negociacion; procedimiento
para llevarla a cabo y competencias de la comisién negociadora; los contenidos
minimos, asi como su vigencia, seguimiento, evaluacion y revision, y los detalles
sobre la obligatoriedad del registro.

Se establece que “se tendra en cuenta la plantilla total de la empresa, cualquiera que
sea el numero de centros de trabajo de aquella y cualquiera que sea la forma de
contratacion laboral, incluidas las personas con contratos fijos discontinuos, con
contratos de duracion determinada y personas con contratos de puesta a
disposicion.”, computando “cada persona con contrato a tiempo parcial, con
independencia del numero de horas de trabajo, como una persona mas” y sumando
‘los contratos de duracion determinada, cualquiera que sea su modalidad que,
habiendo estado vigentes en la empresa durante los seis meses anteriores, se hayan
extinguido en el momento de efectuar el cdmputo. En este caso, cada cien dias
trabajados o fraccion se computard como una persona trabajadora mas.”

Mientras, el Real Decreto 902/2020 tiene como objetivo “establecer medidas
especificas para hacer efectivo el derecho a la igualdad de trato y a la no
discriminacion entre mujeres y hombres en materia retributiva, desarrollando los
mecanismos para identificar y corregir la discriminacién en este ambito y luchar contra
la misma, promoviendo las condiciones necesarias y removiendo los obstaculos
existentes”.

Asimismo, el Il Plan Estratégico del Tercer Sector de Accion Social hace referencia
especifica a esta linea de accién, incluyendo en sus practicas medidas de accion
positiva y de consecucion de la igualdad de género. También la Ley 43/2015 del
Tercer Sector de Accidn Social hace referencia a la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres como principio rector de las entidades del Tercer Sector de Accion
Social.




Precisamente la plataforma nacional del Tercer Sector presenté un Compromiso por
la Igualdad de Género Tercer Sector de Accion Social en 2014 que hace hincapié en
las medidas efectivas para lograr la igualdad real entre sexos en las organizaciones
de este sector. Asimismo, la Comision de la Condicién Juridica y Social de la Mujer
de Naciones Unidas recorddé en su declaracion politica de 2015 el papel de la sociedad
civil y la importancia de la actividad de las ONG en pro de la igualdad de género,
insistiendo en la integracion de la perspectiva de género en todos los ambitos.

2. Asociacionismo y tercer sector

En las entidades del Tercer Sector existe gran presencia de mujeres como personal
contratado y voluntario, una diferencia significativa respecto a otros ambitos. Sin
embargo, la representacion del colectivo femenino en los 6rganos de direccién y toma
de decisiones suele ser inferior.

En base a lo publicado en el Informe del Sector de las ONGD 2019, aunque la
igualdad de oportunidades es un valor intrinseco del Tercer Sector, la equidad de
género y enfrentar los desafios de desigualdad en las entidades es un reto. Sigue
siendo prioridad y de gran importancia incorporar las politicas de igualdad en la
gestion de asociaciones, fundaciones y otras organizaciones sociales. Mediante la
implementacion de planes y medidas de accién en clave de género para que la
igualdad entre mujeres y hombres sea real y efectiva.

Mejorar y garantizar la igualdad entre mujeres y hombres también es un desafio en
las organizaciones del Tercer Sector.

Este analisis debemos realizarlo tanto mirando como son las estructuras de nuestras
plantillas, puestos de decision tradicionalmente masculinizados, persistente
feminizacion de las jornadas reducidas asociadas al cuidado familiar, voluntariado
creciente con nombre de mujer, plantilas pequefias e inestables, division
estereotipada de tareas en funcion de las atribuciones de género, ligero aumento en
los fondos mayoritariamente publicos con los que nos mantenemos, pero también
yendo un paso mas alla y transversalizando nuestra labor asociativa. Incorporar la
perspectiva de género en nuestros productos o servicios es ya un imperativo, que
ademas nos suma.

En resumen, las organizaciones del Tercer Sector no estan exentas de reproducir los
aspectos tipicos de una socializacién diferencial que nos encontramos en todos los
ambitos y dimensiones de la sociedad, recreando, pero también creando, un sistema
generalmente feminizado, pero con una significativa segregacion vertical.

3. Nuestra trayectoria por laigualdad

La organizacion "Psicologas y Psicologos Sin Fronteras” (en adelante PSF) es una
organizacion no lucrativa con la forma juridica de Asociacién, constituida en 1994 en




la Comunidad Valenciana. Su sede central se ubica en Valencia, pero su @mbito
de actuacién en nacional.

PSF es una organizacion independiente de intereses politicos y econdémicos,
enfocada en reunir a profesionales y estudiantes de psicologia, asi como a
profesiones afines, con el proposito de prestar conocimientos y ayuda de forma
desinteresada a personas necesitadas.

Sus actuaciones se enmarcan en la accion humanitaria en la que brindan asistencia
psicoldgica a personas que pertenecen a poblaciones o grupos vulnerados social,
econdmica o culturalmente.

Actian con poblaciones en situaciones beligerantes o sociales de significativa
gravedad e intervienen con grupos que requieran una actuacion especializada en el
ambito de la psicologia, sin ninguna discriminacion por etnia, sexo, religion, filosofia
o inclinacion politica.

La vision de la entidad es constituirse como una red de respuesta en situaciones de
crisis, emergencia y catastrofe en el &mbito psicosocial que les permita actuar en
cualquier pais de forma inmediata.

Desde sus origenes, la organizacion en su mision promueve el derecho a la Salud
Mental Digna para todas las personas, especialmente, aquellas mas afectadas por
las desigualdades, generando sistemas de proteccion a través de la psicologia
comunitaria.

Los objetivos sociales y fines de PSF incluyen la asistencia psicolégica a poblaciones
0 grupos marginados, la actuacion en situaciones de crisis, la intervencion con grupos
gue requieren atencién especializada en psicologia, la promocion de valores de
solidaridad y voluntariado, entre otros.

Trayectoria en igualdad

Los valores que enmarcan la gestion de PSF incluyen la humanidad, el enfoque
comunitario, el feminismo, la horizontalidad Sur y Norte, el apoyo a las capacidades
locales, el trabajo en red, la descolonizacion y la transparencia en la gestion.

Por decision de la Junta Directiva la organizacion esta sometidas al Cédigo de
conductal de las ONG de desarrollo de la coordinadora de ONG para el Desarrollo-
Espafia, a la que pertenece. En dicho codigo se refuerza la promocion de la igualdad:
Igualdad de Género: Destaca la importancia de la igualdad de género,
considerandola una parte inherente e indispensable del proceso de desarrollo. Las
ONGD deben crear condiciones para que las mujeres participen activamente en la

1 Extraido del Cédigo de conducta de las ONG de desarrollo de la coordinadora de ONG para el Desarrollo-Espafia




toma de decisiones y en los programas de desarrollo, asegurando un acceso y control
equitativo a los recursos y beneficios (L377-L381).

Participacion y Respeto a la Diversidad: Se promueve la participacién activa de
grupos y colectivos diversos, enfatizando la sensibilizacion sobre los problemas de
los pueblos empobrecidos y las soluciones posibles (L196-L199). Esto implica
respetar y valorar la diversidad, incluyendo la de género.

Transparenciay Participacion: El Cédigo subraya la importancia de la transparencia
y mecanismos participativos en la elecciébn o nombramiento de cargos, promoviendo
la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres (L282-L287).

Comunicacién y Sensibilizacién: Las ONGD deben utilizar la comunicacion como
un instrumento de sensibilizacion y educacion para el desarrollo, promoviendo
cambios de actitudes y comportamientos en la sociedad que fomenten la justicia,
equidad, igualdad de derechos y oportunidades entre mujeres y hombres (L841-
L855).

Respeto por la Dignidad y la Diversidad Cultural: Se enfatiza el respeto por la
dignidad de las personas y la diversidad cultural, presentando a las personas como
protagonistas y no como objetos de asistencia (L871-L879). Esto incluye evitar
cualquier tipo de discriminacion, incluida la de género.

Promocién de Valores de Igualdad y Justicia: Se insta a las ONGD a fomentar
valores y actitudes que propicien un cambio social basado en criterios de justicia, paz,
equidad e igualdad de derechos y oportunidades entre mujeres y hombres (L494-
L497).

Compromiso con la Ilgualdad de Género: Las ONGD deben comprometerse con la
igualdad de género, incluyéndola como un aspecto clave en sus politicas, programas
y acciones (L352-L363).

Basandonos en los documentos aportados por la entidad y disponibles en su pagina
web, la trayectoria de PSF en politicas de igualdad, hasta estos momentos, se
puede describir como sigue:

Compromiso con la lgualdad de Género: PSF muestra un compromiso firme con la
igualdad de género, evidenciado por su inclusién en distintas areas de su
funcionamiento. La organizacion ha implementado politicas y practicas que buscan
promover la equidad entre mujeres y hombres.

Inclusion en la Junta Directiva y Plantilla: La Junta Directiva de PSF refleja una
representacion equilibrada de género, compuesta por una mayoria de mujeres.
Ademas, aunque la plantilla no es fija, la organizacion parece adoptar una postura
inclusiva en la contratacién y participacién en proyectos.

Planes y Estrategias de Igualdad: PSF ha desarrollado planes estratégicos y de
igualdad que reflejan su compromiso con estos temas. Estos documentos indican la
integracion de la igualdad de género en sus estrategias organizativas y en la
implementacion de sus programas y proyectos.




Sensibilizacion y Educacion en Igualdad de Género: A través de sus actividades
de comunicacion y formacion, PSF trabaja activamente para sensibilizar y educar
sobre la igualdad de género, tanto internamente como en su trabajo comunitario.
Enfoque en Poblaciones Vulnerables con Perspectiva de Género: PSF se enfoca
especialmente en poblaciones vulnerables, incluyendo un enfoque de género en sus
programas, lo que demuestra su preocupacion por abordar las desigualdades y
promover la equidad entre géneros.

En resumen, la trayectoria de PSF en politicas de igualdad muestra un enfoque
consistente y proactivo hacia la promocién de la igualdad de género, reflejado en su
estructura organizativa, sus planes estratégicos y sus actividades operativas. La
organizacion parece estar comprometida no solo en teoria, sino también en la
practica, con la igualdad de género y la inclusion.

4. Compromiso institucional

Fruto de este compromiso que adoptd hace ya 17 afios y que aparece colgado en
su pagina web?. En el mismo se establece:

“PSF adopta el compromiso de integrar laigualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la Organizacion. Con estainiciativa Psicélogos y Psicélogos sinFrontera
S, pone en marcha un proceso deDiagnadstico Institucional que nos permitiraelaborar
un Plan de Igualdad en donde setraduzca nuestro compromiso por la igualdadde op
ortunidades y el derecho a la diferencia.”

Desde ese momento se ha ido actualizando el mismo con cada decisién de la Junta
Directiva. La ultima de ellas la realizada el 17 de marzo del 2023 al decidir poner en
marcha su lll Plan de Igualdad (en adelante Il PIO) y comunicarlo a la plantilla.
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5. Principios inspiradores

Tanto el proceso de diagnostico como el disefio del Il PIO de PSF se han guiado por
los principios que creemos que son los que deben inspirar y permear este trabajo y
su implementacion. Es decir, es importante que los objetivos y lineas estratégicas
aqui adoptadas se dejen orientar por estas ideas, pues asi garantizamos el
compromiso y el éxito del Plan. Esos principios son los que siguen:

Igualdad de trato y de oportunidades

El compromiso para implementar este Plan con el objetivo de garantizar una igualdad
de trato y de oportunidades efectiva entre la plantilla, sin que se establezcan requisitos
o dinamicas no formales discriminatorias que puedan perjudicar el acceso de la
diversidad de trabajadoras y trabajadores a las diferentes medidas o recursos.
Asimismo, todo tipo de discriminacion, especialmente la basada en cuestiones de
género fue objeto de atencion en el proceso de disefio de este Plan y sus lineas de
accion.

Interseccionalidad

Asi como uno de los objetivos de este proceso es asegurar el respeto a las diferencias
entre mujeres y hombres y fomentar la igualdad de derechos y oportunidades, es
importante poner de manifiesto que mujeres y hombres no son segmentos
homogéneos de la poblacion. Por lo tanto, también hay diferentes realidades entre las
propias mujeres y que se cruzan con la variable de género, generando situaciones de
discriminacion multiple, lo que requiere un enfoque que tenga en cuenta que variables
como sexualidad e identidad de género, raza, etnia, diversidad funcional y clase social
se entrecruzan y afiaden complejidad a los casos de desigualdad. De forma que la
sensibilidad a ese caracter interseccional de las discriminaciones es fundamental.

Transversalidad

Este principio implica que la perspectiva de género interseccional debe pasar a formar
parte de todos los departamentos, servicios y organismos de la asociacion. Implica,
ademas, que es una perspectiva que debe atravesar todas las fases del trabajo en
este Plan, desde el diagndstico, pasando por el disefio, implementacion, seguimiento,
hasta su evaluacion. Ademas, aun siendo un plan que afecta a la plantilla, este tendra
un impacto directo en la propia asociacién, Junta Directiva, voluntariado y ciudadania
con la que intervenimos.

Participacion y negociacion

Para PSF es vital la participacion de todas las personas que componen la asociacion,
por ello el Il PIO se negocid y aprobo por las personas con dicha responsabilidad y
se difundio posteriormente a la totalidad de las personas de plantilla.




Colaboracion

La implementacién eficaz e integral de este Plan depende de una necesaria
colaboracion y coordinacion entre toda la organizacion de cara a una mejor
implantacion de las medidas, se involucrara en el seguimiento de las medidas al
maximo de personas de la plantilla.

Prevencion y transformacion

La finalidad ultima del P1O es evitar que se reproduzcan relaciones discriminatorias y
de violencia histéricamente construidas y arraigadas socialmente. Dichas relaciones
han dejado a las mujeres en una situacion de desventaja y de vulnerabilidad adn
persistentes. De forma que este Plan debe prevenir, pero, sobre todo, educar y
transformar las relaciones de desigualdad que han permitido, entre otras, las mas
distintas formas de violencia machista.

Suficiencia de recursos

Tan importante como los demdas principios es lograr articular el deseo de
transformacion y los objetivos aqui propuestos con la realidad de condiciones
vivenciada, pero también con un compromiso real por parte de la asociacion. De forma
gue es necesario que todas las medidas pensadas sean factibles y aplicables y que,
por lo tanto, se garantice la suficiencia de recursos econdmicos, materiales y
humanos para el efectivo desarrollo del trabajo aqui propuesto.

6. Metodologia

Como fase inicial, esencial y obligatoria para la elaboracion del plan de igualdad, y tal
como se establece en el Real Decreto 901/2020, el diagnéstico es el “resultado del
proceso de tomay recogida de datos” y “va dirigido a identificar y a estimar la
magnitud, a través de indicadores cuantitativos y cualitativos, de las
desigualdades, diferencias, desventajas, dificultades y obstaculos, existentes o
gue puedan existir en la empresa para conseguir la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres”.

Este trabajo previo de investigacion nos permite “obtener la informacion precisa para
disefiar y establecer las medidas evaluables que deben adoptarse, la prioridad en su
aplicacién y los criterios necesarios para evaluar su cumplimiento”, asi como debe
“suponer un consenso sobre la situacion de partida de la empresa y sus necesidades
especificas”.

La elaboracién del diagnéstico ha permitido una reflexién en clave de género, en
clave de transformacién de la propia cultura organizativa y en clave de gestion
avanzada de la asociacion.

Desde que la Junta Directiva tomo la decision de iniciar los tramites para el 11l PIO
hasta que se pudo iniciar el mismo pasaron unos meses durante los cuales, a la vez




gue se inici6 el proceso de elegir representantes de personas trabajadoras por
decision de ellas hasta que concluyé con la celebracion de elecciones medidas por
C.C.0.0. el 11/10/2023, la organizacion lanz6 la encuesta y realizd el grupal.
Dejando la recogida de datos para el diagnéstico una vez se tenia persona legal
representante de la plantilla.

Para el analisis de caracter cuantitativo, entre octubre y noviembre de 2023, se ha
recabado informacion desagregada por sexo de la plantilla al completo relativa al
2022, afo utilizado como referencia. El analisis de dicha informacion se ha llevado
a cabo con el uso de la “Herramienta de andlisis de la plantilla por sexo” del
Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad (2021), herramienta con mas de 10
afios de creacion, y recientemente revisada para que siga la nueva normativa en
materia de planes de igualdad.

Para el analisis de caracter cualitativo, se han adoptado las siguientes herramientas
y dinamicas:

e considerando la amplia formacién en igualdad de oportunidades de la plantilla
y de que este es su lll PIO hemos realizado varias entrevistas en profundidad
a las personas de la organizacion que mayor implicaciéon han tenido con el
desarrollo de los Planes de igualdad anteriores;

e comunicacion fluida e intercambios de informacion mediante teléfono y
correo electrénico con la persona Coordinadora de la organizacion;

e una reuniéon de interpretacién de los datos recabados en el analisis
diagnéstico y de deteccion de medidas especificas;

e recogida de informacion cualitativa a través del uso de las plantillas
ofrecidas por el Ministerio de Igualdads?,

e analisis DAFO de la situacién de la plantilla;

e amplia revision documental tanto de la organizacion como del sector,
convenio colectivo, etc.

7. Medios y recursos para la puesta en marcha del PIO

Para desarrollar el Plan de Igualdad, se ha constituido una Comision Negociadora
(desarrollado en el punto siguiente), tal y como dicta la normativa vigente, compuesta
por representantes de la plantilla y de la organizacion, siguiendo el principio de
paridad en la representacién. Ademas, la asociacion acordd recurrir al
asesoramiento de profesionales expertas en politicas de igualdad para el proceso de
elaboracion del diagndstico y formulacion del plan. La consultoria se ha llevado a cabo
por parte de personal Agentes de Igualdad de la Asociacion Alia - Asociacion por la
Igualdad de Oportunidades entre Mujeres y Varones.




A los efectos de elaborar el diagnéstico de situacion, las personas que integran la
Comisién Negociadora tuvieron acceso a toda la documentacién revisada, custodiada
con el debido sigilo, en los términos establecidos en el articulo 46.2 de la Ley Orgéanica
3/2007, de 22 de marzo.

8. Determinacion de las partes que lo conciertan: Comision negociadora

Siguiendo la normativa vigente, el 23 de octubre de 2023, se constituyd la
Comisién Negociadora responsable de velar por el disefio y puesta en marcha del
lIl PIO (ver Anexo ). Siendo las tareas principales de esta Comision:

% Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran el
Plan de Igualdad;

% Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico;

% Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de

aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,

asi como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de

actuaciones;

Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la organizacion;

Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de

informacion 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;

% El impulso de las primeras acciones de informacion y sensibilizacién a la
plantilla.
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Dicha comisiébn se ha constituido por una persona representante de la
organizacion elegida por la Junta Directiva y la legal representante de la plantilla
(ver Anexo elecciones). Respetando la paridad de representacion, y promoviendo la
composicién equilibrada entre mujeres y hombres que no se ha podido finalmente
alcanzar, son dos mujeres, por la baja proporcion de hombres en la organizacion, asi
como la menor formacion en igualdad de ellos, en estos momentos, aunque se tendra
en cuenta para capacitarlos de manera prioritaria.

9. Aprobacion

El presente Plan de Igualdad ha sido aprobado por la Comisién Negociadora, en
reunion celebrada el 29 de diciembre 2023 (ver Anexo V). Acordando ademas en
ella designar persona responsable para su presentacion en registro REGCON y a
Visado GVA.

10.Ambito de aplicacién y vigencia del plan

Ambito personal: el presente Plan se realiza de manera voluntaria, al no estar
obligada la organizacion, y es de aplicacion a todo el personal relacionado con la




organizacion PSF: personal laboral indefinido; personal laboral temporal; personal
eventual; de préacticas o aprendizaje, asi como personas con contratos de puesta a
disposicion, becarias/os, personas asociadas, personal de la Junta Directiva,
voluntariado, usuarias y usuarios, y resto de la poblacion con quien se interaccione
tal y como se determina en el art. 10 del Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre,
por el que se regulan los planes de igualdad y su registro y se modifica el Real Decreto
713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y deposito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Ambito territorial: el presente Plan se aplica a los dos espacios que PSF tiene en la
Comunitat Valenciana en estos momentos, que se encuentran en la ciudad de
Valencia, en los barrios de Fuensanta y Patraix -aungue no son centros estancos,
el personal desarrolla su trabajo en ambos en funcion de las actuaciones que deba
realizar -y a cualquiera que pudiese abrir en el transcurso de la vigencia del presente
[Il P1O tanto aqui como en el resto del territorio espafiol.

Vigencia: Este Plan tendra una vigencia de 4 afios. Tendra efecto, por lo tanto, a
partir del dia siguiente de su aprobacion, el 30/12/2023 hasta el 30/12/2027, sin
perjuicio de que, a propuesta de la Comision de Igualdad (Comision de Seguimiento
y Evaluacion), se acuerde su actualizacion y modificacion, siempre respetando lo
establecido en la normativa actual en materia de planes de igualdad; en concreto, lo
gue se determina en el art. 9 del Real Decreto 901/2020.




11. Informe Diagndstico

Ficha identificativa de la entidad

DATOS DE LA ORGANIZACION

Razon social PSICOLOGOS SIN FRONTERAS
NIF (96288410
Domicilio social CONDE DE OLOCAU 1
Forma juridica ASOCIACION
Afio de constitucion 1994
Pagina web WWW.PSICOLOGOSSINFRONTERAS.ORG
Responsable de la Entidad
Nombre BETTY ROCA HUBBAUER
Cargo PRESIDENTA
Telf. 617590166
e-mail COORDINACION@PSICOLOGOSSINFRONTERAS.ORG
Responsable de Igualdad
Nombre LINNEA SANCHEZ
Cargo COORDINACION MIGRACIONES
Telf. 665828633
e-mail MIGRACION@PSICOLOGOSSINFRONTERAS.ORG
ACTIVIDAD
Sector Actividad ACTIVIDADES ASOCIATIVAS
CNAE 9499
Descripcion de la actividad ATENCION PSICOLOGICA
Ll geogréf_i;a LI Ambito de actuacion: nacional.
actuacion
DIMENSION
Personas Trabajadoras Mujeres | 16 [ Hombres | 4 Total 20
Centros de trabajo 1
Total Ingresos (€) 651.780,14
ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSONAS
Dispone de departamento de personal NO
Certificados o reconoc_imientos de igualdad :Ipll?gndc?el?;S;?c?gd(?%g(;-zggga)’) VISADO GVA
obtenidos
Representac_ic’)n Legal y/o si_ndical de las Mujeres 1 T — 0 Total 1
Trabajadoras y Trabajadores
Organigrama
Tﬂfﬂt’;""mmmmm" st ] Organigrama PsF 2023
i

Sede de actlvidodes I: Cf José Pévez Fuster |

bt
|

» pilcdingas y psivdlogo:




Diagndstico

En el diagndstico realizado para el Plan de Igualdad, se han identificado varias areas
clave con datos tanto cuantitativos como cualitativos, reflejando un panorama
complejo y diverso en la organizacion, incluyendo entre ellos la Auditoria salarial (ver

Anexo II).

Para este diagndstico nos hemos basado en datos aportados y/o localizados relativos
al afio 2022. Ultimo afio con datos completos cuando se tomo la decision de realizar
el lll PIO.

Durante 2022 se han atendido a 8.041 personas por parte de personas contratadas,
pero también asociadas y voluntarias. PSF cuenta con 30 personas asociadas y 258
personas voluntarias en todas las areas. De ellas 222 son mujeres y 36 hombres#,
feminizadas al 86%. Datos algo superiores a lo que sucede en el resto de las
entidades del Tercer Sector donde existe gran presencia de mujeres como personal
asociado, contratado y voluntario, una diferencia significativa respecto a otros
ambitos. Si hablamos del ejercicio en territorio espafiol, la mayoria de las personas
gue realizan algun tipo de voluntariado son mujeres: 70% frente al 30% que son
hombres®.

PSF se estructura en areas de actuacion que se clasifican de la siguiente manera:

Accion Social: Esta area incluye todas las actividades de dinamizacion e intervencion
comunitaria dirigidas a la poblacion de la Comunidad Valenciana. Se centra en la
accion social a nivel local, abordando las necesidades especificas de las
comunidades dentro de esta region. Engloba los proyectos de Apoyo en Crisis,
Trabajo Social y Respira y Calma, Migraciones, Sensibilizacion y Voluntariado vy
Sapec, y Feminismos.

Accion Internacional: que recoge aquellas intervenciones en red con organizaciones
del Sur global enmarcadas tanto en materia de:

Cooperacion para el Desarrollo, surge con el objetivo de promover el acceso a la
atencion psicoldgica e igualmente incidiendo en las causas latentes y estructurales
gue rodean a las poblaciones mas vulnerables, bajo un enfoque basado en género.
De forma conjunta con organizaciones de otros paises, poniendo en marcha
proyectos de apoyo psicosocial que den acceso a derechos y transformen las
situaciones de injusticia en las que se encuentran comunidades y colectivos en
situacion de exclusion. Engloba los proyectos desarrollados en Bolivia y Guatemala
de Barrios comprometidos contra la violencia de género y Mujeres luchando contra la
violencia de género.

4 Datos extraidos de la pagina web https:/www.psicologossinfronteras.org/ en noviembre de 2023.
5 https://informedelsector.coordinadoraongd.org/informe-20 en-ejecutivo/



https://www.psicologossinfronteras.org/que-hacemos/accion-social/apoyo-en-crisis/
https://www.psicologossinfronteras.org/que-hacemos/accion-social/trabajo-social/
https://www.psicologossinfronteras.org/que-hacemos/accion-social/respira-y-calma/
https://www.psicologossinfronteras.org/que-hacemos/accion-internacional/cooperacion-internacional/
https://www.psicologossinfronteras.org/
https://informedelsector.coordinadoraongd.org/informe-2019/resumen-ejecutivo/

Accién Humanitaria, se crea con el objetivo principal de aportar atencién psicologica
en situaciones de emergencia para poblaciones afectadas por catastrofes naturales,
accidentes colectivos, situaciones beligerantes o sociales de significativa gravedad
en las que los sistemas de atencion existentes en la zona de emergencia no son
capaces de dar una atencion adecuada a la poblacién vulnerable. Centrando nuestra
intervencion en actividades de proteccion con mujeres y menores en situacion de
riesgo y vulnerabilidad.

Estas areas reflejan el compromiso de la organizacidén con el apoyo a comunidades
tanto a nivel local como internacional, mediante la provision de servicios y apoyo en
el ambito de la psicologia y el bienestar social.

Metodologia del diagndstico

Para el analisis de caracter cuantitativo, durante el mes de noviembre de 2023, se ha
recabado informacién desagregada por sexo relativa a la plantilla al completo durante
el afio 2022, afio utilizado como referencia. El analisis de dicha informacién se ha
llevado a cabo con el uso de la “Herramienta de analisis de la plantilla por sexo”
del Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Asimismo, se han aplicado entrevistas en profundidad sobre politicas de gestion
del personal, en concreto sobre los procesos de seleccion y contratacion, promocion
y formacién. PSF disefid y realizé un espacio grupal de 3 horas para la medicién
cualitativa del 1l Plan de Igualdad. Esta reunion fue efectuada durante el dia 22 de
mayo Vy asistieron 18 personas (12 mujeres y 3 hombres) 10 de equipo técnico, 3 de
junta directiva y 2 personas del voluntariado, el 75% de la plantilla (tanto hombres
como mujeres).

Ademas, se realiz6 por parte de la entidad una encuesta general de caracter
voluntario acerca del cumplimiento de las acciones del dltimo Plan de Igualdad. En
esta encuesta, que fue en formato online, participaron personas de todos los
estamentos: junta directiva, equipo técnico y voluntariado. La encuesta fue realizada
entre los dias 15/05/2023 y 20/05/2023. Se difundié por medios electrénicos (correo,
grupos de whatsapp) y en reuniones de equipo y con voluntariado consiguiendo una
participacion alta, 18 personas, el 90% plantilla (22% hombresy 72% mujeres). Aqui
iremos intercalando algunos de los resultados de la misma.

Desde que la Junta Directiva tomo la decision de iniciar los tramites para el 11l PIO
hasta que se pudo iniciar el mismo pasaron unos meses durante los cuales, a la vez
gue se inicid el proceso de elegir representantes de personas trabajadoras que
concluy6 con elecciones el 11/10/2023, la organizacién lanzé la encuesta y realiz6
el grupal. Una vez resuelto decidieron recurrir al asesoramiento externo de Alia
(asociacion también con especializacion en diseiio de politicas de igualdad) con
objeto de no demorar mas la realizacion y presentacion de este Plan de Igualdad.



https://www.psicologossinfronteras.org/que-hacemos/accion-internacional/accion-humanitaria/

Caracteristicas de la plantilla

Composicién de la plantilla

PSF durante el afio 2022 ha tenido un total de 23 personas contratadas (16 mujeres
y 7 hombres), 20 personas de media. Por ello, el equilibrio global de la plantilla se
encuentra feminizada en un 70%.

Total plantilla por sexo

TA.1.Total Plantilla por sexo

Plantilla_Sexo

Hombre 7
Mujer 16
Total general 23

Distribucion de la plantilla 'y otras condiciones del trabajo

Distribucién por localizacion

Se ha identificado la distribucion de hombres y mujeres en funcion de la relacion
laboral que mantienen o han mantenido con la organizacion durante el afio de 2022.
La plantilla se distribuye en dos localizaciones dentro de la ciudad de Valéncia: una
en el Barrio de la Fuensanta y otra en el Barrio de Patraix, aunque ellas no son
estancas, se comparten tiempos de las personas y también de las usuarias y a veces
las actividades se fusionan.

Respecto a los departamentos se encuentran tanto hombres como mujeres
distribuidos bastante uniformemente.




TA.2 Analisis por Puesto y Departamento

Personas por Puesto,
segun sexo

Hombre Mujer Total general
=ICoordinacién SubA 2 7 9

Feminismos 1 1
Apoyo en crisis 1 1
Cooperaciéon/Sensib. Voluntariadc 1 1
Dinamizacion Comunita 1 1 2
Migraciones 1 1
Respiray Calma 1 1
Sapec 1 1 2
= Monitor/a Programa 1 1
Comunicacién 1 1
=/Abogada especialista en Extranjeria 1 1
Migraciones 1 1
=IPsicologo/a 2 3 5
Apoyo en crisis 1 1
Feminismos 1 1
Sapec 1 1 2
Voluntariado 1 1
=ITec. Proyectos 2 1 3
Accion Humanitaria/Cooperacién 1 1
Cooperacién 1 1
Migraciones/Sapec 1 1
=ITrabajadora Social 1 1
Migraciones/ Dinamizacion Comur 1 1
=ITécnico/a Administrativo, 1 2 3
Contabilidad 1 1 2
Contabilidad 1 1
Total general 7 16 23

Distribucion por Area

Tal y como hemos explicado en la presentacion de la organizacion. PSF se encuentra
distribuida en tres areas: 1 de ellas de gestidon de la organizacién y las otras dos son
sus areas de actuacion: Accion Social y Accion Internacional.

TA.3 Andlisis por Area

Pesonas por Area,segun sexo

Hombre Mujer Total general
1. COORDINACION GENERAL 1 1
1. GESTION 1 3 4
2. ACCION SOCIAL 5 11 16
3. INTERNACIONAL 1 1 2
Total general 7 16 23

Del andlisis por area destacamos que el 22% de la plantilla se encuentra en el area
de gestion de la misma (14% TR Hombres y 25% TR Mujeres) feminizadas esta
area al 80%. El area de accion social que supone el 70% de la plantilla, esta
feminizada en un 69%. Y el area de Accion internacional que supone el 8% de la
plantilla la representacion por sexo es igual.




De manera global en PSF, teniendo en cuenta las tasas relativas de uno y otro sexo,
estan distribuidos bastante paritariamente entre las diferentes areas.

TA.3.1. Anélisis por Area y Puesto

Pesonas por Area,segun sexo % por Area,segun sexo
Hombre Mujer Total general Hombre Mujer Total general
='1. COORDINACION GENERAL 1 1 ='1. COORDINACION GENERAL 0% 100% 100%
Tec. Proyectos 1 1 Tec. Proyectos 0% 100% 100%
=/1. GESTION 1 3 4 =/1. GESTION 25% 75% 100%
Monitor/a Programa 1 1 Monitor/a Programa 0% 100% 100%
Técnico/a Administrativo/a 1 2 3 Técnico/a Administrativo/a 33% 67% 100%
=2. ACCION SOCIAL 5 11 16 =12. ACCION SOCIAL 31% 69% 100%
Coordinaciéon SubA 2 6 8 Coordinacién SubA 25%  75% 100%
Abogada especialista en Extranjeria 1 1 Abogada especialista en Extr 0% 100% 100%
Psicologo/a 2 3 5 Psicologo/a 40%  60% 100%
Tec. Proyectos 1 1 Tec. Proyectos 100% 0% 100%
Trabajadora Social 1 1 Trabajadora Social 0% 100% 100%
=/3. INTERNACIONAL 1 1 2 ='3. INTERNACIONAL 50% 50% 100%
Coordinacion SubA 1 1 Coordinacién SubA 0% 100% 100%
Tec. Proyectos 1 1 Tec. Proyectos 100% 0% 100%
Total general 7 16 23 Total general 30% 70% 100%

En base al analisis por puesto ocupado, el de Psicélogo/a que es paritario (60%-
40% a favor de las mujeres), el de Tec. Proyectos ligeramente masculinizado en un
67% aunque la Unica mujer que ocupa este puesto también ostenta la Coordinacion
General, y el resto feminizados en diferentes grados.

TA.2.3. Andlisis por Puesto seglin sexo

% por Puesto, segln ANALISIS DE
sexo SEGREGACION POR
Hombre Mujer PUESTO
Coordinaciéon SubA 22% 78% FEMINIZADO
Monitor/a Programa 0% 100% FEMINIZADO
Abogada especialista er 0% 100% FEMINIZADO
Psicologo/a 40% 60%
Tec. Proyectos 67% 33% MASCULINIZADO
Trabajadora Social 0% 100% FEMINIZADO
Técnico/a Administrativ 33% 67% FEMINIZADO
Total general 30% 70% FEMINIZADO

No se observa en PSF discriminacion vertical en la organizacion, ni horizontal por
puesto, ni para hombres ni para mujeres.

Con respecto a la distribucion de la plantilla por edades, se observa una plantilla
bastante joven que va desde los 25 hasta los 55 afios, y de manera muy uniforme
repartida entre las diferentes bandas de edades.




TA.4.2 Andlisis por Puesto y Edad

Puesto por edad,
segun sexo
Hombre Mujer Total general
= Abogada especialista en Extranjeria 1
50a55 1
= Coordinacién SubA 2 7
45250 1
40245
30a3s
25230 1
TA.4.1. Analisis por Edad TA.4.2 Anilisis por Puesto y Edad = Monitor/a Programa
30a35
=/Psicologo/a 2
Personas por Puesto por edad, 45250
seguin sexo 40a 45

ST NN
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edad, seguin sexo 30235
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1
Hombre Mujer a0 Hombre , Muje; Total general . JTezcs:ioems , i
= Tec. Proy
25a30 0%  60% 2 w0ads P
30a35 5 5 seoa 1
a = Técnica Administrativa 2
° ° 40a45 2 4 6 50255 1
40a45 33% 67% 45250 2 1 3 35240 1
452350 67%  33% s50ass 5 5 =TrabajadoraSocial 1
40a 45 1
50a 55 0% 100% Total general 7 16 23 Total general 7 16

Los puestos en los que mas personas trabajan son Coordinacion Sub (7M y 2 H),
Psicdlogo/a (3 My 2 H) y Tec. Proyectos (1 My 3 H). En los tres puestos las personas
se encuentran equitativamente distribuidas por edades y solo en Tec. Proyectos son
mayoria de hombres. En los tres puestos existen personas en la banda de edad
denominada maternidad/paternidad. En Espafia, la edad media para ejercer la
maternidad/paternidad por primera vez ronda los 31,22 afos (INE, 2020), de forma
que en PSF observamos que el 78% de las personas contratadas (81% tasa
relativa de mujeres y 71% tasa relativa de hombres) estan en edad de plantearse
la maternidad/paternidad (25-45 afios) o ya tienen hijas/os. Un dato que, por un
lado, muestra la permanencia tanto de mujeres como de hombres en los puestos de
trabajo en edades de “posible maternidad/paternidad”, por otro lado, explicita la
necesidad de que, posiblemente, requieren o pueden requerir medidas adecuadas
para llevar a cabo la conciliacion.

Distribucion de la plantilla por antigliedad y sexo.
TA.5 Andlisis por Antigiliedad y Sexo

Tramos de antigiiedad Hombre % Mujer % Total general %
5a 10 afios 1 14% 0% 1 4%
3a5 afios 0% 2 13% 2 9%
1a3 afios 2 29% 5 31% 7 30%
Oalanos 4 57% 9 56% 13 57%
Total general 7 100% 16 100% 23 100%

En PSF la plantilla tiene una rotacion muy alta. Seguramente motivado por tener que
justificar las contrataciones en base a subvenciones. Desconocemos si cambian las
personas o0 solo el contrato, para ello habriamos de analizar varios afios de
contrataciones anteriores. Lo cierto es que el 87% de la plantilla (86% TR® hombres y
87 TR mujeres) tiene una antigiedad menor de 3 afnos, independientemente de la
edad de la persona. El 9% (2 mujeres) llevan 3 afios y solo el 4% (1 hombre) lleva 7
afos.

6 TS. Tasa Relativa al nimero de hombres/mujeres en la organizacion




Distribucién de la plantilla por antigliedad, sexo y nimero de hijos/as

TA.5.1. Andlisis por Antigiiedad, Sexo y sin hijos/as

Personas por puesto y
Antigliedad, segtin sexo
Hombre Mujer Total general

5a 10 aiios 1 1
3a5 afios 2 2
1a3 anos 2 3 5
Oalafos 3 4 7
Total general 6 9 15

El 85% de los hombres (TS) no tiene hijos/as frente al 56,25% de las mujeres (TR).
Si comparamos con Tasa de empleo nacional 2022 de las personas de 25 a 49 afios
sin hijos (77,9% hombres y 75,6% mujeres), observamos que los hombres en PSF se
encuentran 7 puntos por encima y las mujeres 20,75% por debajo. Veamos que
sucede cuando ya tienen hijos/as.

TA.5.1. Anélisis por Antigiiedad, Sexo y con 1 hijo/a TA.5.1. Andlisis por Antigiiedad, Sexo y con 2 hijos/as

Personas por puesto y

- . Personas por puesto y
Antigliedad, segulin sexo

Antigliedad, segulin sexo

Mujer TG
1a3 afios 2 2 Hombre TG
Oalafios 5 5 Oalarfios 1 1
TG 7 7 TG 1 1

Los datos no son muy concluyentes dado que hablamos de muy pocas personas, pero
podriamos afirmar que si a nivel nacional la Tasa de empleo se amplia para los
hombres al tener hijos (+11,5 puntos) y sigue aun reduciéndose para las mujeres (-
5,2 puntos) — este es el efecto socializador diferencial entre hombres y mujeres. Ser
padre beneficia al empleo de los hombres, pero ser madre perjudica al empleo de las
mujeres-, en PSF se reducen los porcentajes para ambos sexos. Lo cierto es que
ninguna de las 3 personas con mas de 3 afios de antigiiedad en PSF, tiene hijos/as.




TA.7 Analisis por Puesto y Niumero de Hijos-as

Personas por Puesto, segiin N2 de hijos/as
Hombre Mujer Total general
=ICoordinacion SubA 2 7 9
1
0 2
= Monitor/a Programa
0
=IAbogada especialista en Extranjeria
1
=IPsicologo/a 2
1
0 2
=ITec. Proyectos
0 2
=ITrabajadora Social
1
=Técnico/a Administrativo/a 1
2 1
1
0 1
Total general 7 16
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Anédlisis por puesto v nivel de estudios.

TA.6 Andlisis de Puestos por Nivel de Estudios

Personas por puesto y nivel En PSF la formacion de todas las personas
de estudios .
Hombre Mujer Totalgenerat (UE trabajan en ella es muy alta.

Coordinacion SubA 2 7 9 H
et H i Independientemente del puesto que se
Grado 2 6 8 ocupe todas son Grado y muchas ademas
Monitor/a Programa 1 1 . . o .,
Grado 1 1 disponen de master de especializacion. Solo
Abogada especialista en Extranjeria 1 1 . R .,
Master 1 1 una persona tiene estudios de Formacion
Psicologo/a 2 3 5 H
PP K K Profesional adecuado al puesto que ocupa.
Grado 2 2
Tec. Proyectos 2 1 3
Master 1 1
Grado 1 1 TA.6.1. Analisis por Nivel de Estudios
Grado 1 1
Trabajadora Social 1 1 Personas por puesto y nivel
Grado 1 1 de estudios
Técnico/a Administrativo/a 1 3 Hombre Mujer Total general
Master 1 1 Master 2 5 7
Grado 1 1 Grado 5 10 15
FP 1 1 FP 1 1
Total general 7 16 23 Total general 7 16 23

Andlisis por_horario y turno. Ninguna persona de la plantilla trabaja por turnos y
respecto al tipo de jornada la mayor diferencia la aporta el hecho de que solo el 30%
de las personas contratadas lo estan al 100% de jornada, el 70% restante lo esta de
manera parcial. Suponemos que por efecto de contratar en funcion de los proyectos.

TA.10 Andlisis por Horario y Turnos

Personas por horario y
turnos
Hombre Mujer
=IContinuo 7 16
No 7 16




Andlisis por tipo de contrato vy jornada.

TA.9 Analisis por tipo de Contrato y Jornada

Personas por
contrato y jornada,
segun sexo
Hombre Mujer

=ICompleta 1 6
Indefinido 1 3
Temporal 3

=IParcial 6 10
Indefinido 5 7
Temporal 1 3

Por lo que respecta al tipo de contrato, el 70% (63% My 86% H) de la plantilla dispone
de un contrato indefinido, el 30% tiene un contrato temporal o asociado a algun
proyecto temporal. La tasa relativa de hombres con contrato temporal es del 14%
frente al 37% de las mujeres. Analizandolo en el cuadro de abajo donde se cruza con
la antigiiedad observamos que todas las personas con contrato temporal tienen como
maximo 2 afios de antigiiedad en la organizacion, 2,6 veces mas las mujeres que los
hombres.

TA.9.1. Analisis por Porcentaje de jornaday Sexo

% Jornada Hombre % Mujer % Total general %
100% 1 14% 4 25% 5 22%
>50% 4 57% 8 50% 12 52%
<50% 2 29% 4 25% 6 26%
Total general 7 100% 16 100% 23 100%

Requeriria un analisis de 4 0 5 afios atras para poder sacar mas conclusiones.

Areas analizadas

A) Proceso de seleccion y contratacion

Teniendo en cuenta el contexto social global, hombres y mujeres desempefian roles
diferentes tanto en el ambito familiar como en el &mbito social y laboral. En el mercado
de trabajo de los paises desarrollados se observa una acusada segregacion
ocupacional (tanto horizontal como vertical) a la vez que importantes desigualdades
salariales entre hombres y mujeres. Las consecuencias de estas diferencias laborales
se manifiestan a todos los niveles: econémico, social, laboral, familiar, de salud, etc.
guedando siempre las mujeres en una situacién de desventaja.




Las mujeres estan siendo protagonistas de la evolucion reciente del mercado laboral
en todo el mundo, tanto en términos de presencia como de cambios en las pautas de
organizacion laboral y social. También el estado espafiol ha experimentado una
profunda transformacion en los ultimos veinticinco o treinta afios. La progresiva
incorporacion de las mujeres al empleo ha producido una “feminizacién” del mercado
laboral. No obstante, la entrada de las mujeres en el mercado laboral no se ha
producido en términos de igualdad en todos los empleos y en todos los sectores de
actividad, como seria deseable, sino concentrando su presencia en determinados
puestos y sectores tradicionalmente “femeninos”, mientras que los hombres se
concentran en otro tradicionalmente “masculinos”. Esta forma de ocupacion
profesional en funcion del sexo es a lo que se llama segregacion laboral por género,
gue sigue siendo, a pesar de los cambios experimentados, el rasgo mas caracteristico
del mercado laboral en todo el mundo. El estudio de la OIT “Las mujeres en el
mercado laboral” muestra la mayor presencia de mujeres en ocupaciones
administrativas, de servicios y de comercio. Por lo que respecta al mercado laboral
en Espafia los datos sobre segregacion ocupacional no difieren mucho de los
ofrecidos por la OIT.

Tal como hemos evidenciado en los apartados anteriores, PSF es una asociacion
feminizada. En linea con lo que sucede en el Tercer Sector y no tan en linea con los
estudios de la OIT. Es posible afirmar que PSF invierte esta tendenciay posiciona
a las mujeres en el mercado laboral evitando la segregacién laboral femenina
(ver siguientes apartados).

Quien ordena en primer lugar como deben ser los procedimientos laborales dentro de
una organizacion es el Convenio Colectivo de aplicacion. Tras el andlisis del
Convenio Colectivo de Accidn e Intervencion Social en Relacion a la Seleccion y
Contratacion observamos:

Articulo 14: Provision de Vacantes y Puestos de Nueva Creacion. Este
articulo establece los principios de igualdad de oportunidades, transparencia,
publicidad y competencia técnica como fundamentos de los sistemas de
ingresos y provision de vacantes. Se destaca la promocion interna, y se detalla
gue las organizaciones elaboraran una norma interna para la oferta de
vacantes, con especial atencion a la antigiiedad del personal.

Articulo 15: Contratacion. El articulo 15 se centra en establecer un modelo
de relaciones laborales estable, buscando eliminar desigualdades en el acceso
al empleo y mejorar las condiciones de trabajo. Prioriza la contratacion
indefinida y equipara los derechos del personal con contratos temporales y fijos
discontinuos con aquellos de duracidon indefinida, respetando las
particularidades de cada modalidad contractual.

Articulo 16: Contratacion Indefinida. Este articulo afirma que, salvo
excepciones especificas, todo el personal se considerara contratado por




tiempo indefinido, especialmente tras superar el periodo de prueba o continuar
trabajando més alla del plazo maximo de un contrato temporal.

Articulo 17: Contratacion Temporal. El articulo 17 regula la contratacion
temporal, admitiéndola en casos de incremento sobrevenido de necesidades o
trabajos esporadicos y ocasionales. Define las circunstancias de produccion y
establece un limite de duracion de 12 meses, con una extension unica
permitida bajo ciertas condiciones.

Articulo 18: Periodo de Prueba. En este articulo se detalla la duracion
méaxima del periodo de prueba, que no excedera de seis meses para técnicos
titulados y dos meses para otros trabajadores. También regula las condiciones
para la resolucion del contrato durante este periodo y el computo del mismo en
casos especiales como incapacidad temporal o maternidad.

Articulo 19: Reserva de Plaza para Personas con Diversidad Funcional.
Este articulo se compromete al cumplimiento estricto de las obligaciones en
materia de insercion laboral de personas con diversidad funcional. Las
empresas determinaran los puestos de trabajo reservados para este fin,
considerando las adaptaciones necesarias.

Menciona ademas “Otros Articulos Relevantes” sobre Contratos Fijos
Discontinuos: Detallados en el articulo 17, estos contratos se destinan a
trabajos estacionales o de prestacion intermitente, con regulaciones
especificas sobre la duracion de la inactividad y la jornada laboral. Contratos
por Sustitucién: Establecidos en el articulo 17 para cubrir a trabajadores con
derecho a reserva del puesto de trabajo, especificando las condiciones de
cesacion y el desarrollo de funciones. Contratos Formativos: El articulo 17
describe los contratos formativos, que combinan formacién y trabajo retribuido,
con reglas especificas sobre la elegibilidad, duracion y estructura de estos
contratos. E Informacién y Negociacion Colectiva: El articulo 17 subraya la
importancia de informar a la representacién legal de los trabajadores sobre los
acuerdos de cooperacion educativa o formativa y la promocién de una
presencia equilibrada de género en los contratos formativos.

Por lo que respecta al proceso de seleccidn y contratacion, el Il Plan Estratégico
2018-2023 de PSF muestra un compromiso firme hacia la igualdad de género y la no
discriminacion en sus procesos de seleccion y contratacion. Las medidas adoptadas,
como la desagregacion de datos por sexo, el uso de matrices de puntuacion neutras
en cuanto a género y la revision del lenguaje en las ofertas de trabajo, reflejan una
busqueda consciente de equidad y transparencia. Estas practicas subrayan la
importancia de un enfoque inclusivo y objetivo en la seleccién de personal, alineado
con los valores de igualdad y diversidad de la organizacion, y en base a ello disefian
los siguientes objetivos y medidas:




Desagregacion de Datos por Sexo en Candidaturas:
Acciones para garantizar un proceso de seleccion de personal no
discriminatorio, analizando las candidaturas recibidas de cada uno de los
canales de seleccion, desagregando los datos por sexo.
Objetivo: Promover un proceso de seleccion equitativo y libre de
discriminacion (p.228-247)
Matriz de Puntuaciones Neutral al Género:
Implementacion de una matriz de puntuaciones basada en caracteristicas,
habilidades y experiencia, excluyendo la categoria género.
Objetivo: Estandarizar las pruebas selectivas garantizando la neutralidad de
las mismas (pag. 228-247).
Uso de Lenguaje Inclusivo en Ofertas de Empleo:
Revision y aseguramiento de que todas las ofertas de trabajo publicadas
empleen lenguaje inclusivo.
Objetivo: Fomentar la igualdad de oportunidades en el acceso al empleo (pag.
261-270).
Revision de Denominaciones de Categorias Profesionales:
Realizacion de una matriz de categorias para garantizar la igualdad de
oportunidades en el acceso al empleo.
Objetivo: Asegurar que las denominaciones de categorias profesionales no
generen sesgos de género (pag. 273-279).
Objetividad en el Proceso de Seleccion:
Implementacion de un proceso de seleccion objetivo, basado en criterios de
perfil, sin discriminacién por razén de sexo.
Mecéanica: Envio de cuestionarios objetivos a los interesados y seleccion
basada en el cumplimiento de criterios de perfil (pag. 584-590).

A pesar de estar incluido en el PE, no hemos encontrado ningin manual de
procedimiento para aplicar en los procesos de seleccion y contratacion, que seria
recomendable por lo adelantado que se lleva.

Recopilando las diferentes medidas que se vienen trabajando en los Planes de
igualdad quedarian como sigue:

ACCESO AL EMPLEO Y A LA ORGANIZACION

Area / Medidas | PIO 2016-2019 Il P10 (2020-2023)
Composicion de Mayoria de mujeres en la entidad, con
voluntarios/as una ratio de voluntarios hombres

superior al promedio de estudiantes
de psicologia (p. 1182-1189).

Acceso al empleo Deteccion de falta de estandarizacion
en cuestionarios de entrevistas
personales, y ausencia de datos
estadisticos desagregados por sexo
en procesos de reclutamiento y
seleccion (p. 1315-1339).




Acciones enfocadas en el andlisis de
candidaturas recibidas desde diversos
canales de seleccion, desagregando la
informacioén por sexo. Con el objetivo de
garantizar un proceso de seleccién no
discriminatorio (p. 228-247).

Seleccion de personal

Implementacion de una matriz de
puntuaciones que valora caracteristicas,
habilidades y experiencia sin considerar la
categoria de género (p. 228-247).

Proceso de seleccion objetivo y no
discriminatorio por sexo, con envio de
cuestionarios objetivos y seleccion basada
en el cumplimiento de criterios de perfil (p.
584-590).

Revision lenguaje Revision y publicacion de ofertas de

ofertas trabajo usando lenguaje inclusivo, con 5
ofertas publicadas y anexadas (p. 261-
270).

Revision Revision de las denominaciones de

denominaciones categorias profesionales para garantizar
igualdad de oportunidades en el acceso al

empleo (p. 273-279).

Finalmente, por lo aportado en los diferentes documentos, las conclusiones de los
grupales y las entrevistas en profundidad, a pesar de no haber tenido acceso a ninguin
proceso completo de seleccion de personal, los criterios, métodos y/o procesos
utilizados en los ultimos afios y en todos los procesos para la seleccion y
contratacion de perfiles profesionales y puestos de trabajo parecen adecuados,
aunque no demasiado procedimentados.

Tampoco hemos encontrado indicios de que se incorporen clausulas para la igualdad
en la contratacion a proveedores.

En cuanto alas contrataciones, PSF en el tltimo afio (2022) ha incorporado un total
de 14 personas, el 60% de la plantilla. De las cuales 3 (21,4%) han finalizado su
relacion también este afio. Los 11 restantes (78,6%) contindan trabajando en la
organizacion. Las ofertas se difunden en primer lugar en la plantilla, tal y como viene
regulado por el convenio colectivo, y luego se difunde en su pagina y en plataformas
de ONGs.

Revisado el anuncio de una oferta de empleo en 20237, observamos en primer lugar
gue esta redactado en lenguaje no sexista e inclusivo, es detallado y aporta suficiente
informacion al respecto del puesto y de la entidad y se valora la formacién y
experiencia Enfoque Basado en Género y DDHH, decolonialidad e Intervencién
Comunitaria, no se hace uso de curriculum ciego.

7 chrome-extension://efaidnbmnnnibpcajpcglclefindmkaj/https://www.psicologossinfronteras.org/wp-
content/uploads/2023/10/RRHH_AHC_23-3.pdf




La opinion de la plantilla respecto al grado de cumplimiento de Acciones del Plan de Igualdad,
destacamos:

Area Seleccion de personal
Valorar en las candidaturas, formacion en sensibilizacién, género e igualdad de oportunidades: 100%
cumplimiento.

Otra de las formas de acceso a PSF es mediante el voluntariado. Este apartado si
que esta estructurado y bien protocolizado, recogido en el "Plan de Voluntariado
2023" de PSF. Encontrandose en el mismo. informacion detallada sobre el proceso
de seleccion y contratacion, asi como la entrada a la organizacion para voluntarios.
Aqui estan los aspectos clave:
Recepcién de Solicitudes de Voluntariado: Las solicitudes se reciben a
través de teléfono, correo electronico y un formulario web. Los solicitantes
reciben informacion sobre la organizacion y se les invita a una sesion de
acogida, solicitando a su vez que envien su curriculum.
Sesion de Acogida: Se realizan sesiones cuatrimestrales de acogida para
interesados en el voluntariado. Estas sesiones incluyen informacién sobre los
objetivos, valores, y areas de trabajo de la organizacion, y qué implica ser
voluntario.
Compromiso de Voluntariado: Tras la sesién de acogida y los talleres de
formacion, los voluntarios firman un compromiso de voluntariado de cuatro
meses, que puede renovarse segun su participacion en los proyectos. La
formacién es necesaria para la rotacion de voluntarios entre proyectos.
Incorporacion al Area: Los voluntarios son acompafiados por el responsable
de voluntariado en sus primeros dias para ser introducidos al equipo y sus
funciones.
Reuniones de Acompafiamiento: Se realizan sesiones de coordinacion
guincenales y reuniones para apoyo emocional y manejo de situaciones
criticas.
Grupo de WhatsApp de Dinamizacién de Voluntariado: Cada proyecto o
area tiene un grupo de WhatsApp para coordinacion y fortalecimiento de
vinculos personales entre los voluntarios.
Jornadas de Encuentro de Voluntariado: Se organizan encuentros anuales
para fomentar la participacion, toma de decisiones y establecer vinculos entre
voluntarios de distintas éareasTalleres de Formacion y Capacitacion
Especificos: Incluye talleres para todo el voluntariado, enfocados en
habilidades terapéuticas, estilo relacional y comunicativo, y autocuidado.
Formacion Bésica y Especifica del Voluntariado: La formacion basica es
sobre valores del voluntariado y participacion asociativa, y la especifica sobre
las funciones y habilidades requeridas en cada area o proyecto.
Derechos y Obligaciones: Los voluntarios deben cumplir requisitos como
firmar un compromiso, disponibilidad horaria, asistencia a reuniones y
formacion especifica. Se comprometen a actuar con profesionalidad,




gratuitamente, mantener confidencialidad, y respetar la dignidad de los
beneficiarios.

Normas de Conducta y Derechos del Voluntariado: Se informa a los
voluntarios sobre las normas de conducta en el primer taller formativo y se les
otorga derechos como formacion, participaciéon en la organizacién, seguro
contra riesgos y compensacion econdmica por gastos derivados de su
actividad.

Sobre datos cuantitativos del personal de voluntariado solo aparece una indicacién
en la pagina web de 258 personas voluntarias en todas las areas. De ellas 222 son
mujeres y 36 hombres, feminizadas al 86%.

Conclusiones de las reflexiones Espacio-grupal:

Area Seleccion de personal:
Valorar en las candidaturas, formacién en sensibilizacion, género e igualdad de oportunidades: Se

destaca un cumplimiento satisfactorio del 100% en esta medida, lo que refleja un esfuerzo por
considerar la formacion en sensibilizacién de género y oportunidades como criterio en el proceso de
seleccién de personal.

B) Formacién
Durante su trayectoria, PSF apuesta por la formacion continua de la plantilla ya que
esta repercute en positivamente en los servicios prestados a la comunidad.

La asociacion cuenta con un plan de formacién anual. Las necesidades de formacion
se detectan a través de consultas con las personas coordinadoras de cada area.

De acuerdo con la Memoria final del Il Plan de Igualdad, PSF la formacion es una de
las constantes que se solicitan por parte tanto de la plantilla como del voluntariado.

Durante el 2022 se registra 1 formacién a la plantilla “Mujeres, violencia,
conflictos armados y construcciéon de paz” pagado por la organizacion e impartido
durante tres meses (19/09-18/12) y al que asistieron personas de las areas de
Comunicacion, Coordinacion, Apoyo en Crisis y Comunitaria, 4 mujeres y ningun
hombre. Desconocemos numero de horas, totales y el formato en que se impartio.
Entendemos que dentro de horario laboral.

FORMACION
Area / Medidas | PIO 2006-2019 Il PIO (2020-2023)
Equipo de RRHH formacion en igualdad de Formacion en igualdad de oportunidades
oportunidades para el equipo directivo  para el equipo de direccion y recursos
y de recursos humanos. humanos.
Formacion Inicial en Igualdad de
Género: Se incluyen 3 horas de formacion
Plantilla Formacion en igualdad de en igualdad de género y lenguaje no

oportunidades sexista.
Promocion y Formacion Continua:
Enfocada en el area de actuacion de
cada profesional




Voluntariado Formacion del Nuevo Voluntariado:
Incluye médulos formativos en igualdad de
género y difunde el Plan de Igualdad de la
ONGD.

En lo que llevamos de 2023 se han cursado dos formaciones “Cuidar en crisis:
Navegando por el deber de cuidado” de 1 dia de duracion, en horario laboral al que
ha asistido un hombre del area Humanitaria. Y otro “Iniciacién a la facilitacion de
grupos” dos meses de duracién asistiendo 3 mujeres de las areas Comunitaria y de
Geénero.

En relacién con la formacién destinada al voluntariado no disponemos de datos
cuantitativos de realizacién de los mismos para poder hacer una evaluacion. Solo
sabemos que se imparten talleres de Formacién y Capacitacion Especificos, dirigidos
a todo el voluntariado, especialmente a quienes realizan o realizaran atencion directa
a usuarios. Se enfocan en habilidades terapéuticas, estilo relacional y comunicativo,
y autocuidado.

Y que el Programa de Formacion de Voluntariado, que tiene como objetivo dotar de
actitudes, conocimientos y habilidades necesarias para la accion voluntaria efectiva,
incluye formacion basica en participacion, movilizacion y asociacionismo, y formacion
especifica del voluntariado para cada area de incorporacion.

Ademas de la formacion a la plantilla y al voluntariado, en PSF se llevan a cabo otras
formaciones dirigidas a las personas usuarias con quienes se interactia en los
diferentes proyectos. De la memoria 2022 podemos extraer:

Proyecto ANAYASI: Programa de acompafiamiento psicosocial a mujeres que
enfrentan violencia de género. Incluye un proceso formativo para el
voluntariado en temas de violencia de género e identificacion de nuevas formas
de violencia.

Formacién de Voluntariado para Atencion Psicosocial Optima: Objetivos
incluyen formar a profesionales y estudiantes de psicologia en intervencion
psicoloégica en crisis y emergencia, acompafiamiento psicosocial en
poblaciones vulnerables, establecer una cultura de autocuidados en el equipo
de voluntariado, sensibilizar sobre la importancia del voluntariado en
psicologia, y facilitar la intervencion psicologica y acompafiamiento psicosocial
del voluntariado utilizando la Intranet de la entidad.

Estos programas y proyectos reflejan un enfoque integral en la formacion de
voluntarios y profesionales, abarcando tanto habilidades técnicas especificas
como aspectos mas generales de autocuidado y sensibilizacion. Sin detalle de
datos cualitativos de asistencia a los mismos.




En el Plan Estratégico también se mencionan las siguientes acciones relacionadas
con el proceso de formacion:

Formacion en Primeros Auxilios Psicolégicos de Emergencia:
Capacitacion de psicélogas, psicologos y otros perfiles de apoyo psicosocial
en primeros auxilios psicologicos de emergencia, especialmente en paises
afectados por desastres.

Ampliacion de Talleres y Actividades por la Equidad de Género: Incluye la
ampliacion de talleres y actividades centradas en la equidad de género, asi
como la participacion en redes de entidades asociativas y de la sociedad civil
dirigidas a la defensa de derechos.

Taller de Formacion para Coordinadores de Voluntariado: Se planea
realizar un taller de formacion especificamente para coordinadores de
voluntariado.

Estas acciones reflejan un compromiso con la formacién continua y especializada en
areas clave como la respuesta a emergencias, la equidad de género y la capacitacion
de coordinadores de voluntariado, lo cual es fundamental para el desarrollo y la
eficacia de las intervenciones de la organizacion.

La opinion de la plantilla respecto al grado de cumplimiento de Acciones del | Plan de Igualdad,
destacamos:

Area de Formacion

Formacién en riesgos psicosociales: 100% de cumplimiento

Formacién en igualdad de oportunidades: 55,6% de cumplimiento.

Formacién en sensibilizacion en estereotipos de género y LGTBI: 100% de cumplimiento
Formacién en educacion sexo-afectiva: 22,2% de cumplimiento.

Talleres de defensa personal: 0% cumplimiento

Conclusiones de las reflexiones Espacio-grupal:
Area de Formacion

Formacion en riesgos psicosociales: Se halogrado un cumplimiento del 100%, lo que indica una
adecuada atencion a los riesgos psicosociales que pueden afectar a los empleados y voluntarios/as.
Formacion en igualdad de oportunidades: Aunque el cumplimiento es del 55,6%, se sugiere reforzar
las acciones formativas para promover la igualdad de oportunidades en todos los niveles de la
organizacion.

Formacion en sensibilizacion en estereotipos de género y LGTBI: El cumplimiento del 100% muestra
el compromiso en la formacién para abordar estereotipos de género y LGTBI.

Formacion en educacion sexo-afectiva: Aunque el cumplimiento es del 22,2%, se resalta la necesidad
de reforzar la formacion en educacion sexo-afectiva para garantizar una atenciéon adecuada en este
ambito.

Talleres de defensa personal: Se observa una falta de cumplimiento del 0%, lo que sugiere la
necesidad de reconsiderar la inclusion de talleres de defensa personal en el plan de igualdad.

C) Promocion profesional

Respecto a la promocion profesional, de los datos contemplados durante 2022 no
hemos encontrado ninguna persona promocionada. Es habitual que en el tercer
sector las mismas caracteristicas de la plantilla y conformaciéon politica de la
asociaciéon contribuyan a la estabilizacién en el puesto. Los convenios laborales de
actuaciéon tampoco aportan mucho recorrido dentro de las diferentes categorias
aplicables.




Esta es quiza el &rea menos desarrollada en la organizacién. No encontramos resefia
a ella en ninguno de los documentos asociativos. Tampoco en los cuestionarios a
plantilla, ni salié en las conclusiones del grupal realizado. El hecho de encontrarse
agrupada la promocion profesional con la formacién y la clasificaciéon ha producido,
de manera habitual, que no haya referencias especificas a "promocion profesional”,
"promocion del personal” o "carrera profesional”.

CLASIFICACION PROFESIONAL

Area / Medidas | PIO 2006-2019 Il PIO (2020-2023)
Plantilla Falta de programas de mentoring y Promocion. Enfocada en el area de
formacion en igualdad de actuacion de cada profesional

oportunidades para el equipo directivo
y de recursos humanos.

Voluntariado Incorporacion del concepto de
mentoring en la formacion del
voluntariado y adaptacion de los
horarios de formacion a las
necesidades personales y familiares.

Incluso en el "Convenio Colectivo de Accidn e Intervencion Social" (BOE-A-2022-
17633), se aborda la tematica de la promocion profesional en el contexto de las
politicas de igualdad y no discriminacién, aunque no se detalla un proceso especifico
de promocién profesional. Se menciona la igualdad de posibilidades en el desarrollo
profesional de mujeres y hombres y la utilizacion de acciones positivas para otorgar
puestos de trabajo en igualdad de condiciones a candidatos cuyo sexo esté
subrepresentado. También se enfatiza en la formacién en igualdad de género y en el
uso de un lenguaje inclusivo (paginas 147725-147726 del documento).

Sin embargo, en relacién a la promocion profesional especifica dentro de Psicélogas
y Psicélogos sin Fronteras (PSF), no se encontraron detalles concretos en este
convenio sobre procedimientos o politicas de promocion. Seria conveniente trabajar
en un protocolo de promocién y carrera profesional.

D) Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y hombres
En PSF no se evidencia tendencia de feminizacion y segregacion horizontal del
trabajo de las mujeres. Ni siquiera en los puestos de administracion, mas tendentes
a reflejar la socializacion diferencial. Es una organizacion feminizada, pero como todo
el tercer sector y no parece responder a una segregacion horizontal.

Tras realizar un analisis detallado del salario por puesto, considerando categorias
laborales, salario base, antigiedad, complementos, pagas extraordinarias y otros
factores. Por medio del uso de un método cuantitativo para evaluar cada puesto de
trabajo, se analizan las diferencias salariales entre hombres y mujeres. (Anexo
Auditoria Salarial)




Resultados Especificos: Se observan pequefias diferencias en la remuneracion
entre hombres y mujeres en varios puestos, pero se concluye que estas diferencias
no son discriminatorias por género. En todos los casos atribuida a la desproporciéon
en el porcentaje de tiempo trabajado por hombres y mujeres y a variaciones pequeias
en sus funciones concretas, y no al género.

A pesar de las pequefias brechas salariales no discriminatorias identificadas, se
sugiere como mejora analizar el concepto de "complementos asociados al puesto” y
la utilizacion de una herramienta de Valoracion de Puestos de Trabajo proporcionada
por el Ministerio de Trabajo y el Ministerio de Igualdad.

E) Salud Laboral

En lo tocante a la salud laboral como aspecto fundamental de las condiciones de
trabajo, PSF cuenta con un protocolo de actuaciéon “PARA LA PREVENCION DEL
ACOSO MORAL O SEXUAL”, instrumento fundamental para evitar los riesgos
psicosociales por razén de sexo y garantizar una salud integral de las personas
trabajadoras, especialmente de las mujeres. Sobre esto, se detalla en (I) apartado

especifico.

SALUD LABORAL

Area / Medidas | PIO 2006-2019 Il PIO (2020-2023)

Plantilla Se reconocia que, como profesionales de la
psicologia, el mayor riesgo era el estrés
emocional y la sobrecarga derivada de la
atencién a personas en situaciones
problematicas. Por ello, se programaron
talleres de manejo del estrés y se
establecimiento de espacios de ventilacion
emocional, tanto para el personal técnico
como para el voluntariado.

Voluntariado Programa de formacién para el nuevo
voluntariado, que incluyera un médulo
formativo en Igualdad de Género y difusién del
Plan de Igualdad de la ONGD. Esta accion
buscaba comprometer al voluntariado en la
prevencion y actuacion de un entorno de
trabajo saludable.

En relacion con la politica de prevencion de riesgos laborales, las lineas de actuacion
asumidas promueven el cumplimiento de la normativa de Seguridad y toman las
medidas necesarias para prevenir accidentes y enfermedades profesionales.
Desconocemos si disponen de procedimientos de actuacion en caso de accidente y
si todo el personal es conocedor de la Politica de Seguridad y Salud Laboral, mas alla
de los legislado en el Art. 48 y 49 del Convenio.

En la documentacion revisada en base a lo propuesto en el convenio sobre Vigilancia
Periddica de la Salud: Se establece la garantia de vigilancia periddica del estado de
salud de los trabajadores, con reconocimientos médicos basados en los riesgos




inherentes al trabajo. No consta un andlisis con perspectiva de género de los
posibles riesgos o factores psicosociales diferenciales de mujeres y hombres
ni se refleja la posibilidad de adaptacion de puestos en situacion de embarazo
y lactancia. Aunque nos consta se realizaron talleres sobre actuacion en caso de
incendios y accidentes en el espacio laboral, también existen personas encargadas
de seguridad en cada sede. Todo ello dirigido y dinamizado por GRUMESA.

En relacién con la informacién facilitada sobre bajas médicas durante el afio 2022
no se observa vinculacion directa al sexo, aparece 1 baja reflejada en las
retribuciones, desconocemos el motivo.

La opinion de la plantilla respecto al grado de cumplimiento de Acciones del | Plan de Igualdad,
destacamos:

Area de Salud Laboral

Revisiones médicas incluyendo ginecologia: 5,6% de cumplimiento

Conclusiones de las reflexiones Espacio-grupal:

Area de Salud Laboral

El cumplimiento del 5,6% sugiere la necesidad de mejorar el acceso a revisiones médicas, incluida la
atencion ginecoldgica, para asegurar el bienestar de los empleados.

Hasta ahora estaban unidas “Salud Laboral y Prevencién de acosos”, a partir de ahora
gue ambas areas se separan pensamos centrara mas la atencién individual a cada
una de ellas. Aunque es cierto que la prevencion de violencias es un tema de salud
laboral.

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

La corresponsabilidad tiene que ver con la distribucién equilibrada en el seno del
hogar de las tareas domésticas, el cuidado de hijos, hijas y personas dependientes,
los espacios de educacion y trabajo, permitiendo a sus miembros el libre desarrollo
de intereses, contribuyendo a alcanzar la igualdad real y efectiva. Este concepto se
encuentra presente en distinta regulacion normativa, in primis la Ley Organica 3/2007,
de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres.

El objetivo principal de la presente area es conocer cOmo se gestiona la conciliacion
en la organizacion. Este asunto es uno de los retos mas importantes de la sociedad
en la que vivimos, de manera especial en Espafa. Los cambios sociodemograficos,
econdmicos y culturales que caracterizan a las sociedades de hoy en dia, asi como
la creciente incorporacién, la permanencia de las mujeres en el trabajo remunerado y
la mayor implicacién de los hombres en el ambito doméstico y de cuidados de la
familia han situado esta cuestién en el primer plano de las agendas politicas.

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Area / Medidas | PIO 2006-2019 Il PIO (2020-2023)
Informar a todas las personas de la Accion n° 5.1: Informar a todas las mujeres
organizacion sobre las novedades y hombres de las novedades legislativas

legislativas en materia de conciliacion  en materia de conciliacion. Se informé a




toda la plantilla sobre sus derechos en
materia de conciliacion laboral y se
enviaron manuales de conciliacion de vida
familiar, laboral y personal a todo el
personal técnico.

Accidn n° 5.2: Acciones encaminadas a
facilitar la conciliacion de las personas de
la organizacion. Se adaptaron los horarios
a las necesidades de conciliacion de cada
persona del equipo técnico y personal de
voluntariado.

Accion n° 6: Promover la conciliacion de la
vida laboral, familiar y personal de las
mujeres y hombres de toda la
organizacion. Incluida la revision de las
necesidades individuales en reuniones de
equipo técnico y voluntariado y la
adaptacion de los horarios laborales.
Accion n° 7: Realizar campafias de
sensibilizacion en materia de reparto de
responsabilidades entre mujeres y
hombres. Sensibilizar y concienciar sobre
corresponsabilidad en el ambito doméstico
y su influencia en el &mbito laboral.

Plantilla

Voluntariado

Como hemos visto anteriormente existe un porcentaje alto de la plantilla en rango de
edad maternidad/paternidad, y el 78% de las personas contratadas (81% tasa
relativa de mujeres y 71% tasarelativa de hombres) estan en edad de plantearse
la maternidad/paternidad (25-45 afios) o ya tienen hijas/os. Un dato que, por un
lado, muestra la permanencia tanto de mujeres como de hombres en los puestos de
trabajo en edades de “posible maternidad/paternidad”, por otro lado, explicita la
necesidad de que, posiblemente, requieren o pueden requerir medidas adecuadas
para llevar a cabo la conciliacion.

Por categorias no nos aporta demasiada informacion al encontrarse equitativamente
repartidas las personas de la plantilla. No consta que ninguna persona disfrute de
reduccién de jornada por GLM.

A pesar de la importancia que la conciliacion y la politica de los cuidados tiene a la
hora de promover una igualdad efectiva entre mujeres y hombres, es posible constatar
gue ninguna persona empleada en PSF han demandado permisos para proveer
cuidados u otros. Puede ser que las medidas que se tienen implantadas sean
suficientes, que el horario sea facilitador, pero también podrian estar aplicAndose
otras medidas de manera informal y seria interesante conocerlas para incluirlas como
medidas conciliadoras.

Esta constatado que las necesidades conciliadoras de la sociedad cada vez seran
mas variadas. De ahi la necesidad de ir profundizando cada vez mas en un area en
crecimiento.




La opinion de la plantilla respecto al grado de cumplimiento de Acciones del | Plan de Igualdad,
destacamos:

Area Conciliacion y Corresponsabilidad

Consolidar la informacién a todas las personas sobre legislacion en materia de conciliacion: 29,4% de
cumplimiento.

Ampliar permisos/reducciones de jornada en temas de conciliacion: 66,7% cumplimiento

Realizar una declaracién de principios en convenio interno en materia de reducciones de jornada en
caso de responsabilidad familiares: 22,2% de cumplimiento.

Realizar un diagnéstico y reorganizar las acogidas y las formaciones para hacerlas en acuerdo en

materia de conciliacién laboral: 100% de cumplimiento.

Conclusiones de las reflexiones Espacio-grupal:

Area de Conciliacién y Corresponsabilidad

Consolidar lainformacién a todas las personas sobre legislacion en materia de conciliacién: Se
evidencia un bajo cumplimiento del 29,4%, lo que indica la necesidad de mejorar la difusién y
sensibilizaciéon sobre la legislacién relacionada con la conciliacién laboral y familiar.

Ampliar permisos/reducciones de jornada en temas de conciliacion. Valorar jornada de 4 dias.
Realizar una declaracion de principios en convenio interno en materia de reducciones de jornada en
caso de responsabilidad familiar.

Realizar un diagnéstico y reorganizar las acogidas y las formaciones para hacerlas en acuerdo en
materia de conciliacién laboral.

G) Retribuciones

Poseer una buena politica salarial también ayudara a que la contratacion del
equipo de trabajo sea mas sdlida, porque estaran mejor definidas las condiciones
en los contratos, y constituird un instrumento de transparencia retributiva. Una
buena gestion de la politica salarial es la buena gestion de los salarios en funcion del
momento que esté viviendo la organizacion.

Las retribuciones vienen determinadas por su Convenio Colectivo, en base al grupo
profesional al que se esté asignado. Tal y como aparece en el convenio.

Grupo profesional O:

Criterios generales: El contenido general de la prestacion vendra determinado
entre otras por funciones de coordinacion, planificacion, organizacion,
direccion y control al méas alto nivel de las distintas areas de actividad de la
empresa.

Grupo profesional 1:

Criterios generales: En este grupo se incluyen diferentes supuestos,
atendiendo a la conjugacién de las funciones con los factores que influyen en
la clasificacion. A titulo orientativo podemos mencionar los puestos de:
Economista, Educador Social, Graduado Social, Psicélogo, Trabajador Social
0 cualesquiera que sea la denominacion que en cada organizacion se utilice
siempre que la misma se corresponda con la definicion de funciones arriba
indicada.

Grupo profesional 2.

Criterios generales: Son puestos que exigen la comprension y dominio de
fundamentos tedricos y practicos. Las decisiones que se toman y su nivel de
autonomia estan relacionadas con la aplicacion de sistemas, pautas,
procedimientos y métodos de trabajo previamente definidos. Puestos como:




Técnico en Integracidbn Social, Técnico en Animacién Socio-cultural,
Programador informético, Técnico de Administracion y Finanzas. Cocinero
titulado, Técnico administrativo, etc.
Grupo profesional 3:
Criterios generales: La autonomia y complejidad vienen dadas por el propio
marco normativo o procedimental de las actividades y pueden tener
responsabilidad operativa de actualizacion, tratamiento, disponibilidad y control
de la informacién, documentacion, especialmente en los puestos de apoyo
administrativo. A titulo orientativo: Monitor de programa o taller, Auxiliar de
servicio de ayuda a domicilio, Auxiliar Sociosanitario, Trabajador/a familiar,
ayudante de cocina, personal de mantenimiento, auxiliar administrativo, etc.
Grupo profesional 4:
Criterios generales: Normalmente seran puestos de soporte auxiliar que siguen
rutinas e instrucciones concretas simples y repetitivas. A titulo orientativo:
Porteria, Ordenanza, Conserje, personal de limpieza, personal de almacén y
repartidor, Telefonista.
Y se establecen los siguientes conceptos, que se analizan completamente
con arreglo a los criterios existentes en el registro salarial y en base a todas
las personas que han estado contratadas durante el afio 2022 -no
necesariamente coincide con la media de la plantilla- y a lo que aparece
reflejado en el CAPITULO Xl Retribuciones
Articulo 51. Estructura retributiva.
La estructura retributiva de este convenio esta constituida por:
A) Salario base.
B) Complementos salariales: Personal y/o Ad Personam.
C) Otras percepciones compensatorias: Complementos salariales de puesto
D) Pagas extraordinarias.
Alavez para el andlisis se tendra en cuenta la duracion maxima de lajornada
ordinaria Las personas trabajadoras no podran realizar una jornada diaria
presencial superior a 12 horas, incluidas, en su caso, las horas extraordinarias.
Complementos personales
Son las cantidades que, en su caso, deban adicionarse al salario base,
atendiendo a circunstancias distintas a la unidad de tiempo. Solo dos hombres
no han cobrado complemento personal.
Complementos por el ejercicio de cargos
Los trabajadores o trabajadoras que ejerzan cargos de libre nombramiento y
revocacion por parte de la empresa, salvo que normativa posterior o acuerdos
internos marquen lo contrario, como son: Coordinacién General y Coordinacién
de Proyectos, durante el tiempo efectivo del ejercicio del cargo, recibiran el
complemento econémico que indica el Anexo Il, no siendo en ningln caso
consolidable por el ejercicio del referido cargo.
Durante el 2022 una mujer ha cobrado por la Coordinacion General y 9 (7 mujeres y
2 hombres) han sido Coordinacién SubA. Ver analisis completo en (Anexo Auditoria
Salarial




H) Infrarrepresentacion femenina

Una de las modificaciones presentadas en su momento por el RD 6/2019, de 1 de
marzo, fue la incorporacion de la infrarrepresentacion femenina entre las materias de
analisis obligatorio en el diagndstico previo a los Planes de Igualdad.

El empleo precario, la segregacion horizontal y vertical son caracteristicas de una
amplia parte del trabajo remunerado realizado por las mujeres. El area de
infrarrepresentacion femenina se muestra fundamental a fin de conseguir una mayor
representacion de las mujeres en aquellas categorias profesionales en que se hallan
infrarrepresentadas, de forma que se consiga o se mantenga la paridad entre mujeres
y hombres y se elimine la feminizacién o masculinizacion de determinados grupos o
categorias profesionales.

En el caso de PSF, este fenbmeno no se da, sino todo lo contrario, el aspecto que
merece atencién es precisamente la sobrerrepresentacion femenina en casi
todas las categorias, algo propio del tercer sector. Pero esto no quiere decir que
necesariamente debamos incidir en introducir en cada categoria al sexo menos
representado. Esta medida llamada de accidén positiva se disefié para aquellos
ambitos, la mayoria, donde existiendo suficientes mujeres capacitadas para ocupar
determinados puestos, la socializacion diferencias de género actla, de manera
indirecta, para que las propias mujeres no elijan determinadas profesiones y/o
categorias. Es decir, para la mayor parte de organizaciones masculinizadas. Esto en
contraposicién con lo que el propio convenio determina. A nuestro entender, de
manera no acertada.

En el Convenio Colectivo de Accion e Intervencion Social, se establece la utilizacion
de acciones positivas consistentes en otorgar el puesto de trabajo en igualdad de
condiciones al candidato o candidata cuyo sexo esté subrepresentado en el puesto
de trabajo a cubrir. Este apartado esta incluido en el convenio como una medida para
promover la igualdad de género y asegurar una representacion equilibrada de ambos
sexos en diferentes puestos de trabajo

PSF debemos considerar que es una organizacion bastante horizontal y que las
diferencias salariales y de responsabilidad entre N1 y N2 son muy pequefas.
Teniendo esto en cuenta podemos concluir que el 48% de la plantilla ocupa puestos
de responsabilidad. En base a tasas relativas de ocupacion de mujeres y
hombres, el 46% de los hombres en plantilla se encuentran en puestos de
responsabilidad, y las mujeres representan el 50%. Por lo que, seguimos sin observar
segregacion horizontal, ni segregacion vertical tampoco.

Aunque esta area no se encontraba anteriormente separada, revisando los planes
anteriores seleccionamos algunas medidas que implicitamente perseguian
monitorizar la infrarrepresentacion femenina.




INFRARREPRESENTACION FEMENINA
Area / Medidas | PIO 2016-2019 Il PIO (2020-2023)
Analizar las candidaturas recibidas de
cada uno de los canales de seleccion
utilizado, desagregando los datos por ~ Valorar en las candidaturas, formacion en
sexo. Garantizando un proceso de sensibilizacion, género e igualdad de
Plantilla seleccion no discriminatorio. oportunidades
Estandarizar las pruebas selectivas
garantizando la neutralidad de las
mismas.
Realizacion de la matriz de
categorias.
Voluntariado

Dentro de una asociacion el maximo érgano de toma de decisiones es la Junta
Directiva de la misma, por lo que corresponde también analizarla en base al andlisis
de posibles segregaciones e infrarrepresentaciones. Como ya hemos mencionado
varias veces en este documento, un aspecto clave que caracterizan al Tercer Sector
es la participacion de las mujeres en sus diferentes ambitos, desde empleo hasta
voluntariado. La presencia de la mujer en cargos directivos y la brecha de género en
el mundo laboral sigue siendo una tarea pendiente para muchos sectores, incluido el
sector social. Segun apunta el estudio ‘La presencia femenina en el Tercer Sector’®
elaborado por la Fundacion Lealtad, el “49% de los miembros de patronatos y juntas
directivas son mujeres, y el 53% de las ONG analizadas estan dirigidas por una
mujer’. Datos que ponen de manifiesto la feminizacién del sector, asi como su
aproximacion a la paridad de género.

Sin embargo, y aunque los progresos son sustanciales, el estudio también revela una
tendencia que no debe pasar desapercibida para las ONG. Y es que el porcentaje de
mujeres directoras y la ocupacion de 6rganos de gobierno por estas, desciende
notablemente en aquellas organizaciones cuyos presupuestos anuales superan los 5
millones de euros. De tal modo, cuanto mayor es la organizaciéon, menor es la
presencia de las mujeres. Por ello, a pesar de que el techo de cristal cada vez es mas
fino en este sector, la realidad es que aun queda trabajo por hacer y camino por
recorrer.

Segun los Estatutos de la Asociacion PSF, mediante la asamblea de personas socias
se regira, administrara y representara por la Junta Directiva, compuesta por 7
personas, de las cuales 5 son mujeres ocupando los cargos de presidencia,
vicepresidencia, secretaria y 2 vocales, y 2 hombres ocupando los puestos de
tesoreria y vocal. Se encuentra feminizada en un 71%, un punto por encimade la
plantilla.

8 https://www.fundacionlealtad.org/el-tercer-sector-mas-cerca-de-la-paridad/
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El Consejo es el érgano colegiado de gestion de la Asociacidén y estd compuesto por
aquellas personas responsables de las lineas de actuacion y trabajo (programas,
proyectos, servicios, areas, departamentos, etc.), que en cada momento se estén
desarrollando, preferiblemente contara con una persona representante de la entidad
y/o componente de la Junta Directiva.

Por lo que respecta a la representacion de personas trabajadoras (RLT), solo hay
una y es una mujer. Incluso habiéndose presentado a las ultimas elecciones, 15 de
octubre de 2023, un hombre y una mujer.

I) Prevencién del acoso sexual y por razon de sexo

Los hechos de acoso sexual y de acoso por razén de sexo en el ambito laboral son
contrarios al principio de igualdad de trato entre mujeres y hombres y constituyen
manifestaciones de discriminacion y violencia contra las mujeres, causando
sufrimientos, dafios y otras consecuencias negativas sobre la dignidad, la salud, la
seguridad, la autonomia y el empleo de las implicadas, asi como sobre el clima laboral
de sus entornos y, en conjunto, sobre las relaciones sociales y la mentalidad cultural
de la sociedad de la que forman parte. Unos hechos de extrema gravedad que son,
por tanto, manifestaciones especificas de una amplia problematica social de gran
magnitud, como son las violencias machistas, de raiz heteropatriarcal.

No nos consta que, en los Ultimos afos, se haya registrado en PSF ninguna
incidencia y/o queja. Tampoco se haya realizado apertura de ningun expediente
de denuncia.

Los protocolos de prevencion en contra del acoco sexual y por razén de sexo nacen
con el objetivo de fomentar y mantener un entorno de trabajo seguro y respetuoso
con la dignidad, la libertad individual y los derechos fundamentales de todas las
personas que integran la organizacion.

Ha sido posible comprobar que la plantilla de PSF dispone de mecanismos de
prevencion, deteccion y actuacién frente a acosos. La asociacion dispone de un
‘protocolo para la prevencién del acoso moral o sexual en PSF”, que fue
aprobado en el trascurso de su | PIO, antes de 2019, desconocemos fecha exacta.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUAL Y POR RAZON DE SEXO
Area / Medidas | PIO 2016-2019 Il PIO (2020-2023)
Elaboracion de una declaracion de Revisar y actualizar los protocolos de
principios que muestre el compromiso  acoso sexual
de la entidad en la prevencién y
eliminacion del acoso sexual, por
razon de sexo y del acoso moral
Difusion de la declaracion de
principios a todas las areas de
actuacion de




Plantilla y Voluntariado | Psicologas y Psicologos sin Fronteras
para que se difunda en las reuniones
de coordinacion de area
Programa de formacion del nuevo
voluntariado, moédulo formativo en
Igualdad de Género, en el que se
difunde el Plan de Igualdad de la
ONGD y se da a conocer el Protocolo
de Actuacion para la prevencion y
actuacion en acoso sexual, por razon
de sexo y acoso moral

Somos conocedoras de que al tener un protocolo se produce un efecto disuasorio de
cualquier comportamiento ilicito en las organizaciones, siempre y cuando se recojan
los siguientes puntos:

Declaracion de principios: Donde se prohiba expresa y taxativamente cualquier
conducta de acoso. En el documento analizado se encuentra bien recogido:

“Se reconoce el derecho de todas las personas a recibir un trato respetuoso, la
salvaguarda de la dignidad e integridad moral, y la no discriminacién. Se enfatiza la
importancia de adoptar medidas para garantizar igualdad de trato y se establece que
todas las formas de acoso constituyen una falta grave que no sera tolerada”.
Aunque en tanto en el cuestionario como en el grupal, se sugiere fortalecer la
declaracion de principios para abordar adecuadamente la violencia de género. Podria
ser prueba de no estar suficientemente difundido el cambio.

Despidos: Que se vinculen las conductas a faltas laborales de leve, graves, muy
graves, etc. y sean sancionables,

“Se menciona que en caso de comprobarse la existencia de acoso moral o sexual, la
organizacion tomard las medidas disciplinarias adecuadas dentro del marco de la
legislacion vigente”.

Se hace referencia al convenio laboral pero no queda claramente establecidas las
diferencias entre acoso puramente laboral y acoso sexual y no aparece referencia a
acoso por razon de sexo. Es importante ya que se determinan por legislaciones
diferentes -con actualizaciones recientes- y el tenerlos mezclados podria provocar
confusion. Se recomienda su actualizacion para estar bien cubierta la asociacion y
prevenir posibles situaciones.

Comunicacién interna: A pesar de que en el cuestionario y el grupal se “reconoce
una adecuada atencion y revision de los protocolos de acoso para garantizar un
entorno laboral seguro y respetuoso”. También se menciona “fortalecer la declaracion
de principios para abordar adecuadamente la violencia de género”.




Tampoco tenemos constancia documental de la recepcion del protocolo y de los
documentos de solicitud de intervencion por parte de la plantilla. Por lo que
recomendamos se realice una vez revisado y adaptado a la legislacion.

Concienciacion: Realizacion de camparfas de sensibilizacidon y/o formacion a todos
los niveles de la organizacion. Observamos que se encuentra contemplado en el
protocolo, destaca la importancia de la conciliacion entre las partes y reitera la
intolerancia hacia cualquier forma de acoso, comprometiéndose a regular la
problemética del acoso moral o sexual en el trabajo mediante estrategias de
informacion, formacion, seguimiento y evaluacion.

Por lo que respecta al alcance, se indica,

“Este protocolo es aplicable a todas las personas que estan bajo la responsabilidad
de Psicologos y Psicologas Sin Fronteras. Abarca los comportamientos y situaciones
gue se dan en el entorno laboral relacionados con el acoso moral o sexual.

Esto implica que todas las personas asociadas con la organizacién, incluyendo
empleados, voluntarios y cualquier otra persona que forme parte de su entorno
laboral, estan cubiertas por este protocolo y deben adherirse a sus disposiciones y
principios”.

En cuanto a la tipologia y definicién de los diferentes acosos, vemos muy poco
desarrollado el acoso sexual y nada el de por razon de sexo. Se adjunta como anexo
una tipologia de conductas solo referidas al acoso sexual y al acoso moral.

Disposicion final. Desde Psicélogas y Psicélogos sin Fronteras se abogara por la
conciliacién entre las partes siempre que sea posible. No se hace referencia a que la
legislacion laboral la permite, pero la legislacion violencia de género imposibilita la
conciliacién. Seria conveniente ajustar también este término en funcién del tipo de
acoso Yy la legislacion pertinente.

Los plazos estipulados para la investigacion y resolucién de un posible caso de
acoso, laboral y sexual estan todos unificados, parece muy larga para las posibles
consecuencias que puede tener sobre las personas que lo estan sufriendo. Se viene
recomendando no alargarlo mas de 15 dias y en el mismo quedan los plazos muy
vagos. Posible pérdida de tiempo mientras se constituye una comision y se decide de
gue tipo sea. Se recomienda en la revision se adecue también esta parte.

La opinion de la plantilla respecto al grado de cumplimiento de Acciones del | Plan de Igualdad,
destacamos:

Area Prevencion del acoso sexual or razdn de sexo

Revision protocolos de acoso: 100% cumplimiento

Declaracion principios violencia de género: 44,4% de cumplimiento.

Conclusiones de las reflexiones Espacio-grupal:
Area Prevencion del acoso sexual or razén de sexo

Declaracidn principios violencia de género: Con un cumplimiento del 44,4%, se sugiere fortalecer la
declaracién de principios para abordar adecuadamente la violencia de género.




Revision protocolos de acoso: El cumplimiento del 100% refleja una adecuada atencion y revision de

los protocolos de acoso garantizar un entorno laboral seguro y respetuoso.

J) Utilizacién de lenguaje inclusivo y no sexista

El lenguaje es un medio de comunicacion que permite expresar lo que sentimos y
pensamos, y se ha ido construyendo a lo largo de la historia reflejando la especificidad
de cada cultura.

La nuestra, una cultura de perspectiva androcéntrica ha derivado en expresiones,
escritas o no, que reflejan los estereotipos aprendidos, y que han infravalorado a las
mujeres, las han despreciado, las han discriminado y las han ocultado. ElI sexismo
linglistico ha relacionado tradicionalmente a la mujer con la sumision, y al hombre
con la fuerza, derivando en expresiones lingiisticas que discriminan porque asignan
valores distintos a identidades masculinas y femeninas, en detrimento de las
segundas.

El andlisis detenido sobre las organizaciones del tercer sector (TS) respecto a la
utilizacion de un lenguaje inclusivo y no sexista, revela la conciencia creciente en
estas organizaciones respecto de la necesidad de recuperar su papel como agentes
esenciales en la transformacién social y como promotoras de una reflexion y un
didlogo critico que impligue la participacion de la ciudadania.

Las organizaciones y movimientos sociales espafioles del TS estan en contacto y
dialogan con las redes de cooperacion y solidaridad de iniciativas sociales globales
(foros sociales, plataformas, asociaciones...). Estas redes actuan como fuente de
colaboracion y apoyo de las iniciativas en lenguaje no sexista, como matriz de
aprendizaje de nuevas estrategias y herramientas para la puesta en practica de este
enfoque participativo y ayudan a mantener la coherencia en la tensién local/global de
esta mirada.

Sera necesario observar a partir de las dificultades y estrategias que conocemos la
capacidad de las organizaciones del TS espafiol para implicar y movilizar todo su
potencial hacia la adquisicion de esta mirada critica feminista y la practica de una
comunicacion transformadora de la sociedad.

En PSF la comunicacion interna se realiza a través de aplicaciones méviles y virtuales,
e-mails, reuniones, teléfono y presenciales.

Los principales métodos de comunicacion externa con las personas asociadas son
mediante redes sociales tales como facebook, twitter e instagram, usando siempre un
lenguaje inclusivo. También se usa correo electronico, teléfono, y correo postal.




Los métodos de comunicacion con el voluntariado también son a través de diferentes
a aplicaciones moviles y redes sociales, e-mail y de forma presencial a través de las
reuniones de coordinacién quincenales.

Revisada la documentacion interna que se nos ha facilitado y la pagina web de la
organizacion, concluimos que el lenguaje utilizado por PSFde manera general es
no sexista ademas de inclusivo. No solo los textos, también las imagenes que
aparecen vinculadas a ellos. Seguramente fruto del trabajo de los dos planes
anteriores. Aunque, a veces, se sigue haciendo uso del masculino como genérico
“Nosotros” “Juntos, hacemos la diferencia” por lo que se recomienda seguir incidiendo
en este aspecto.

Acogida nuevo
voluntaria

nvenidos gl corazdn de nuestra

familia de veluntarios! La seccion de
‘Acogida Nueve Voluntariado' es tu
punto de partida en esta emocionante

VENtura de Servicio ;7 Il encontraras

damos |a bienvenida

LENGUAJE INCLUSIVO Y NO SEXISTA

Area / Medidas I PIO 2016-2019 Il P10 (2020-2023)
Incorporar dentro del plan de Cambiar oficialmente el nombre de la
formacion del voluntariado la ONG, de
informacion de “Psicologos sin Fronteras” a “psicélogas y
Incorporar dentro del plan de psicologos sin fronteras”

Plantilla'y Voluntariado | formacion del voluntariado la




informacion de las politicas de
igualdad de PsF.

Formacion en uso del lenguaje Consolidar formacion de lenguaje inclusivo
inclusivo. no

sexista
Programa de formacién del nuevo Consolidar formacion de lenguaje inclusivo
voluntariado, moédulo formativo en no
Igualdad de Género. sexista en el area de voluntariado

La opinion de la plantilla respecto al grado de cumplimiento de Acciones del | Plan de Igualdad,
destacamos:

Area Lenguaje inclusivo y no sexista

Cambiar oficialmente el nombre de la ONG, de “Psicdlogos sin Fronteras” a “psicélogas y psicélogos
sin fronteras: 55,6% de cumplimiento.

Consolidar formacién de lenguaje inclusivo no sexista en el area de voluntariado: 100% de
cumplimiento

Que todas las personas de nueva incorporacion, tanto de equipo técnico como de voluntariado,
conozcan los protocolos de acoso y las declaraciones de principios de la ONG: 27,8% de
cumplimiento

Que todas las personas de nueva incorporacién tanto de equipo técnico como de voluntariado,

conozcan nuestros planes de igualdad: 41,2% de cumplimiento

Conclusiones de las reflexiones Espacio-grupal:

Area Lenqguaje inclusivo y no sexista
Con un cumplimiento del 55,6%, se indica un progreso hacia la implementacién de lenguaje inclusivo

en la comunicacién de la organizacion.

Se observa un cumplimiento del 27,8% y del 41,2%, lo que sefala la necesidad de mejorar la
sensibilizacion y capacitacion para que todas las personas de nueva incorporacion estén informadas
sobre los protocolos y principios de la ONG.

K) Transversalidad de la perspectiva de género en su “producto”

Si bien el objeto ultimo de un Plan de Igualdad es la promocién de la igualdad hacia
adentro de la organizacién, como cuestion de coherencia basica con el trabajo social
impulsado por las organizaciones del Tercer Sector hacia fuera, conviene no perder
de vista la necesaria complementariedad de ese trabajo con la integracion de género
en las intervenciones sociales.

El analisis de género constituye, por tanto, la herramienta previa y necesaria para
promover la igualdad de género en cualquier accion o intervencion social.

En general, las organizaciones muestran una tendencia a priorizar la segunda
estrategia sobre la primera, concretdndose en metodologias y herramientas de
planificacion sensibles al género para el disefio, la ejecucion, el seguimiento y la
evaluacion de proyectos e intervenciones sociales (es decir, los “productos” de la
organizacion). Sin embargo, estas estrategias no se analizan ni evaldan formando
parte del Plan de Igualdad.

Las estrategias de impulso de género requieren de una amplia participacion del
personal de la organizacion y a todos los niveles, tanto técnicos y administrativos,
como politicos y de toma de decisiones, asi como de acciones positivas y recursos
adecuados para su puesta en practica a medio y largo plazo. En definitiva, una




organizacion “sexista”, dificilmente podra llevar a cabo proyectos sensibles a la
igualdad de género de manera coherente. De ahi la necesidad de que todo aparezca
recogido en el mismo documento como garantia de coherencia de la organizacion.

Aplicar el analisis de género nos permite comprender mejor la vida de las mujeres y
los hombres, tanto de dentro de la organizacion como aquellas personas (voluntariado
y/o personas usuarias) que van a verse afectadas por la intervencion. Sitenemos en
cuenta la cantidad de personas que, de una u otra manera, se ven afectadas,
interpeladas por las actividades de las organizaciones del tercer sector, sera facil
concluir que, si nuestro objetivo es “cambiar la realidad existente” hacia otra en la que
se de menos discriminaciones, contemplando dentro del Plan de Igualdad indicadores
de género en nuestras intervenciones, necesariamente le encontraremos mas sentido
a nuestra dedicacion.

Ultimamente la necesidad de trabajar transversalmente y en equipo, de un modo
interdisciplinar, aparece de manera reiterada al plantearse mejoras en el
funcionamiento de las organizaciones. Surgen nuevos problemas y demandas que no
afectan a un solo sector sino al conjunto de la organizacion, y se precisan actuaciones
integrales que aprovechen sinergias, que optimicen los recursos existentes y que den
mayor calidad al resultado.

PSF lleva afios poniendo en marcha numerosos planes y proyectos integrales (Plan
Estratégico 2023, Plan de Igualdad 2023, Plan de voluntariado 2023...), que requieren
de una decidida apuesta por el trabajo en equipos interdisciplinares para ofrecer
mejores servicios y programas a la ciudadania.

Del "1l Plan Estratégico 2018-2023" de PSF, se pueden extraer varias ideas clave
gue refuerzan la realizacién de planes de igualdad y el trabajo por la igualdad entre
mujeres y hombres:

Derecho a la Atencién Psicolégica para Todas las Personas: Este eje
estratégico se centra en garantizar el acceso universal a la atencion
psicologica, abogando por la equidad en el acceso a los servicios de salud
mental (Diapositiva 62-64).

Empoderamiento de Comunidades Vulnerables: PSF se esfuerza por
fortalecer comunidades en situaciones de vulnerabilidad y/o emergencia
humanitaria, con un enfoque particular en el empoderamiento y la resiliencia,
lo cual incluye la promocién de la equidad de género (Diapositiva 65-66).
Derechos de las Personas Migrantes: Este eje aborda los derechos y
necesidades de las personas migrantes, con un enfoque inclusivo y equitativo,
asegurando que las mujeres migrantes reciban atencion y apoyo especificos
(Diapositiva 69-71).

Derechos de la Mujer y Equidad de Género: PSF prioriza la defensa y
promocion de los derechos de las mujeres y la equidad de género. Esto incluye




proyectos especificos para abordar la violencia de género y fortalecer los
derechos de las mujeres en varios contextos (Diapositiva 72-74).
Fortalecimiento Asociativo: Este eje busca mejorar la capacidad organizativa
de PSF, lo que indirectamente apoya la implementacion efectiva de programas
de igualdad de género (Diapositiva 75-76).

Participacion en Redes y Campafas: PSF participa activamente en redes y
campafas que promueven la igualdad de género y los derechos humanos, lo
gue refuerza su compromiso con la igualdad entre mujeres y hombres
(Diapositivas varias).

Estas ideas son fundamentales para reforzar la implementacion y el desarrollo de
planes de igualdad dentro de la organizacion, asegurando que tanto mujeres como
hombres tengan las mismas oportunidades y derechos. Tal y como aparecen
relacionadas en la Gltima memoria de la entidad 2022:

Compromiso con la Equidad de Género: PSF tiene un enfoque fuerte en la
equidad de género, trabajando para garantizar la igualdad de derechos y
oportunidades para mujeres y hombres en todas sus areas de intervencion (p.
49-50, 399-400).

Atencion Psicolégica Inclusiva y Equitativa: La organizacion brinda
atencion psicologica a personas afectadas por diversas crisis, asegurando una
respuesta inclusiva y equitativa sin discriminacion por género (p. 93-96).
Empoderamiento de las Mujeres: PSF enfoca parte de su trabajo en el
empoderamiento de las mujeres, en particular aquellas expuestas a la violencia
de género, fomentando su recuperacion integral y participacién activa en la
sociedad (p. 564-575, 582-587).

Participacion Activa de Grupos Diversos: La entidad promueve la
participacion activa y la inclusién de diversos grupos, incluyendo la perspectiva
de género en todos sus programas y proyectos (p. 481-497).

Promocién de la Igualdad en la Comunicacion: La comunicacion y la
sensibilizacién son herramientas clave en la promocién de la igualdad de
género. PSF utiliza estas estrategias para fomentar cambios en actitudes y
comportamientos respecto a la igualdad de género (p. 1000-1024).

Atencion a Poblaciones Vulnerables con Enfoque de Género: Los
programas de PSF se centran en atender a poblaciones en situacion de
vulnerabilidad, incluyendo un fuerte enfoque en la igualdad de género para
garantizar que las necesidades especificas de las mujeres sean abordadas (p.
663-677).

Formacion y Sensibilizacion en Teméaticas de Género: La entidad lleva a
cabo talleres y programas de formaciéon que incluyen la tematica de género,
contribuyendo a una mayor concienciacion y conocimiento sobre la igualdad
de género (p. 1108-1111).




Estas ideas y enfoques demuestran el compromiso de PSF con la igualdad de género
y son fundamentales para reforzar los planes de igualdad y trabajar activamente en
la promocién de la igualdad entre mujeres y hombres. En base a ello se crean
Alianzas y se establecen convenios con otras entidades. Entre ellas ASIEM, CIESNO,
Colegio oficial de Psicologia, PVCV, etc. y convenios de colaboracién con otros
organismos como con Consorci Hospital General Universitari de Valencia,
Ayuntamientos y Consellerias.

Por lo que respecta a la respuesta pasada a la plantilla referente a la evaluacion del
Il Plan de Igualdad resaltamos que la participacion fue baja y este es uno de los
mayores indicadores para medir el grado de implicacion de las personas de la
organizacion con las politicas de igualdad. Los principales resultados de esta
evaluacion fueron los siguientes:

Perfil de personas que participaron en la encuesta

Rol/cargo a desempedfiar dentro de PSF

4 rocpuestan Geénero

18 rospuecias
930 %)

® Mupr
307 %)

® Ovm
6T %)

La evaluacion cualitativa destaca avances significativos en algunas areas del plan de
igualdad, mientras que sefala la necesidad de reforzar y mejorar ciertas acciones
para lograr una mayor efectividad en la promocion de la igualdad de género y la salud
laboral en PSF. Es fundamental seguir trabajando en la implementacion y seguimiento
del plan para garantizar un ambiente laboral inclusivo y seguro que promueva la
igualdad de oportunidades para todos los miembros de la organizacion.

Dado el tiempo que se lleva trabajando desde esta perspectiva, disefiando proyectos
gue la contemplan, pensamos pueden ser modelo de buenas practicas para otras
organizaciones si aprovechamos la herramienta estratégica que es un Plan de
Igualdad y ademas la transversalizamos con el resto de los planes y politicas de la
organizacion. Algunas muestras de ello:
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Sin embargo, en ninguno de los planes anteriores aparecen referencias a trabajar de
manera transversal el género. Proponemos hacerlo en esta edicion en respuesta a
alguna de las sugerencias de la plantilla.

La opinidn de la plantilla respecto al grado de cumplimiento de Acciones del | Plan de Igualdad,
destacamos:

Area Transversalidad perspectiva de género
Sistemas de informacion que incluyan de forma sistemética la variable género y sexo: 100% de

cumplimiento

Dotar al Il Plan de Igualdad de presupuesto: 22,2% de cumplimiento.

Valoracion planes de igualdad en convenios de colaboracién y contratacion externa: 22,2% de
cumplimiento

12.DAFO por areay propuesta de objetivos

La composicién de la plantilla de PSF durante 2022 se caracterizaba por una
predominancia femenina, con un 70% de mujeres y un 30% de hombres, lo que indica
una feminizacion en la distribucién general de la plantilla.

En cuanto a la distribucion por puestos y departamentos, se observa una distribucion
variada de géneros, aunque algunos roles, como la Coordinacién SubA, tienen una
mayor representacion femenina (7 mujeres frente a 2 hombres). En roles como
Psicélogo/a y Técnico/a Administrativo/a, también hay una mayor presencia femenina.
En general, la mayoria de los puestos parecen estar feminizados, aunque se
menciona que no hay discriminacion por género en la organizacién, tanto vertical
como horizontalmente.

La distribucion por edades muestra una plantilla joven, variando desde los 25 hasta
los 55 afios, repartidos uniformemente entre diferentes grupos de edad. Esto puede
ser indicativo de un ambiente de trabajo dinamico y posiblemente de una organizacion
gue atrae a profesionales en etapas tempranas o intermedias de su carrera.




Respecto a la antigiiedad, la mayoria de la plantilla (87% tanto en hombres como en
mujeres) tiene una antigedad menor a 3 afios. Esto sugiere una alta rotacion,
posiblemente debido a la naturaleza de financiacion por subvenciones de la
organizacion.

En cuanto a la situacion familiar, un 85% de los hombres no tienen hijos/as,
comparado con el 56.25% de las mujeres. Esto podria indicar diferencias en las
responsabilidades familiares o en la eleccion de equilibrar la vida laboral y familiar
entre géneros.

En términos de educacion, la mayoria de la plantilla, independientemente del género,
tienen un alto nivel de educacion, con muchos de ellos poseyendo grados y masteres
de especializacion. Solo una persona tiene formacion profesional adecuada para su
puesto.

Sobre la jornada laboral, el 70% de la plantilla trabaja a tiempo parcial, lo que podria
deberse a la estructura de financiacion basada en proyectos de la organizacion.

Finalmente, en cuanto al tipo de contrato, el 70% de la plantilla tiene un contrato
indefinido, aunque hay una mayor proporcion de mujeres (37%) que hombres (14%)
con contratos temporales.

En resumen, PSF muestra una fuerte presencia femenina en su plantilla y en varios
puestos clave. Hay una alta rotacion y una predominancia de contratos a tiempo
parcial y temporales, lo que puede reflejar la naturaleza del financiamiento por
proyectos. Ademas, la organizacion parece comprometida con la igualdad de género,
sin evidencia de discriminacion por género en la distribucion de roles.

Analisis por areas:

A) Proceso de Seleccién y Contratacion:

La organizacion adopta practicas de seleccién y contrataciébn no discriminatorias,
destacando la importancia de la sensibilizacion en género. Se han implementado en
los dos PIOS anteriores varias medidas para garantizar un proceso equitativo y libre
de prejuicios de género: Desagregacion de Datos por Sexo en Candidaturas,
Matriz de Puntuaciones Neutral al Género, Uso de Lenguaje Inclusivo en Ofertas
de Empleo, Objetividad en el Proceso de Seleccion y Valoracidon de la Formacion
en Género e Igualdad de Oportunidades. Sin embargo, es crucial asegurar que
estas practicas no solo se apliquen en teoria, sino que se implementen efectivamente,
promoviendo la diversidad en todos los niveles. Se identifican algunas areas de
mejora:

Falta de Herramientas Concretas: Existe la posibilidad de que falten herramientas
concretas para garantizar la equidad en el proceso.




Sesgos Inconscientes: Aunque hay un compromiso con un proceso no
discriminatorio, los sesgos inconscientes en la seleccion de personal siguen siendo
una amenaza.

Falta de Estandarizacion en Cuestionarios de Entrevistas Personales: Se detecto
la falta de estandarizacion en los cuestionarios de entrevistas personales, lo que
puede afectar la objetividad del proceso de seleccion.

Ademas, se observa una ausencia de datos estadisticos desagregados por sexo en
los procesos de reclutamiento y seleccion, lo que podria dificultar el andlisis detallado
y el seguimiento de la igualdad de género en estos procesos.

DAFO AREA PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Posible falta de herramientas concretas
para garantizar la equidad en el proceso.
Amenazas: Sesgos inconscientes en la seleccion de

Implementar herramientas y practicas de seleccion
basadas en competencias para minimizar sesgos.
Desarrollar y aplicar un protocolo de seleccion que

personal. asegure la equidad y diversidad en la contratacion.
Fortalezas: Compromiso con un proceso no
discriminatorio y valoracion de la formacion en
género.

Oportunidades: Implementar herramientas de
seleccion basadas en competencias para reducir

sesgos.

B) Clasificacion Profesional:

La clasificacion profesional se estructura en varios niveles, reflejando un esfuerzo por
equilibrar responsabilidades y habilidades sin sesgos de género. Sin embargo, se
identifican algunas areas que requieren atencion y mejora:

Estructura de Clasificacion Profesional: La clasificacion profesional en PSF se
estructura en varios niveles, buscando equilibrar responsabilidades y habilidades sin
sesgos de género. Aun asi, se sugiere la necesidad de realizar revisiones periddicas
para asegurar que esta estructura siga siendo relevante y justa, especialmente en
relacion a la evolucion de los roles laborales.

Promocién Profesional: Aunque la promocion profesional en PSF parece basarse
en principios de igualdad, se identifica la ausencia de mecanismos transparentes y
claros para la promocién. Se propone la creacién de un sistema transparente y
equitativo de promocion profesional, con criterios claros y accesibles para todas las
personas.

Convenio Colectivo y Politicas de Promocidn: El "Convenio Colectivo de Accion e
Intervencion Social” menciona la igualdad de posibilidades en el desarrollo profesional
de mujeres y hombres, pero no detalla un proceso especifico de promocion
profesional. Se enfatiza la formacion en igualdad de género y el uso de un lenguaje
inclusivo, pero se sugiere la necesidad de trabajar en un protocolo de promocién y
carrera profesional.

Revision de Denominaciones de Categorias Profesionales: Se ha realizado una
matriz de categorias para garantizar la igualdad de oportunidades en el acceso al
empleo, asegurando que las denominaciones de categorias profesionales no generen
sesgos de género.




Retribuciones y Condiciones de Trabajo: Las retribuciones en PSF se determinan
en base al grupo profesional asignado, y no se evidencia una tendencia de
feminizacion o segregacion horizontal del trabajo de las mujeres, indicando una
aproximacion equitativa en este aspecto.

DAFO AREA PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Necesidad de revision periodica para Realizar revisiones anuales de la clasificacion
asegurar relevancia y equidad. profesional para garantizar su actualizacién y
Amenazas: Cambios en roles laborales que podrian relevancia.

desequilibrar la clasificacion actual. Establecer un comité de revision con enfoque en
Fortalezas: Estructura clara que refleja igualdad de género para supervisar la clasificacion.

responsabilidades sin sesgos de género.
Oportunidades: Adaptacion continua de la
clasificacion a las tendencias laborales actuales.

C) Formacion:

Aungue la formacion en género e igualdad se valora en el proceso de seleccién, seria
recomendable implementar programas de formacion continua para el personal
existente, fortaleciendo la comprension y el compromiso con la igualdad de género en
todos los niveles de la organizacion. Aunque existen algunas areas de mejora:

Que esté estructurada la formacién y sea continua.

Que el programa formativo se evalUe periédicamente.

Que aparezca en el programa formativo un apartado de género y prevencion
violencia.

DAFO AREA PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Falta de programas de formaciéon | Implementar programas de formacién continua en
continua en género para el personal existente. igualdad de género y sensibilizacion para todo el
Amenazas: Desactualizacién del personal en temas | personal.

de igualdad y género. Evaluar periddicamente la eficacia de la formacion en
Fortalezas: Valoracion de la formacion en género en | género y realizar ajustes segun sea necesario.

el proceso de seleccion.

Oportunidades: Desarrollo de programas de
formacion continua para fortalecer la igualdad.

D) Promocién Profesional:

La promocion profesional parece basarse en principios de igualdad, pero seria
conveniente reforzar los siguientes desafios:

Falta de Referencias Especificas a la Promocién Profesional: No se han
encontrado referencias especificas a "promocion profesional”, "promocién del
personal” o "carrera profesional" en los documentos asociativos de PSF, lo que indica
una posible falta de enfoque en esta area. Ademas, se ha identificado la falta de
programas de mentoring y formacion en igualdad de oportunidades para el equipo
directivo y de recursos humanos.

Necesidad de Mecanismos Transparentes para la Promocion: Aunque la
promocion profesional parece basarse en principios de igualdad, se sugiere la
necesidad de establecer mecanismos claros y transparentes que aseguren la
igualdad de oportunidades en el avance profesional, independientemente del género.




Ausencia de Promociones Durante 2022: No se encontraron casos de personas
promocionadas en el afio 2022. Esto puede deberse a la estabilizacion en los puestos
de trabajo tipica del tercer sector y a la conformacion politica de la asociacion, asi
como a la falta de recorrido en las categorias laborales aplicables segun los convenios
de actuacion.

Convenio Colectivo y Politicas de Promocién: El "Convenio Colectivo de Accion e
Intervencion Social" aborda la promocion profesional en el contexto de politicas de
igualdad y no discriminacion. Se menciona la igualdad de posibilidades en el
desarrollo profesional de mujeres y hombres y la utilizacién de acciones positivas para
otorgar puestos de trabajo en igualdad de condiciones a candidatos de género
subrepresentado. Sin embargo, no se detalla un proceso especifico de promocion
profesional dentro de PSF.

Falta de Detalles Concretos sobre Procedimientos de Promocién: Dentro de PSF
no se encontraron detalles concretos sobre procedimientos o politicas de promocion
profesional. Se recomienda trabajar en un protocolo de promocion y carrera
profesional.

DAFO AREA PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Ausencia de mecanismos transparentes | Crear un sistema transparente y equitativo de
para la promocion. promocion profesional, con criterios claros y
Amenazas: Percepcion de falta de equidad en las | accesibles para todos.

oportunidades de promocion. Fomentar un entorno que apoye el desarrollo y la
Fortalezas: Enfoque en la igualdad de oportunidades. | promocion de todos los géneros.

Oportunidades: Crear y comunicar criterios claros y
justos para la promocion.

E) Condiciones de Trabajo y Auditoria Salarial:

La organizacibn muestra un compromiso con la igualdad salarial y buenas
condiciones laborales. Es esencial mantener una vigilancia continua y realizar
auditorias salariales periddicas para prevenir y corregir cualquier desigualdad que
pueda surgir.

DAFO AREA PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Riesgo de desigualdades no detectadas | Realizar auditorias salariales anuales para identificar
sin auditorias regulares. y corregir cualquier brecha de género.

Amenazas: Cambios en el mercado laboral que | Establecer un mecanismo de seguimiento y ajuste de
afecten la equidad salarial. las condiciones laborales para garantizar la equidad
Fortalezas: Estructura retributiva transparente y | continua.

compromiso con la igualdad salarial.

Oportunidades: Auditorias salariales perioddicas para
mantener la equidad.




F) Derechos de la Vida Personal, Familiar y Laboral:

PSF reconoce la importancia de los derechos de la vida personal, familiar y laboral,
hay un reconocimiento de que se necesitan politicas mas especificas y medidas
concretas para facilitar un verdadero equilibrio entre estas esferas. La organizacion
ha tomado pasos iniciales para mejorar la conciliacion y la corresponsabilidad, pero
todavia hay oportunidades para desarrollar y fortalecer estas politicas.

PROPUESTA DE OBJETIVOS

Desarrollar politicas explicitas que faciliten el equilibrio
vida-trabajo, con especial atencion a la diversidad de
necesidades de género.

Promover una cultura laboral que valore y respete la
vida personal y familiar de todos los empleados.

DAFO AREA

Debilidades: Falta de politicas especificas para el
equilibrio vida-trabajo.

Amenazas: Cultura laboral que no favorece la
conciliacion vida-trabajo.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de
estos derechos.

Oportunidades: Desarrollo de politicas concretas
para facilitar la conciliacién.

G) Retribuciones:

PSF muestra un enfoque consciente y transparente en la gestion de las retribuciones,
con una estructura definida por el convenio colectivo y un compromiso con la revision
y ajuste continuo para asegurar la equidad salarial. La organizacion reconoce la
importancia de una buena politica salarial tanto para la equidad interna como para la
eficacia en la contratacion y retencion del personal, especialmente en un contexto
cambiante.

DAFO AREA PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Necesidad de revisién continua para
asegurar equidad.

Mantener un sistema de retribuciones transparente y
revisarlo periodicamente para garantizar la equidad de

Amenazas: Posibles desequilibrios salariales no | género.
detectados. Implementar un proceso de evaluacion y ajuste de
Fortalezas: Transparencia en la estructura de | salarios para reflejar los cambios en el mercado y las

retribuciones. responsabilidades laborales.
Oportunidades: Mejora continua en la estructura

salarial para reflejar equidad y mercado.

H) Infrarrepresentacion Femenina:

En PSF no se da el fenédmeno de infrarrepresentacion femenina, sino mas bien lo
contrario. La situacion en PSF se caracteriza por una sobrerrepresentacion femenina
en casi todas las categorias, lo cual es comun en el tercer sector. El enfoque en PSF,
por lo tanto, no esta en abordar una infrarrepresentacién femenina, sino mas bien en
gestionar la sobrerrepresentacion de una manera gue mantenga la igualdad y equidad

de género en todas las areas y niveles de la organizacion.

DAFO AREA

PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Riesgo de perpetuar un sesgo
inconsciente en los procesos de seleccion vy
promocion que favorezca a un género sobre otro.
Amenazas: Riesgo de que la sobrerrepresentacion
femenina no se refleje en todos los niveles,
especialmente en posiciones de liderazgo.
Fortalezas: Conscienciay reconocimiento explicito de
la sobrerrepresentacion femenina en la organizacion.

Desarrollar e implementar estrategias para aumentar
la representacion femenina en areas donde estén
subrepresentadas.

Monitorizar y reportar el progreso hacia la paridad de
género en todos los niveles profesionales.




Oportunidades: Potencial para promover
activamente la diversidad de género en los roles de
liderazgo y decisiones estratégicas.

I) Prevencion del Acoso Sexual y por Razén de Sexo:

PSF ha establecido medidas y protocolos para abordar y prevenir el acoso sexual y
por razon de sexo, demostrando un compromiso con la creacion de un ambiente
laboral seguro y respetuoso. Sin embargo, la organizacion debe continuar con la
actualizacion y revision regular de estos protocolos para asegurar su relevancia y
efectividad, ademés de promover una cultura de concienciacién y educacion continua
sobre estos temas.

DAFO AREA PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Necesidad de actualizacion y revision
constante de los protocolos.
Amenazas: Posible ocurrencia de
reportados o mal gestionados.
Fortalezas: Existencia de protocolos y compromiso
con un entorno laboral seguro.

Oportunidades: Fortalecimiento de la formacion y
concienciacion en la prevencion del acoso.

casos no

Actualizar y fortalecer los protocolos de prevencion de
acoso, asegurando su conocimiento y aplicacion en
toda la organizacion.

Realizar campafas regulares de sensibilizacion y
formacion sobre acoso sexual y por razén de sexo.

J) Area de Salud Laboral:

PSF ha tomado medidas importantes en cuanto a la salud laboral, incluyendo la
prevencion del acoso y la integraciéon de un enfoque de género. Sin embargo, hay
areas de mejora, como el acceso a revisiones médicas y la concienciacion general
sobre la politica de seguridad y salud laboral. Ademas, la separacién de las areas de
salud laboral y prevencién de acosos puede ayudar a enfocar mas atencion y recursos
en cada una de estas importantes areas.

DAFO AREA

PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Falta de informacion detallada en el
documento sobre politicas especificas.

Amenazas: Riesgos laborales no contemplados
desde una perspectiva de género.

Fortalezas: Potencial para integrar la salud laboral

Desarrollar politicas especificas de salud laboral que
tengan en cuenta las diferencias de género.

Realizar evaluaciones de riesgos laborales con un
enfoque de género y aplicar medidas preventivas
correspondientes.

con un enfoque de género.
Oportunidades: Desarrollo de politicas de salud
laboral inclusivas y equitativas.

K) Area de Comunicacion y Lenguaje no Sexista:

PSF ha mostrado un compromiso significativo con la promociéon de un lenguaje
inclusivo y no sexista, reconociendo su importancia en la creacion de un ambiente
laboral respetuoso e igualitario. Aunque se han hecho avances, sigue siendo
importante la formacion continua y la implementacion de politicas que aseguren la
consistencia en el uso de un lenguaje inclusivo en todas las comunicaciones de la
organizacion.




DAFO AREA

PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Riesgo de no aplicar consistentemente
el lenguaje inclusivo.

Amenazas: Percepcion de falta de compromiso con la
igualdad de género.

Fortalezas: Conciencia sobre la importancia del
lenguaje inclusivo.

Oportunidades: Formacién y sensibilizacion continua
sobre el uso de lenguaje inclusivo.

Establecer directrices para el uso consistente del
lenguaje inclusivo en toda la comunicacién interna y
externa.

Capacitar al personal en el uso del lenguaje inclusivo
y monitorear su aplicacién efectiva.

L) Transversalidad de Género:

PSF reconoce la transversalidad de género como un aspecto esencial en su
funcionamiento, buscando integrar la perspectiva de género de manera amplia y
coherente en todas sus operaciones y decisiones. La implementacion efectiva de este
enfoque requiere un compromiso continuo con la revision y adaptacion de politicas y
practicas para asegurar una verdadera inclusion y equidad de género en todos los

aspectos de la organizacion.

DAFO AREA

PROPUESTA DE OBJETIVOS

Debilidades: Retos en la integracion efectiva de la
perspectiva de género en todas las areas.
Amenazas: Omisién de consideraciones de género
en nuevas politicas o programas.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de la
transversalidad de género.

Oportunidades: Incorporaciéon continua de la
perspectiva de género en todas las politicas y
decisiones.

Integrar la perspectiva de género en todas las politicas
y decisiones de la organizacion de manera
sistemética.
Evaluar y ajustar continuamente las politicas para
asegurar que reflejen una verdadera transversalidad
de género.

Informe Diagndstico concluido en Valencia a 15 de noviembre de 2023 por

Alta
Asociacion % la lqualdad de
Oportunidades enfre mugres y varones
Inscripcion RNA.N* 533825
CIF: 98220692




13.Propuestas de objetivos por areas asumiendo los planes anteriores

Debilidades: Posible falta de herramientas concretas para
garantizarla equidad en el proceso.

Amenazas: Sesgos inconscientes en la seleccion de
personal.

Fortalezas: Compromiso con un proceso no discriminatorio y
valoracion de la formacién en género.

Oportunidades: Implementar herramientas de seleccion
basadas en competencias para reducir sesgos.

Debilidades: Necesidad de revisidn periddica para
asegurarrelevancia y equidad.

Amenazas: Cambios en roles laborales que podrian
desequilibrarla clasificacion actual.

Fortalezas: Estructura clara que refleja responsabilidades
sin sesgos de género.

Oportunidades: Adaptacion continua de la clasificacion a
las tendencias laborales actuales.

Debilidades: Falta de programas de formacién continua en
género para el personal existente.

Amenazas: Desactualizacion del personal en temas de
igualdad ygénero.

Fortalezas: Valoracion de la formacidn en género en el
proceso de seleccion.

Oportunidades: Desarrollo de programas de formacion
continua para fortalecerla igualdad.

Debilidades: Ausencia de mecanismos transparentes para
la promocion.

Amenazas: Percepcion de falta de equidad en las
oportunidades de promocion.

Fortalezas: Enfoque en la igualdad de oportunidades.
Oportunidades: Creary comunicar criterios claros y justos
para la promocidn.

Debilidades: Riesgo de desigualdades no detectadas sin
auditorias regulares.

Amenazas: Cambios en el mercado laboral que afecten la
equidad salarial.

Fortalezas: Estructura retributiva transparente y
compromiso con la igualdad salarial.

Oportunidades: Auditorias salariales periddicas para
mantenerla equidad.

Debilidades: Falta de politicas especificas para el
equilibrio vida-trabajo.

Amenazas: Cultura laboral que no favorece la conciliacion
vida-trabajo.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de estos
derechos.

Oportunidades: Desarrollo de politicas concretas para
facilitar la conciliacién.

1. Proceso de seleccion y
contratacion

2. Clasificacion profesional

3. Formacion

4, Promocion profesional

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

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

1. Proceso de Seleccidn y Contratacion:
Implementary mantener procesos de
seleccion y contratacidn transparentes
ylibres de sesgos de género,
garantizando la igualdad de
oportunidades para todas las
personas candidatas.

2. Desarrollarun sistema de
clasificacion profesional justo y
equitativo que refleje las habilidades,
experiencia y méritos de todas las
personas empleadas,
independientemente de su género.

3. Proveer formacion continua y
especifica enigualdad de géneroy
sensibilizacién para todo el personal,
incluyendo médulos sobre diversidad,
inclusion y prevencidn del acoso.

4. Establecer criterios claros, justos y
transparentes para la promocion
profesional, asegurando igualdad de
oportunidades para el desarrolloy
avance de todas las personas
empleadas.

5. Asegurar condiciones laborales que
respeten y promuevan la igualdad.

6. Asegurar condiciones laborales que
respeten y promuevan el equilibrio
vida-trabajo.

1.1Implementar herramientas y
précticas de seleccion basadas en
competencias para minimizar sesgos

1.2.Desarrollaryaplicar un protocolo
de seleccion que asegure la equidad
ydiversidad en la contratacion.

2.1.Realizarrevisiones anuales de la
clasificacion profesional para
garantizarsu actualizaciony
relevancia.

2.2. Disponer de personal capacitado
para la revision con enfoque en
igualdad de género para supervisar
la clasificacion.

3.1. Proveer formacion en igualdad de
género.

3.2. Evaluar periddicamente la
eficacia de la formacion en géneroy
realizarajustes seglin sea necesario.

4.1. Fomentar un entorno que apoye
el desarrollo yla promocién de todos
los géneros.

4.2.Crearun sistema transparente y
equitativo de promocidn profesional,
con criterios claros yaccesibles para
todos.

5.1.Asegurar condiciones que
respeten y promuevan la igualdad

5.2. Realizarauditorias salariales
anuales para identificary corregir
cualquier brecha de género.

6.1. Promover una cultura laboral que
valore yrespete la vida personal y
familiar de todos los empleados

6.2. Desarrollar politicas explicitas
que faciliten el equilibrio vida-
trabajo, con especial atencién a la
diversidad de necesidades de
género.




Debilidades: Riesgo de perpetuar un sesgo inconsciente en
los procesos de seleccion y promocion que favorezca a un
género sobre otro.

Amenazas: Riesgo de que la sobrerrepresentacion
femenina no se refleje en todos los niveles, especialmente
en posiciones de liderazgo.

Fortalezas: Consciencia y reconocimiento explicito de la
sobrerrepresentacion femenina en la organizacion.
Oportunidades: Potencial para promover activamente la
diversidad de género en los roles de liderazgo y decisiones
estratégicas.

Debilidades: Necesidad de revision continua para asegurar
equidad.

Amenazas: Posibles desequilibrios salariales no
detectados.

Fortalezas: Transparencia en |a estructura de retribuciones.

Debilidades: Necesidad de actualizacion yrevision
constante de los protocolos.

Amenazas: Posible ocurrencia de casos no reportados o mal
gestionados.

Fortalezas: Existencia de protocolos y compromiso con un
entorno laboral seguro.

Oportunidades: Fortalecimiento de la formaciony
concienciacion en la prevencion del acoso.

Debilidades: Falta de informacion detallada en el
documento sobre politicas especificas.

Amenazas: Riesgos laborales no contemplados desde una
perspectiva de género.

Fortalezas: Potencial para integrarla salud laboral con un
enfoque de género.

Oportunidades: Desarrollo de politicas de salud laboral
inclusivas y equitativas.

Debilidades: Riesgo de no aplicar consistentemente el
lenguaje inclusivo.

Amenazas: Percepcion de falta de compromiso con la
igualdad de género.

Fortalezas: Conciencia sobre la importancia del lenguaje
inclusivo.

Oportunidades: Formacion ysensibilizacidn continua sobre
el uso de lenguaje inclusivo.

Debilidades: Retos en la integracion efectiva de la
perspectiva de género en todas las areas.

Amenazas: Omision de consideraciones de género en
nuevas politicas o programas.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de la
transversalidad de género.

Oportunidades: Incorporacién continua de la perspectiva de
género en todas las politicas y decisiones.

7. Infrarrepresentacion
femenina

8. Retribuciones

9. Prevencion del acoso sexual
y por razon de sexo

10. Area de salud laboral

11. Area de comunicacién y
lenguaje no sexista

12. Area Transversal de género

7. Promover una diversidad
equilibrada en todos los niveles y
areas

8. Establecerymanteneruna
estructura de retribuciones justa,
transparente y equitativa, que
garantice la igualdad salarial entre
todos los géneros.

9. Manteneryfortalecer un entorno
laboral seguro, mediante la
actualizacion yaplicacidn efectiva de
protocolos contra el acoso sexual y por
razon de sexo.

10. Integrar un enfoque de género en
la salud laboral, asegurando acceso a
servicios de salud adecuados y
promoviendo el bienestarintegral de
todas las personas empleadas.

11. Implementar y reforzar el uso de

un lenguaje inclusivo yno sexista en

todas las comunicaciones internas y
externas, educando ysensibilizando a
toda la plantilla sobre su importancia.

12. Integrar la perspectiva de género
de manera transversal en todas las
politicas, decisiones yactividades de
la organizacidn, promoviendo un
compromiso continuo con la igualdad
de género en todos los aspectos del
trabajo.

7.1. Desarrollar e implementar
estrategias para aumentarla
representacion femenina en dreas
donde estén subrepresentadas.

7.2. Monitorizar y reportar el progreso
hacia la paridad de género en todos
los niveles profesionales.

8.1. Implementar un proceso de
evaluacion yajuste de salarios para
reflejar los cambios en el mercado y
las responsabilidades laborales.

8.2. Mantener un sistema de
retribuciones transparente y revisarlo
periddicamente para garantizarla
equidad de género.

9.1. Actualizar y fortalecer los
protocolos de prevencion de acoso,
asegurando su conocimiento y
aplicacion en toda la organizacion.

9.2. Realizar campafias regulares de
sensibilizacion y formacidn sobre
acoso sexual yporrazon de sexo.

10.1. Realizar evaluaciones de riesgos
laborales con un enfoque de géneroy
aplicar medidas preventivas
correspondientes.

10.2. Promover el bienestarintegral

11.1. Capacitaral personal en el uso
del lenguaje inclusivo y monitorear
su aplicacion efectiva.

11.2. Establecer directrices para el
uso consistente del lenguaje
inclusivo en toda la comunicacion
interna y externa.

12.1. Integrar la perspectiva de género
en todas las politicas y decisiones de
la organizacion de manera
sistematica.

12.2. Evaluaryajustar continuamente
las politicas para asegurar que
reflejen una verdadera
transversalidad de género.




14. Implantacién y presupuesto

En la fase de ejecucién se pondran en marcha todas las medidas definidas en el PIO,
para cada area de actuacion, de acuerdo con la planificacion prevista en el
cronograma. Serda la persona o personas responsables de cada una de las medidas
las encargadas de desarrollar todas las actuaciones descritas en las fichas de
medidas incorporadas al presente PIO.

El Plan recoge un total de 43 medidas que se ejecutardn a lo largo de su vigencia
distribuidas de la manera en que aparecen mas abajo. Cada una de ellas desarrollada
en fichas individuales (ver Anexo V).

Han sido propuestas, negociadas y aprobadas por la Comision Negociadora y
responden con coherencia a los resultados del diagndstico, asi como a los recursos
y medios disponibles para lograr dar cumplimiento a los objetivos establecidos.

Presupuesto Coste econOmico: Se ha realizado una estimacion entre coste de
herramientas que se externalizan y pagan, coste de otros recursos y materiales, asi
como desplazamientos y coste de horas del personal asalariado dentro de sus
competencias, en base a ello estimamos la cantidad de recursos econémicos con que
dotaremos a este Ill PIO sera de 3.000 € anuales para el primer aino de vigencia y de
2.800 € para el segundo, tercer y cuarto afio.

Corresponde a la Comision Negociadora el impulso inicial del PIO, asi como el de las
primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la plantilla (art. 6 RD 901/2020),
siendo la constitucién de una Comisién de Igualdad (Comisién de Seguimiento y
Evaluacion) una de las primeras medidas a adoptar, tal como se prevé en el plan de
actuaciones, decidiéndose el mismo dia de la aprobacion de este plan y en la misma
acta, quienes compondran la Comision de Seguimiento y Evaluacion (ver Anexo VI).
En principio seran las mismas personas que han compuesto la Comisién Negociadora
(1 persona de Junta Directiva y 1 persona RLT) pero implicando en la ejecucién de
las diferentes medidas al maximo de personas de la organizacion, tal y como se puede
ver en las fichas individuales de cada medida (ver Anexo V).

15. Cronograma de actuaciones

En base a los objetivos y areas acordados el cronograma de implantacion para cada
una de las medidas queda como sigue:




1. Proceso de seleccién y contratacion

2. Clasificacién profesional

3. Formacion

4. Promocidn profesional

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

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

Realizar formaciones en diversidad e inclusién para el personal de RRHH y para

111 . . g .
quienes puedan participaren procesos de seleccién. Basado en competencias.
121 Desarrollare implementar un sistema de reclutamiento basado en
™" |competencias para minimizarsesgos.
Priorizar las contratacién de personas que hayan previamente tenido un
1.2.2. |contrato temporal con la entidad asociado a algun proyecto temporal. En caso

de relacidn satisfactoria. También del voluntariado

Realizarun andlisis detallado de los puestos actuales para identificary
abordar cualquier aspecto que pueda contribuira la feminizacién excesiva. Esto

2.1.1. . . a2 S . .
puede incluirla revision de descripciones de trabajo yrequisitos para asegurar
que no existan sesgos de género inadvertidos.
212 Implementar politicas de sucesidn que aseguren la diversidad de género en
""" |posiciones de liderazgo y toma de decisiones.
Proporcionar formacién regular sobre igualdad de género, sesgos inconscientes
2.2.1. |ydiversidad para todo el personal, con un enfoque especial en los
responsables de la toma de decisiones ygestion de recursos humanos.
Organizartalleres ysesiones grupales de sensibilizacidon para promover la
2.2.2. |comprensién yvaloracién de la diversidad de género en todos los niveles de la

organizacion.

Incorporar la perspectiva de género en la formacién de habilidades

3.1.1. |interpersonales y profesionales.Incluyendo a personas usuarias yal
voluntariado
Realizarun anélisis detallado de las necesidades formativas teniendo en
321 cuenta las diferencias de género. Esto puede incluir encuestas, entrevistas o

grupos focales para comprenderlas necesidades especificas de diferentes
géneros en la empresa.

4.1.1. ([Crearycomunicarun sistema transparente de promocién profesional.
4.1.2. Difundir el Plan de Promocién y movilidad entre toda la plantilla
Incluiren la memoria anual del Plan de promocidn y movilidad los puestos
421 efectivamente promocionados, con indicacién de origen y destino. Desagregado
™ |porsexos. Monitoreando yajustando el sistema de promocién para garantizar
la igualdad de oportunidades, en caso de sernecesario.
122 Ofrecer formacién en liderazgo que incluya médulos sobre cémo liderar con

5.1.1.

perspectiva de género, promoviendo un entorno laboral inclusivo y equitativo

Implementar un plan de auditoria salarial anual. Realizar ajustes basados en
los resultados de las auditorias para mantenerla equidad salarial.

5.2.1.

Estructurar un organigrama a partir de la VPT realizada

Estudiarla posibilidad de implementar politicas de trabajo flexible y
teletrabajo incluyendo para ello en el registro salarial no solo el nimero de

6.1.1. A Al .
menores a cargo, también la fecha de nacimiento y numero de otras personas a
cargo.
6.1.2. |Analizarla viabilidad de establecer |la jornada laboral de 4 dias.
Realizar periodicamente un estudio de necesidades conciliadoras de la
6.2.1. plantilla, entendiendola en sentido amplio, no solo en cuanto a cuidados a
menores yfamiliares proximos.
6.2.2 Recoger los motivos porlos que las personas adoptan reducciones de jornada
7 |més alld de las legales.
6.2.3. Incorporar el PIO completo en el Pack de bienvenida a la organizacién.
6.2.4 Crear un Plan de corresponsabilidad incorporando las medidas de conciliacion
" |de aplicacién en la organizacién
6.2.5 Incorporar el Plan de corresponsabilidad el Pack de bienvenida a la

organizacion.




7.1.1.

Desarrollar politicas activas para promover la igualdad en la contratacién y
promocidén de las mujeres en todas las areas.

7. Infrarrepresentacion fi ina

8. Retribuciones

9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

10. Area de salud laboral

11. Area de comunicacién y lenguaje no sexista

12. Area Transversal de género

7.2.1.

Monitorear el impacto de estas estrategias yrealizarajustes para optimizarla
paridad de género.

8.1.1. |Revisaryactualizarla estructura de retribuciones para garantizarla equidad.
Mantener una comunicacion abierta ytransparente sobre la politica salarial y
8.2.1. |los beneficios para asegurar que el personal comprenda yvalore el sistema de

retribuciones.

Diferenciaryactualizar los protocolos entre Protocolo de acoso laboral y

9.1.1. )
Protocolo de acoso sexual y porrazén de sexo
Reforzar el protocolo de prevencién yactuacion ante el acoso sexual y por razén

9.2.1. |de sexo haciendolo extensivo a personas usuarias, voluntariado, otras personas
que nos visiten, etc.
Realizartalleres adaptados a las personas usuarias para educarles sobre el

9.2.2. |respeto mutuo, las relaciones saludables yel reconocimiento de
comportamientos inapropiados.

923 Proporcionar recursos de apoyo a las victimas de acoso, incluyendo

7" |asesoramiento psicoldgico yasistencia legal si es necesario.
924 Coincidiendo con el 25N realizar jornadas de reflexién sobre nuestra percepcién

de proximidad de situaciones de violencia de género y machista.

Realizar evaluaciones de riesgos laborales con enfoque de género, incidiendo
en los posibles riesgos o factores psicosociales diferenciales de mujeres y

10.1.1. . . s q A2
hombres. Incluirla posible adaptacidn de puestos en situacién de embarazo
y/o lactancia.
Revisar el PRL porsi carece de perspectiva de género. En caso de no

10.2.1. |contemplarlo reclamara la empresa que lo gestiona su adecuacién en base a

11.1.1.

vuestro compromiso con la igualdad

Capacitacion en lenguaje inclusivo para todo el personal de manera progresiva,
eligiendo personas cada afio que pertenezcan a diferentes dreas

11.2.1.

Revisidn yadaptacion de todos los materiales de comunicacidon. Monitorear la
implementacién efectiva del lenguaje inclusivo.

11.2.2.

12.1.1.

Crear un protocolo de actuacién para garantizar que los materiales formativos
de los cursos que reciben la plantilla ylas personas usuarias, voluntariado y
asociados yasociadas, no son sexista ysean inclusivas, tanto en el lenguaje
empleado como en los contenidos.

Fomentarla colaboracién con otras organizaciones del tercer sector, grupos
comunitarios y partes interesadas para compartir recursos, conocimientos y
buenas practicas en la integracion de la igualdad de género.

12.1.2.

Revisar todos los listados para acreditar que en todos ellos se desagrega por
sexo.

12.1.3.

Utilizar todas las plataformas de comunicacion de la organizaciéon para
promover la igualdad de género y educaral publico sobre su importancia.

12.2.1.

Asegurarse de que el lenguaje, las imagenes ylos mensajes usados en la
comunicacidn externa reflejen y promuevan la igualdad yla diversidad de
género.

12.2.2.

Implicaren la implementaciéon del PIO a representantes de diferentes
departamentos y niveles, asegurando una amplia participacién y compromiso.

12.2.3.

Designacion de una persona Responsable de temas de igualdad en la
organizacion

12.2.4.

Ampliarla atencién en crisis a personas y colectivos en situacion de
vulnerabilidad en Valencia. Sabiendo que |la mayor parte de ellas son mujeres.




16. Sistema de seguimiento, evaluacion y revision

El presente PIO sera objeto de evaluaciones anuales: una al final de cada afio de
vigencia, siendo una de ellas la evaluacién intermedia y otra la evaluacion final. Con
esta planificacion, el plan atiende a los requisitos determinados por el RD 901/2020.

Al finalizar el primer afio de vigencia, la Comision de Igualdad (Comisién de
Seguimiento y Evaluacion) establecera los términos de referencia para realizar una
primera evaluacioén participativa, con el objetivo de evaluar la implementacion de las
medidas, la consecucion de objetivos y proponer mejoras o adaptaciones del mismo.
El mismo procedimiento sera adoptado con tal de llevar a cabo las evaluaciones
anuales siguientes y la evaluacion final, una vez transcurrido el periodo de vigencia.

El sistema de seguimiento y evaluacion sera realizado mediante la recogida de fichas
“Medidas-Seguimiento” para cada una de las medidas del PIO, de manera periddica,
con caracter informativo y transparente, y promoviendo la participacion de las
personas y areas involucradas. Ver detalle individual de las fichas (ver Anexo IV).

b
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Dicho sistema estara estructurado en tres ejes:

e Nivel de desarrollo de las acciones previstas

Evaluacion de PROCESO eGrado de dificultad encontrado/percibido en el desarrollo de las acciones.
eTipo de dificultades y soluciones emprendidas.

eCambios producidos en las acciones.




Evaluacion de RESULTADOS \ e Grado de cumplimiento de los resultados previstos para las medidas

Evaluacién de IMPACTO

e Grado de consecucion de los objetivos (valores previstos de los
indicadores)

Asimismo, los siguientes indicadores y criterios de evaluacion podran ser adoptados:

Evaluacion de proceso

o Grado de sistematizacion de los
procedimientos.

o Grado de informacion y difusion
entre la plantilla.

o Grado de adecuacion de los
recursos humanos.

o Grado de adecuacion de los
recursos materiales.

o Grado de adecuacion de las
herramientas de recogida de
informacion.

o Incidencias y dificultades en la
puesta en marcha de las acciones.
o Soluciones aportadas respecto a
las incidencias y dificultades en la
puesta en marcha.

o Mecanismos de seguimiento
periédico especificos establecidos
en cada accion

Evaluacién de Resultado

o Nivel de ejecucion del Plan.

o Numero total de acciones por
areas implementadas en la
asociacion.

o Numero y género de las
personas beneficiarias por areas.
o Numero y género de las
personas beneficiarias por
categoria organizativa.

o Grado de desarrollo de los
objetivos planteados.

o Efectos no previstos del Plan en
la organizacion.

o Indicadores especificos
planteados en cada accién.

Evaluacién de impacto

o Reduccion de desigualdades
entre mujeres y hombres en la
plantilla.

o Disminucién segregacion
vertical.

o Disminucién segregacion
horizontal.

o Cambios en los
comportamientos, interaccién y
relacion de la plantilla en los que
se identifique una mayor igualdad
entre mujeres y hombres.

o Cambios en la valoracion de la
plantilla respecto a la igualdad de
oportunidades.

o Cambios en la cultura del
consistorio.

o Cambios en la imagen del
consistorio.

o Cambios en las relaciones
externas del consistorio.

o Mejora de las condiciones de
trabajo.

o Aumento del conocimiento y
concienciacion respecto a la
igualdad de oportunidades.

17. Procedimiento de modificacion

El plan de actuacion aqui acordado podra ser objeto de modificaciones y/o
ampliaciones a lo largo de la vigencia del plan de igualdad. Esto en base a lo
establecido en el Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan los
planes de igualdad y su registro, que especifica que “las medidas del plan de igualdad
podran revisarse en cualquier momento a lo largo de su vigencia con el fin de afadir,
reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar alguna
medida que contenga en funcion de los efectos que vayan apreciandose en relacion
con la consecucion de sus objetivos”. En todo caso, el plan debera revisarse cuando
concurran algunas de las circunstancias recogidas en el articulo 9.2 del Real Decreto
901/2020.

En caso de ser preciso modificar el Plan, las modificaciones seran acordadas por la
Comision de Igualdad (Seguimiento y Evaluacion), que acometera los trabajos que
resulten necesarios para la actualizacion del diagnostico y de las medidas.




En el caso de que se produzcan discrepancias en el seno de la Comision, esta podra
acudir a los procedimientos y érganos de solucién autbnoma de conflictos, si asi se
acuerda, previa intervencion de la comision paritaria del convenio correspondiente,
cuando en el mismo se haya previsto para estos casos.

El resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmara por las partes
negociadoras para su posterior remision, por la Comision Negociadora, a la autoridad
laboral competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad del Plan de
Ilgualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre
registro y depdésito de convenios y acuerdos colectivos de trabajo.




18.Anexos

Anexo I: Acta de constitucién de la Comision Negociadora




Acta de constitucién de la comision negociadora del
Plan de Igualdad

En Valencia, 23 de Octubre del 2023 reunidas,

por una parte, la representacion de la empresa

Betty Roca Hubbauer, PRESIDENTA

y por otra, la representacion de las trabajadoras y los trabajadores

Maria del Carmen Toribio Faubel, REPRESENTANTE TRABAJADORAS

con motivo de la constitucion de la Comisién Negociadora del Plan de Igualdad
de PSICOLOGOS SIN FRONTERAS, en cumplimiento de los articulos 45 y 46 de
la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres y su normativa de desarrollo.

Ambas partes se reconocen mutua capacidad y legitimacién suficiente, como
interlocutores validos, para negociar el diagnéstico y Plan de Igualdad y
ACUERDAN constituir la Comisién de Negociadora del Plan de Igualdad y
establecer sus competencias y normas de funcionamiento.
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1. Constitucion y compasicion de la Comision Negociadoral

La Comisidn Negociadora' del diagnostico y el Plan de Igualdad estara
constituida:

En representacion de la empresa por:
e BETTY ROCA HUBBAUER, PRESIDENTA
En representacién de la plantilla por’:

e MARIA DEL CARMEN TORIBIO FAUBEL

“Eunciones de la Comision Negociadora

Las partes negociadoras acuerdan que la Comision tendra las siguientes
competencias:

e Negociacion y elaboracion del diagnéstico y de las medidas que integraran
el Plan de Igualdad.

e Elaboracion del informe de los resultados del diagnostico.

e |dentificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito
de aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacion, asi como las personas u organos responsables, incluyendo
un cronograma de actuaciones.

e Impulsodela implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definiciéon de los indicadores de medicién y los instrumentos de recogida

de informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del \\\
grado de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad
implantadas.

e Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, deposito y publicacion.

e El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion a la
plantilla.

! Deber4 promoverse la composicién equilibrada entre mujeres y .hombres de cada una de las
partes, asi como que sus integrantes tengan formacion ylo experiencia en materia de igualdad entre
mujeres y hombres en el 4mbito laboral.

2 1 a composicién de la parte cocial de la comisién negociadora deberd ser proporcional a su
representatividad.

b 0BT ol slal o
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e Conformar la comisién de seguimiento una vez iniciado el plan

3. Réegimen de funcionamiento de la Comision Né

La Comision Negociadora acuerda que se nombre Presidenta, de entre sus
integrantes, a Betty Roca Hubbauer y Secretaria a Maria del Carmen Toribio Faubel.?

Seran funciones de la Presidencia:

e Negociacion y elaboracién del diagnostico y de las medidas que integraran r
el Plan de Igualdad. \

e Elaboracién del informe de los resultados del diagnoéstico.

e Identificacién de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito
de aplicaciéon, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacién, asi como las personas u érganos responsables, incluyendo
un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacién del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicién de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida
de informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién del
grado de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdad
implantadas.

e Remision del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.

e El impulso de las primeras acciones de informacioén y sensibilizacion a la Q
plantilla.

e Conformar la comisién de seguimiento una vez iniciado el plan

Seran funciones de la Secretaria:

e Negociacién y elaboracién del diag noéstico y de las medidas que integraran
el Plan de Igualdad.

e Elaboracién del informe de los resultados del diagndstico.

3 &j |]a Comisién Negociadora optara por la no eleccién de una persona que ostente la Presidencia,
las partes deberan consignar ademas en el acta constitutiva de la Comision, los procedimientos a
emplear para moderar las sesiones y firmar las actas, pudiendo designar a una persona
representante de cada una de las partes, junto con la persona que ostente la secretaria

ol e
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e Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnostico, su dmbito
de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacion, asi como las personas u 0rganos responsables, incluyendo
un cronograma de actuaciones.

e Impulso de la implantacion del Plan de Igualdad en la empresa.

e Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida
de informacion necesatios para realizar el seguimiento y evaluacion del
grado de cumplimiento de las medidas del Plan de Igualdag
implantadas.

e Remisién del Plan de Igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.
\

e El impulso de las primeras acciones de informacién y sensibilizacion ala N
plantilla. '

e Conformar la comision de seguimiento una vez iniciado el plan.

e Apunte de actas.

Ambas partes acuerdan que las funciones de la Presidencia y la Secretaria de la
Comisién Negociadora recaigan, alternativamente, en cada una de las
representaciones.

De la presente reunion leva ntara acta la representacion empresarial. \
\'{-_ i
N\ B
3.1. Reuniones de la Comision Negociadora. N\

La comisién acuerda reunirse cada dos semanas y establece la siguiente agenda
(Anexo ) de reuniones para la negociacién y elaboracion del Plan de Igualdad.

En cada reunion se levantara un acta, en la que se hara constar:

J Elresumen de las materias tratadas.
J/ Los acuerdos totales o parciales adoptados.

v/ Los puntos sobre los que no haya acuerdo, que se podran retomatr, en su

caso, mas adelante en otras reuniones.

J Las actas seran aprobadas y firmadas, con manifestaciones de parte, si

fuera necesario.
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3.2. Adopcion de Acuerdos.

Las partes negociaran de buena fe, con vistas a la consecucién de un acuerdo,
requiriéndose la mayoria de cada una de las partes para la adopcion de
acuerdos, tanto parciales como totales. En todo caso, dicho acuerdo requerira la
conformidad de la mayorfa de la representacion de las personas trabajadoras
que componen la Comision,

La Comisién Negociadora podré contar con el apoyo y asesoramiento externo
especializado en materia de igualdad entre mujeres y hombres en el ambito
laboral, de Linnéa Sanchez Sepulveda, que intervendra con voz, pero sin voto.

En caso de desacuerdo, la Comisién Negociadora podra acudir a los
procedimientos y 6rganos de solucién autonoma de conflictos, si asi se acuerda,
previa intervencién de la comision paritaria del convenio correspondiente,
cuando en el mismo se haya previsto para estos Casos.

E| resultado de las negociaciones se plasmara por escrito y se firmaré por las
partes negociadoras para su posterior remisién, por la Comisién Negociadora, a
la autoridad laboral competente a los efectos de registro, depésito y publicidad
del Plan de Igualdad en los términos previstos en el Real Decreto 713/2010, de 28
de mayo, sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos colectivos de o\
trabajo. \\

X

3.3 Confidencialidad.

Las personas que integran la Comision Negociadora, asi como, en su caso, las
personas expertas que la asistan, deberan observar en todo momento el deber
de sigilo con respecto a aquella informacion que les haya sido expresamente
comunicada con caracter reservado.

En todo caso, ningun tipo de documento entregado por la empresa a esta
Comisién podré ser utilizado fuera del estricto ambito de aquella ni para fines
distintos de los que motivaron su entrega.

3.4. Sustitucién de las personas que integran la Comision
Negociadora.
| : Las personas que integren la Comision Negociadora seran sustituidas en caso
' e vacancia, ausencia, dimision, finalizacion del mandato o que le sea retirado
por las personas que las designaron, por im posibilidad o causa justificada.
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Las personas que dejen de formar parte de la Comision Negociadora y que
representen a la empresa seran reemplazadas por esta, y si representan a la
plantilla serdn reemplazadas por el 6rgano de representacion legal y/o sindical
de la plantilla de conformidad con su réegimen de funcionamiento interno.

En el supuesto de sustitucion se formalizara por escrito la fecha de la
sustitucién y motivo, indicando nombre, apellidos, DNI y cargo tanto de la
persona saliente, como de la entrante. El documento se anexard al acta
constitutiva de la Comisiéon Negociadora.

3.5. Otras disposiciones.

En este apartado la Comision Negociadora podra detallar cualesquiera otras
disposiciones relativas al funcionamiento de dicha Comision en relaciéon con el
proceso de realizacion del diagnoéstico y elaboracion y aplicacién del Plan de
Igualdad. Asi, por ejemplo, podran incluirse previsiones relativas al seguimiento
del plan, definiendo la forma de realizarlo o determinar la composicién de la
comisién de seguimiento del Plan de Igualdad. También podran incorporarse
cualquier otra funcion de la Comision que venga determinada en el convenio
colectivo aplicable o que se acuerde por la propia Comision.
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Y sin mas asuntos que tratar se levanta la sesion, siendo las 15:00 horas del dia
23 de Octubre de 2023

Firma Firma:

Mamen Toribx

En répreséntacion de O"ﬁﬁﬁ‘?ﬂcl“-{r\ En representacion de

rmh:lja dores
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1. INTRODUCCION

Un Plan de lgualdad, tal y como lo define el articulo 46 de la Ley Orgénica 3/2007 de 22
de marzo para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, es un conjunto ordenado de
medidas adoptadas después de realizar un diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar
en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres vy a
eliminar la discriminacién por razén de sexo.

Las empresas que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una auditoria
retributiva, de conformidad con el articulo 46.2.e) de la Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres, previa la negociacion que
requieren dichos planes de igualdad.

La auditoria retributiva tendra la vigencia del plan de igualdad del que forma parte, salvo
gue se determine otra inferior en el mismo.

2. ASPECTOS GENERALES DE LA ORGANIZACION

PSF es una organizacion sin fines de lucro dedicada a la Accion Comunitaria. Alejada de
intereses partidistas y econdmicos.

Su misién va mas alld de la psicologia, uniendo a profesionales de diversas disciplinas con
el objetivo de transformar las desigualdades sociales y promover el acceso universal a la
Salud Mental Digna, reconociendo que es un derecho humano fundamental esencial para
el bienestar personal y comunitario.

Su plantilla se encuentra distribuida en base a las siguientes areas:

TA.3 Andlisis por Area

Pesonas por Area,seglin sexo

Hombre Mujer Total general
1. COORDINACION GENERAL 1 1
1. GESTION 1 3 4
2. ACCION SOCIAL 5 11 16
3. INTERNACIONAL 1 1 2
Total general 7 16 23

Y rige el Convenio colectivo Convenio colectivo de accion e intervencion social 2022-2024
se abordan varios aspectos relacionados con las condiciones de trabajo y la auditoria
salarial:

1. Condiciones de Trabajo:
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e Se prohibe cualquier discriminacion en materia salarial basada en raza,
sexo, opcion sexual, religion, etnia, opcion politica o sindical, o edad. Se
garantiza igual retribucion por puestos de trabajo iguales y la igualdad de
oportunidades en cuanto al empleo, la formacion, la promocion y el
desarrollo en el trabajo.

e Se enfatiza la proteccion de la salud de los trabajadores, no solo frente a
riesgos fisicos sino también aquellos que pueden afectar la salud psiquica.

2. Auditoria Salarial:

e Aunque no se detalla explicitamente una auditoria salarial en la seccion
visible del documento, el convenio establece claramente la prohibicion de
discriminacion en la retribucion y promueve la igualdad en las condiciones
de empleo. Ademds, se establecen incrementos salariales para los afios
2022, 2023 y 2024, lo que sugiere un sequimiento continuo de las prdcticas
salariales.

Es importante tener en cuenta que estos aspectos se enmarcan dentro de las politicas de
igualdad y no discriminacion, y son aplicables a las entidades que operan en el sector de
la accidn e intervencion social.

El lll Plan Estratégico del Tercer Sector de Accidn Social hace referencia especifica a esta
linea de accidn, incluyendo en sus practicas medidas de accion positiva y de consecucion
de laigualdad de género. También la Ley 43/2015 del Tercer Sector de Accion Social hace
referencia a la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres como principio rector
de las entidades del Tercer Sector de Accién Social.

Precisamente la plataforma nacional del Tercer Sector presenté un Compromiso por la
lgualdad de Género Tercer Sector de Accién Social en 2014 que hace hincapié en las
medidas efectivas para lograr la igualdad real entre sexos en las organizaciones de este
sector. Asimismo, la Comisién de la Condicion Juridica y Social de la Mujer de Naciones
Unidas recordd en su declaracién politica de 2015 el papel de la sociedad civil y la
importancia de la actividad de las ONGs en pro de la igualdad de género, insistiendo en
la integracion de la perspectiva de género en todos los ambitos.

Por lo que afecta al “Registro retributivo” Tal y como establece el Real Decreto 902/2020,
13 de octubre en su Articulo 5. Normas generales sobre el registro retributivo.

“1. De conformidad con lo establecido en el articulo 28.2 del Estatuto de los
Trabajadores, todas las empresas deben tener un registro retributivo de
toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos. Este
registro tiene por objeto garantizar la transparencia en la configuracion de
las percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado acceso a la
informacion retributiva de las empresas, al margen de su tamafio, mediante
la elaboracion documentada de los datos promediados y desglosados.”
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Conforme a la regulacion establecida por el Estatuto de los Trabajadores y el Real Decreto
902/2020, 13 de octubre, el registro retributivo habra de establecerse para cada empresa
y estar referido a toda su plantilla, incluido el personal directivo y los altos cargos. De
acuerdo con esto es obligatoria la realizacion de un registro retributivo que se refiera a
toda la empresa, sin perjuicio de que, si asi se decide, la empresa pueda, ademas, elaborar
un registro retributivo por cada centro de trabajo.

3. DESCRIPCION DEL SISTEMA RETRIBUTIVO DE LA ORGANIZACION

Poseer una buena politica salarial también ayudara a que la contratacién del equipo de
trabajo sea mas sdélida, porque estaran mejor definidas las condiciones en los contratos,
y constituird un instrumento de transparencia retributiva. Una buena gestién de la
politica salarial es la buena gestion de los salarios en funciéon del momento que esté
viviendo la organizacion.

Las retribuciones vienen determinadas por su Convenio Colectivo, en base al grupo
profesional al que se esté asignado. Tal y como aparece en el convenio.

Grupo profesional O:

Criterios generales: El contenido general de la prestacién vendra determinado entre otras
por funciones de coordinacion, planificacion, organizacion, direccién y control al mas alto
nivel de las distintas areas de actividad de la empresa.

Grupo profesional 1:

Criterios generales: En este grupo se incluyen diferentes supuestos, atendiendo a la
conjugacion de las funciones con los factores que influyen en la clasificacién. A titulo
orientativo podemos mencionar los puestos de: Economista, Educador Social, Graduado
Social, Psicélogo, Trabajador Social o cualesquiera que sea la denominacién que en cada
organizacion se utilice siempre que la misma se corresponda con la definicion de
funciones arriba indicada.

Grupo profesional 2.

Criterios generales: Son puestos que exigen la comprensién y dominio de fundamentos
tedricos y practicos. Las decisiones que se toman y su nivel de autonomia estan
relacionadas con la aplicacion de sistemas, pautas, procedimientos y métodos de trabajo
previamente definidos. Puestos como: Técnico en Integracidon Social, Técnico en
Animacion Socio-cultural, Programador informatico, Técnico de Administracion y
Finanzas. Cocinero titulado, Técnico administrativo, etc.

Grupo profesional 3:

Criterios generales: La autonomia y complejidad vienen dadas por el propio marco
normativo o procedimental de las actividades y pueden tener responsabilidad operativa
de actualizacién, tratamiento, disponibilidad y control de la informacién, documentacion,
especialmente en los puestos de apoyo administrativo. A titulo orientativo: Monitor de
programa o taller, Auxiliar de servicio de ayuda a domicilio, Auxiliar Sociosanitario,
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Trabajador/a familiar, ayudante de cocina, personal de mantenimiento, auxiliar
administrativo, etc.

Grupo profesional 4:

Criterios generales: Normalmente seran puestos de soporte auxiliar que siguen rutinas e
instrucciones concretas simples y repetitivas. A titulo orientativo: Porteria, Ordenanza,
Conserje, personal de limpieza, personal de almacén y repartidor, Telefonista.

Y se establecen los siguientes conceptos, que se analizan completamente con arreglo a
los criterios existentes en el registro salarial y en base a todas las personas que han estado
contratadas durante el afio 2022 -no necesariamente coincide con la media de Ia
plantilla- y a lo que aparece reflejado en el CAPITULO XI Retribuciones

Articulo 51. Estructura retributiva.

La estructura retributiva de este convenio esta constituida por:

A) Salario base.

B) Complementos salariales: Personal y/o Ad Personam.

C) Otras percepciones compensatorias: Complementos salariales de puesto
D) Pagas extraordinarias.

A la vez para el analisis se tendra en cuenta la duracién maxima de la jornada ordinaria
Las personas trabajadoras no podran realizar una jornada diaria presencial superior a 12
horas, incluidas, en su caso, las horas extraordinarias.

Complementos personales

Son las cantidades que, en su caso, deban adicionarse al salario base, atendiendo a
circunstancias distintas a la unidad de tiempo. Solo dos hombres no han cobrado
complemento personal.

Complementos por el ejercicio de cargos

Los trabajadores o trabajadoras que ejerzan cargos de libre nombramiento y revocacion
por parte de la empresa, salvo que normativa posterior o acuerdos internos marquen lo
contrario, como son: Coordinacion General y Coordinacion de Proyectos, durante el
tiempo efectivo del ejercicio del cargo, recibiran el complemento econdmico que indica
el Anexo I, no siendo en ningun caso consolidable por el ejercicio del referido cargo.

Durante el 2022 una mujer ha cobrado por la Coordinacion General y 9 (7 mujeres y 2
hombres) han sido Coordinacion SubA.
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4. ANALISIS DE LAS RETRIBUCIONES

Analisis de Salario por Puesto

Para analizar el posible desequilibrio salarial hombres/mujeres en PSF debemos recordar su
estructura laboral. Mediremos atendiendo a las categorias profesionales desglosadas por sexo,
atendiendo a la media y la mediana de los realmente percibido considerando el salario base, la
antigiedad, los complementos por categoria funcional, las pagas extraordinarias y los
complementos de especialidad donde coincidan mujeres y hombres.

La plantilla de PSF se encuentra compuesta en estos momentos por las siguientes categorias
laborales:

Técnico/a de Proyectos
Coordinacién Subarea
ABOGADA/O

Psicdlogo/a

Trabajadora Social
Monitor/a Programa
Técnico/a. Administrativo/a

Descripcién del procedimiento llevado a cabo:

Para abordar el desempefo y encuadrar convenientemente, no hemos podido utilizar las
fichas de puesto de la organizacion. Por este motivo hemos decidido abordar su andlisis
realizando una valoracion del puesto de trabajo llevado a cabo a través de un
procedimiento cuantitativo denominado “método por puntos y factores”. Para ello, nos
hemos basado en la guia detallada “Promocién de la igualdad salarial por medio de Ila
evaluacion no sexista de los empleos”, publicado por la Oficina Internacional del Trabajo.

Hemos evaluado cada puesto segun distintos criterios denominados “factores” que nos ha
permitido establecer un valor numérico a cada puesto y, de este modo, cuantificar la
diferencia de valor entre puestos.

12 PASO: DEFINICION DE LOS FACTORES DE VALORACION.
1.1. Se han definido cuatro tipos de factor de valoracién con la finalidad de evaluar todas
las tareas ejecutadas por los trabajadores/as de la organizacion:

TIPO DE FACTOR

CONOCIMIENTO Y APTITUDES

RESPONSABILIDAD

ESFUERZO

CONDICIONES EN LAS QUE SE REALIZA EL TRABAJO

1.2. Se han definido los subfactores, adaptados a los puestos de trabajo:

Tanto la de esfuerzo (tanto fisico, como mental y emocional) como la de condiciones en
las que se realiza el trabajo hemos decidido darle la misma puntuacion a toda la plantilla
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(5). Esta organizacion es muy horizontal y no aplicamos subfactores diferentes para estos
factores.

TIPO DE FACTOR SUBFACTOR

CONOCIMIENTO Y APTITUDES Formacién académica
Experiencia

RESPONSABILIDAD Supervisién de las personas

ESFUERZO Emocional, mental y fisico

CONDICIONES EN LAS QUE SE REALIZA EL TRABAJO Fines de semana y nocturnidad

22 PASO: DEFINIR LOS NIVELES DE GRADUACION DE CADA FACTOR Y ASIGNAR UNA
PUNTUACION

Se han definido los niveles de exigencia partiendo de los grupos de cotizacién del
convenio y los puntos asociados a cada subfactor. La puntuacién esta comprendida
entre 1y 5, siempre en orden creciente.

TIPO CONOCIMIENTO Y APTITUDES

FACTOR 1 Formacién académica

NIVEL DESCRIPCION PUNTOS

N4 No se requieren estudios especificos 1

N3 FP medio o equivalente 3

N2 Diplomatura o FP superior 3

N1 Licenciatura / Grado 5

TIPO RESPONSABILIDAD

FACTOR 2 Experiencia

NIVEL DESCRIPCION PUNTOS

N4 Ninguna experiencia 1

N3 De 1 a 3 afios de experiencia 2

N2 Entre 4 y 5 afios de experiencia 4

N1 Entre 6 y 10 afios de experiencia 5

TIPO RESPONSABILIDAD

FACTOR 3 Supervision de las personas

NIVEL DESCRIPCION PUNTOS

N4 Ninguna responsabilidad sobre la organizacidon del 1
trabajo
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N3 Organiza el trabajo de forma ocasional y hasta 3 2
personas

N2 Participa en la organizacién de personas, mas de 3 3

N1 Tiene la responsabilidad exclusiva de la organizacion 5

32 PASO: PONDERACION DE CADA TIPO DE FACTOR Y SUBFACTOR
Con la finalidad de determinar la importancia relativa para la organizacién de cada tipo

de factor y subfactor:

e Se haponderado cada tipo de factor asignando un porcentaje a cada uno de ellos,

de manera que entre todos sumen el 100%

e B. Se ha ponderado cada subfactor asignando un porcentaje a cada uno de ellos,
de manera que entre todos los subfactores de un mismo tipo de factor, sumen el

porcentaje total de cada factor.

Cabe destacar que se ha utilizado la misma tabla de ponderacion para todos los puestos

contemplados en la valoracion de puestos de trabajo.

TIPO DE FACTOR Y SUBFACTOR

PONDERACION

CONOCIMIENTO Y APTITUDES

30%

Formacion académica

30%

RESPONSABILIDAD

30%

Experiencia

10%

Supervision de personas

20%

ESFUERZO

20%

CONDICIONES DEL TRABAJO

20%

100%

100%

42 PASO: ASIGNACION DE PUNTOS A CADA TIPO DE FACTOR Y SUBFACTOR

En funcién a la ponderacion establecida en el paso anterior, se ha calculado la puntuacién
de cada factor y subfactor tomando como base una escala de 1.000 puntos.

El objetivo de la asignacion de puntuacidn es reflejar adecuadamente el valor que aporta

cada factor y subfactor a cada puesto de trabajo

TIPO DE FACTOR Y SUBFACTOR PONDERACION PUNTQOS
CONOCIMIENTO Y APTITUDES 30% 300
Formacion académica 30% 300
RESPONSABILIDAD 30% 300
Experiencia 10% 100
Supervision de personas 20% 200
ESFUERZO 20% 200
CONDICIONES DEL TRABAJO 20% 200
100% 1000
100% 1000
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PUESTO PUNTO
e Coordinacién General 15
e Abogado/a 14
® Psicélogo/a 14
e Coordinacién Subdrea 13
e Trabajadora Social 12
e Técnico/a de Proyectos 10
® Técnico/a. Administrativo/a 9
e Monitor/a Programa 8

AGRUPACION |1

Puesto-empresa l N1 N2 N3 N4
Abogada especialista en Extranjeria 1

Coordinacién SubA 9

Monitor/a Programa 1
Psicologo/a 5

Tec. Proyectos 1 1

Técnico/a Administrativo/a
Trabajadora Social 1

Retribuciones percibidas

Para analizar las retribuciones recibidas entre trabajadoras y trabajadores durante el
ejercicio 2022, hemos partido del registro retributivo aportado por la gestoria de la
organizacion mediado por el Departamento de RRHH que ha completado aquellos
aspectos no contemplados en el mismo.

La media y la mediana desempefian una funcidn semejante para comprender la
tendencia central de un conjunto de nimeros. La media ha sido tradicionalmente una
métrica popular de un punto medio en un conjunto; sin embargo, tiene la desventaja de
ser influida por valores separados que son mucho mas altos o bajos que el resto de los
valores. Por esa razodn, la mediana es una métrica de punto medio mejor para los casos
en los que un numero pequefio de valores atipicos podrian sesgar drasticamente la
media. Calculando a partir de esto las retribuciones normalizadas (o equiparadas) y
anualizadas cuando corresponde a partir de las retribuciones cobradas, las cuales, nos
han permitido la comparabilidad de los datos.

A tales efectos, determina la legislacion, deberan establecerse en el registro retributivo
de cada empresa, convenientemente desglosadas por sexo, la_ media aritmética y la
mediana de lo realmente percibido por cada uno de estos conceptos en cada grupo
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profesional, categoria profesional, nivel, puesto o cualquier otro sistema de clasificacion
aplicable. A su vez, esta informacion deberd estar desagregada en atencion a la
naturaleza de la retribucion, incluyendo salario base, cada uno de los complementos y
cada una de las percepciones extrasalariales, especificando de modo diferenciado cada
percepcion.

La media del total de retribuciones mensuales de la plantilla PSF durante 2022 ha sido de
1.924,7 € para las mujeres y de 1.786,89 € los hombres. Los hombres cobran de media
-137 € al mes.

Con intencion de averiguar a que se deben las pequefias diferencias desplegamos cada
uno de los puestos de trabajo en los que estan clasificadas todas las personas de la
asociacion por si encontrasemos alguna brecha aunque sea pequefia.

Una de las primeras apreciaciones es que de los 8 puestos de trabajo en 4 de ellos no
coinciden hombres y mujeres, por lo que no debemos fijarnos en ellos para este
menester. De los otros cuatro puestos son:

Brecha Brecha Brecha
M. Salario M. Salario  Mediana M.Compl M. Compl  Mediana ExtraSal ExtraSal Mediana
Grupo Cotiz Categoria salarial Hombres  Mujeres Salario Hombres  Mujeres Compl Hombres  Mujeres ExtraSal
1 Psicologo/a 1.704,50€ 1.905,75€  10,56% 32,15€ 149,10 € 78,43%  1.528,34€ 1122,75€  0,70%
2 Coordinacion SubA 1.741,34€ 1.744,83€ 0,20% 50,92€ 66,12 € 22,98% 243,82 € 0,00€ 0,77%
2 Técnico/a Administrativo/a  1.632,90€ 1.753,89€  6,89% 10,65 € 10,65 € 0,00% 0,00€ 0,00€ 0,00%
2 Ténico/a Proyectos 1.734,76€ 1.739,10€  0,24% 51,37€ 46,24 € -9,98% 0,00€ 0,00€ 0,00%

Psicdlogo/a que ocupa a 5 personas (3 mujeres y 2 hombres) y supone el 22% de la
plantilla. Se produce una brecha en el salario medio del 10,53% debida a que hombres y
mujeres tiene una desproporcién en % de tiempo trabajados y de ahi también el
diferencial en complementos. Este diferencial es lo que aporta la brecha y no es debida
al sexo/género, por lo tanto no se considera discriminatoria.

Coordinacién SubA, ocupada por 2 hombres y 7 mujeres , el 39% de la plantilla. Los
valores son iguales salvo en complementos que las mujeres cobran un 22,98% mas.
Debido a que han trabajado menos meses los hombres que las mujeres, por lo tanto
tampoco es brecha discriminatoria.

Técnico/a Administrativo, la pequefia diferencia viene marcada por el hecho de que las
dos mujeres estan contratadas al 100% de la jornada y el inico hombre al 85%.

Técnico/a de Proyectos, Unico puesto masculinizado de la organizacién en complementos

arroja una brecha media del 9,98% a favor de los hombres. Tampoco es brecha de
género.

6. PLAN DE ACTUACION

Dadas las brechas pequefiisimas, quizd como aspecto de mejora se podria analizar el
concepto “complementos asociados al puesto” por clarificar ain mas esas pequefas
diferencias. Se recomienda la utilizacion de la herramienta de Valoracién de Puestos de

10
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Trabajo recomendada tanto por el Ministerio de Trabajo como por el Ministerio de
lgualdad, descargable en:

https://www.mites.gob.es/es/portada/herramienta registro_retributivo/index.htm
dado que entendemos aportaria un mayor conocimiento de la organizacién y las

funciones de los diferentes puestos. Aunque el sistema retributivo se observa bien
aplicado y sin discriminaciones por género.

CIF: G-98220692
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Anexo lll: Acta aprobacién Diagndstico y eleccidén de objetivos y medidas
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ACTA DE APROBACION DIAGNOSTICO
Fecha: 30 de noviembre 2023
Hora: 12:00 h

Reunidas de manera presencial las siguientes personas,

Nombre y apellidos Puesto de trabajo DNI Correo
Betty Roca Hubbauer Presidenta Y61765078A | coordinacion@psicologossinfronteras.org
Maria del Carmen Toribio | RLT CCOO 225839915 | trabajadorasocial@psicologossinfronteras.org
Faubel
Dolores Vidal Conesa Agente de lgualdad ALIA | 22960080P | dolores@aliaenred.com

Exponen

Comienza la reunion Betty procediendo a la revision del diagndstico que se ha estado
trabajando durante el 2023, desde que la Junta Directiva decidiese comenzar el nuevo PIO y
que se envié por parte de ALIA la semana pasada a la Comisién Negociadora para su
estudio detenido y por si se precisaban correcciones u anotaciones.

Ambas partes toman la palabra para preguntar algunas aclaraciones que llevaba anotadas y
entre todas se dan las explicaciones oportunas.

Se procede igualmente a realizar la revision de los objetivos propuestos y se matizan v
corrigen algunos de ellos. Marcando las lineas de las que pueden ser las medidas
correspondientes a cada una de las dreas.

Acuerdan

Primero: Aprobar el diagnéstico realizado.
En prueba de ello se firma por las partes el documento que se anexa a esta acta.

Segundo: Aprobar los objetivos y trazar las medidas.

Se acuerda que Dolores recoge todas las propuestas planteadas y enviara en uno o dos dias
un cuadro con objetivos y medidas por area para proponer calendarizacion, indicadores y
persona/s responsables de cada una de ellas,
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1. Proceso de seleccion y contratacion

Debilidades: Posible falta de herramientas concretas para garantizar la equidad en el proceso.
Amenazas: Sesgos inconscientes en la seleccidn de personal.

Fortalezas: Compromiso con un proceso no discriminatorio y valoracion de la formacidn en género.
Oportunidades: Implementar herramientas de seleccién basadas en competencias para reducir sesgos.

Ob. General: 1. Proceso de Seleccién y Contratacion: Implementar y mantener procesos de seleccion y contratacidn transparentes y libres de
sesgos de género, garantizando la igualdad de oportunidades para todas las personas candidatas.
Ob. Especifico: 1.1 Implementar herramientas y practicas de seleccidn basadas en competencias para minimizar sesgos

1.1.1Realizar formaciones en diversidad e inclusion para el personal de RRHH y para quienes puedan participar en procesos de seleccion. Basado
en competencias.

Coordinacion General - Betty Roca

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de

quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X X

1. Inclusién del curso en el Plan Formativo Anual.
2. Acreditacion documental de realizacion.
3.- Listado anual de persona por cargo y sexo que recibe la formacion.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca

1.1.1Realizar formaciones en diversidad e inclusion para el personal de RRHH y para quienes puedan
participar en procesos de seleccion. Basado en competencias.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Inclusién del curso en el Plan Formativo Anual.
2. Acreditacion documental de realizacion.
3.- Listado anual de persona por cargo y sexo que recibe la formacién.
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1. Proceso de seleccidn y contratacion

Debilidades: Posible falta de herramientas concretas para garantizar la equidad en el proceso.
Amenazas: Sesgos inconscientes en la seleccidn de personal.

Fortalezas: Compromiso con un proceso no discriminatorio y valoracion de la formacién en género.
Oportunidades: Implementar herramientas de seleccién basadas en competencias para reducir sesgos.

Ob. General: 1. Proceso de Seleccidn y Contratacion: Implementar y mantener procesos de seleccion y contratacidn transparentes y libres de
sesgos de género, garantizando la igualdad de oportunidades para todas las personas candidatas.
Ob. Especifico: 1.2.Desarrollar y aplicar un protocolo de seleccidén que asegure la equidad y diversidad en la contratacion.

1.2.1.Desarrollar e implementar un sistema de reclutamiento basado en competencias para minimizar sesgos.

Incluir la matriz ya existente y las entrevistas estandarizadas que se estdn usando ya.
PVOL. Acogida

Area transversal - Betty Roca - Amelia Buscemi - Cecilia Diaz

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de

quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027

2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X

1. Disefio del Proceso de seleccion.

2.- Disefio del Protocolo de actuacion anterior.

3.- Evaluacidn de la aplicacién del procedimiento.

4.- En caso de proceder, modificacion version del Protocolo de Seleccion.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area transversal - Betty Roca - Amelia Buscemi - Cecilia Diaz

1.2.1.Desarrollar e implementar un sistema de reclutamiento basado en competencias para minimizar
sesgos.

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

[ I

Grado de ejecucion

1. Disefio del Proceso de seleccion.
2.- Disefio del Protocolo de actuacion anterior.

3.- Evaluacidén de la aplicacién del procedimiento.

4.- En caso de proceder, modificacion version del Protocolo de Seleccion.
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1. Proceso de seleccion y contratacion

Debilidades: Posible falta de herramientas concretas para garantizar la equidad en el proceso.
Amenazas: Sesgos inconscientes en la seleccidn de personal.

Fortalezas: Compromiso con un proceso no discriminatorio y valoracion de la formacidn en género.
Oportunidades: Implementar herramientas de seleccién basadas en competencias para reducir sesgos.

Ob. General: 1. Proceso de Seleccidn y Contratacion: Implementar y mantener procesos de seleccion y contratacidn transparentes y libres de
sesgos de género, garantizando la igualdad de oportunidades para todas las personas candidatas.
Ob. Especifico: 1.2.Desarrollar y aplicar un protocolo de seleccidén que asegure la equidad y diversidad en la contratacion.

1.2.2.Priorizar las contratacidon de personas que hayan previamente tenido un contrato temporal con la entidad asociado a algun proyecto
temporal. En caso de relacion satisfactoria. También del voluntariado

PVOL. Acogida
Coordinacién General - Betty Roca / Voluntariado - Aida Royal

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacién del personal asignado y de

quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
C C C C

1. Listado de personas se presentan a proceso de seleccién, por sexo e indicacién de haber tenido previamente un contrato temporal.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca / Voluntariado - Aida Royal

1.2.2.Priorizar las contratacion de personas que hayan previamente tenido un contrato temporal con la
entidad asociado a algun proyecto temporal. En caso de relacion satisfactoria. También del voluntariado

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Listado de personas se presentan a proceso de seleccion, por sexo e
indicacién de haber tenido previamente un contrato temporal.
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2. Clasificacion profesional

Debilidades: Necesidad de revisidn periddica para asegurar relevancia y equidad.
Amenazas: Cambios en roles laborales que podrian desequilibrar la clasificacion actual.
Fortalezas: Estructura clara que refleja responsabilidades sin sesgos de género.
Oportunidades: Adaptacién continua de la clasificacidn a las tendencias laborales actuales.

Ob. General: 2. Desarrollar un sistema de clasificacion profesional justo y equitativo que refleje las habilidades, experiencia y méritos de todas las
personas empleadas, independientemente de su género.
Ob. Especifico: 2.1. Realizar revisiones anuales de la clasificacion profesional para garantizar su actualizacién y relevancia.

2.1.1.Realizar un analisis detallado de los puestos actuales para identificar y abordar cualquier aspecto que pueda contribuir a la feminizacién
excesiva. Esto puede incluir la revision de descripciones de trabajo y requisitos para asegurar que no existan sesgos de género inadvertidos.

A futuro se puede extender al voluntariado

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027

Econdmicos

2023-2024
X

2024-2025 2025-2026 2026-2027

1. Acreditacion de realizacion.
2. Informe de resultados y medidas a adoptar, si procede.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

2.1.1.Realizar un analisis detallado de los puestos actuales para identificar y abordar cualquier aspecto que
pueda contribuir a la feminizacidn excesiva. Esto puede incluir la revision de descripciones de trabajo y
requisitos para asegurar que no existan sesgos de género inadvertidos.

[ L1

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Acreditacién de realizacion.
2. Informe de resultados y medidas a adoptar, si procede.
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2. Clasificacion profesional

Debilidades: Necesidad de revisidn periddica para asegurar relevancia y equidad.
Amenazas: Cambios en roles laborales que podrian desequilibrar la clasificacion actual.
Fortalezas: Estructura clara que refleja responsabilidades sin sesgos de género.
Oportunidades: Adaptacién continua de la clasificacidn a las tendencias laborales actuales.

Ob. General: 2. Desarrollar un sistema de clasificacion profesional justo y equitativo que refleje las habilidades, experiencia y méritos de todas las
personas empleadas, independientemente de su género.
Ob. Especifico: 2.1. Realizar revisiones anuales de la clasificacion profesional para garantizar su actualizacién y relevancia.

2.1.2.Implementar politicas de sucesion que aseguren la diversidad de género en posiciones de liderazgo y toma de decisiones.
Empezando por aquellas posiciones masculinizadas.

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacidn del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C

1. Disefio de dichas politicas.
2. Acreditacién de implementacion.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

2.1.2.Implementar politicas de sucesion que aseguren la diversidad de género en posiciones de liderazgo y
toma de decisiones.

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

I

Grado de ejecucion

1. Disefio de dichas politicas.
2. Acreditacién de implementacién.
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2. Clasificacion profesional

Debilidades: Necesidad de revisidn periddica para asegurar relevancia y equidad.
Amenazas: Cambios en roles laborales que podrian desequilibrar la clasificacion actual.
Fortalezas: Estructura clara que refleja responsabilidades sin sesgos de género.
Oportunidades: Adaptacién continua de la clasificacidn a las tendencias laborales actuales.

Ob. General: 2. Desarrollar un sistema de clasificacion profesional justo y equitativo que refleje las habilidades, experiencia y méritos de todas las
personas empleadas, independientemente de su género.
Ob. Especifico: 2.2. Disponer de personal capacitado para la revisién con enfoque en igualdad de género para supervisar la clasificacion.

2.2.1.Proporcionar formacion regular sobre igualdad de género, sesgos inconscientes y diversidad para todo el personal, con un enfoque especial
en los responsables de la toma de decisiones y gestion de recursos humanos.

Plan de Formacion
PVOL. Formacion

Coordinacion General - Betty Roca

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacién del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027

Econdmicos

2023-2024
X

2024-2025 2025-2026 2026-2027

X

1. Inclusion de la formacion en Plan Formativo.
2. Listado de participantes por sexo y categoria.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca

2.2.1.Proporcionar formacion regular sobre igualdad de género, sesgos inconscientes y diversidad para todo
el personal, con un enfoque especial en los responsables de la toma de decisiones y gestion de recursos
humanos.

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

[ L1

Grado de ejecucion

1. Inclusién de la formacién en Plan Formativo.
2. Listado de participantes por sexo y categoria.
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2. Clasificacion profesional

Debilidades: Necesidad de revisidn periddica para asegurar relevancia y equidad.
Amenazas: Cambios en roles laborales que podrian desequilibrar la clasificacion actual.
Fortalezas: Estructura clara que refleja responsabilidades sin sesgos de género.
Oportunidades: Adaptacién continua de la clasificacidn a las tendencias laborales actuales.

Ob. General: 2. Desarrollar un sistema de clasificacion profesional justo y equitativo que refleje las habilidades, experiencia y méritos de todas las
personas empleadas, independientemente de su género.
Ob. Especifico: 2.2. Disponer de personal capacitado para la revisién con enfoque en igualdad de género para supervisar la clasificacion.

2.2.2.0rganizar talleres y sesiones grupales de sensibilizaciéon para promover la comprensidon y valoracion de la diversidad de género en todos
los niveles de la organizacion.

Realizarlo por % por area cada afio
Area Feminismos - Daniela Londofio

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X X

1. Realizacién de dichos talleres/sesiones.
2. Listado de participantes por sexo y categoria.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Feminismos - Daniela Londofio

2.2.2.0rganizar talleres y sesiones grupales de sensibilizacion para promover la comprension y valoracion de
la diversidad de género en todos los niveles de la organizacion.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Realizacion de dichos talleres/sesiones.
2. Listado de participantes por sexo y categoria.
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3. Formacién

Debilidades: Falta de programas de formacién continua en género para el personal existente.
Amenazas: Desactualizacidn del personal en temas de igualdad y género.

Fortalezas: Valoracién de la formacidn en género en el proceso de seleccion.

Oportunidades: Desarrollo de programas de formacién continua para fortalecer la igualdad.

Ob. General: 3. Proveer formacién continua y especifica en igualdad de género y sensibilizacién para todo el personal, incluyendo médulos sobre
diversidad, inclusién y prevencién del acoso.
Ob. Especifico: 3.1. Proveer formacion en igualdad de género.

3.1.1. Incorporar la perspectiva de género en la formacién de habilidades interpersonales y profesionales. Incluyendo a personas usuarias y al
voluntariado

Plan de Formacion
PE Eje 1.2.

PE. 3.2.

PE5.7.

Area Feminismos - Daniela Londofio

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Econémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027

2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X X

1. Acreditacion documental de incorporacion.
2. Listado de participantes por sexo y categoria.
3. Evaluacion de los mismos por parte de las personas participantes.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Feminismos - Daniela Londofio

3.1.1. Incorporar la perspectiva de género en la formacion de habilidades interpersonales y profesionales.
Incluyendo a personas usuarias y al voluntariado

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

I

Grado de ejecucion

1. Acreditacion documental de incorporacion.
2. Listado de participantes por sexo y categoria.
3. Evaluacion de los mismos por parte de las personas participantes.
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3. Formacién

Debilidades: Falta de programas de formacién continua en género para el personal existente.
Amenazas: Desactualizacidn del personal en temas de igualdad y género.

Fortalezas: Valoracién de la formacidn en género en el proceso de seleccion.

Oportunidades: Desarrollo de programas de formacién continua para fortalecer la igualdad.

Ob. General: 3. Proveer formacién continua y especifica en igualdad de género y sensibilizacién para todo el personal, incluyendo médulos sobre
diversidad, inclusién y prevencién del acoso.
Ob. Especifico: 3.2. Evaluar periddicamente la eficacia de la formacidn en género y realizar ajustes seglin sea necesario.

3.2.1Realizar un analisis detallado de las necesidades formativas teniendo en cuenta las diferencias de género. Esto puede incluir encuestas,
entrevistas o grupos focales para comprender las necesidades especificas de diferentes géneros en la empresa.

Plan de Formacion

PVOL. Formacion

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X X X X

1. Acreditacion realizacion,
2. Informe de resultados y propuestas de mejora.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

3.2.1Realizar un analisis detallado de las necesidades formativas teniendo en cuenta las diferencias de
género. Esto puede incluir encuestas, entrevistas o grupos focales para comprender las necesidades
especificas de diferentes géneros en la empresa.

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

L1

Grado de ejecucion

1. Acreditacion realizacidn,
2. Informe de resultados y propuestas de mejora.
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4. Promocion profesional

Debilidades: Ausencia de mecanismos transparentes para la promocién.
Amenazas: Percepcidn de falta de equidad en las oportunidades de promocion.
Fortalezas: Enfoque en la igualdad de oportunidades.

Oportunidades: Crear y comunicar criterios claros y justos para la promocion.

Ob. General: 4. Establecer criterios claros, justos y transparentes para la promocidn profesional, asegurando igualdad de oportunidades para el
desarrollo y avance de todas las personas empleadas.
Ob. Especifico: 4.1. Fomentar un entorno que apoye el desarrollo y la promocion de todos los géneros.

4.1.1.Crear y comunicar un sistema transparente de promocion profesional.
Incluir en el mismo la promocidn de voluntariado a personal laboral
Junta directiva

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacién del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023

Econdémicos

22/12/2027

2023-2024 2024-2025

X

2025-2026 2026-2027

1. Constancia documental de haberlo realizado.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Junta directiva

4.1.1.Crear y comunicar un sistema transparente de promocion profesional.

[ I

Realizada

Nivel de ejecucion En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Constancia documental de haberlo realizado.
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4. Promocion profesional

Debilidades: Ausencia de mecanismos transparentes para la promocidn.
Amenazas: Percepcidn de falta de equidad en las oportunidades de promocidn.
Fortalezas: Enfoque en la igualdad de oportunidades.

Oportunidades: Crear y comunicar criterios claros y justos para la promocion.

Ob. General: 4. Establecer criterios claros, justos y transparentes para la promocidn profesional, asegurando igualdad de oportunidades para el
desarrollo y avance de todas las personas empleadas.
Ob. Especifico: 4.1. Fomentar un entorno que apoye el desarrollo y la promocion de todos los géneros.

4.1.2.Difundir el Plan de Promocion y movilidad entre toda la plantilla

Comunicacién - Amelia Buscemi

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023

Econdémicos

22/12/2027

2023-2024 2024-2025

X

2025-2026 2026-2027

1. Acreditacién de su difusion
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Comunicacion - Amelia Buscemi

4.1.2.Difundir el Plan de Promocion y movilidad entre toda la plantilla

[

Realizada

Nivel de ejecucion En proceso No realizada

I

Grado de ejecucion

1. Acreditacién de su difusion
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4. Promocion profesional

Debilidades: Ausencia de mecanismos transparentes para la promocidn.
Amenazas: Percepcidn de falta de equidad en las oportunidades de promocion.
Fortalezas: Enfoque en la igualdad de oportunidades.

Oportunidades: Crear y comunicar criterios claros y justos para la promocion.

Ob. General: 4. Establecer criterios claros, justos y transparentes para la promocidn profesional, asegurando igualdad de oportunidades para el
desarrollo y avance de todas las personas empleadas.
Ob. Especifico: 4.2. Crear un sistema transparente y equitativo de promocidn profesional, con criterios claros y accesibles para todos.

4.2.1.Incluir en la memoria anual del Plan de promocién y movilidad los puestos efectivamente promocionados, con indicacion de origen y
destino. Desagregado por sexos. Monitoreando y ajustando el sistema de promocion para garantizar la igualdad de oportunidades, en caso de
ser necesario.

PVOL. Acogida
Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacién del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C

1. Acreditacién de inclusién en la memoria.
2.- Conclusiones de la memoria al respecto.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

4.2.1.Incluir en la memoria anual del Plan de promocién y movilidad los puestos efectivamente
promocionados, con indicacion de origen y destino. Desagregado por sexos. Monitoreando y ajustando el
sistema de promocion para garantizar la igualdad de oportunidades, en caso de ser necesario.

L1

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Acreditacién de inclusion en la memoria.
2.- Conclusiones de la memoria al respecto.
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4. Promocion profesional

Debilidades: Ausencia de mecanismos transparentes para la promocién.
Amenazas: Percepcidn de falta de equidad en las oportunidades de promocion.
Fortalezas: Enfoque en la igualdad de oportunidades.

Oportunidades: Crear y comunicar criterios claros y justos para la promocion.

Ob. General: 4. Establecer criterios claros, justos y transparentes para la promocidn profesional, asegurando igualdad de oportunidades para el
desarrollo y avance de todas las personas empleadas.
Ob. Especifico: 4.2. Crear un sistema transparente y equitativo de promocidn profesional, con criterios claros y accesibles para todos.

4.2.2.0frecer formacidon en liderazgo que incluya médulos sobre cémo liderar con perspectiva de género, promoviendo un entorno laboral
inclusivo y equitativo

Plan de Formacion
PVOL. Formacion

Area transversal - Betty Roca - Amelia Buscemi - Cecilia Diaz

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X

1. Inclusiéon en Plan formativo
2. Difusion
3. Listado de participantes por sexo y categoria.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area transversal - Betty Roca - Amelia Buscemi - Cecilia Diaz

4.2.2.0frecer formacion en liderazgo que incluya médulos sobre como liderar con perspectiva de género,
promoviendo un entorno laboral inclusivo y equitativo

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Inclusién en Plan formativo
2. Difusién
3. Listado de participantes por sexo y categoria.
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5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

Debilidades: Riesgo de desigualdades no detectadas sin auditorias regulares.
Amenazas: Cambios en el mercado laboral que afecten la equidad salarial.
Fortalezas: Estructura retributiva transparente y compromiso con la igualdad salarial.
Oportunidades: Auditorias salariales periddicas para mantener la equidad.

Ob. General: 5. Asegurar condiciones laborales que respeten y promuevan la igualdad.
Ob. Especifico: 5.1.Asegurar condiciones que respeten y promuevan la igualdad

5.1.1.Implementar un plan de auditoria salarial anual. Realizar ajustes basados en los resultados de las auditorias para mantener la equidad
salarial.

Realizar una Valoracién de Puestos de Trabajo (VPT) por factores y subfactores a raiz de las fichas de puesto.

Contabilidad - Cecilia Diaz

Toda la plantilla y grupos de interés

Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023

Materiales

Econdémicos

22/12/2027

2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027

X

1. Existencia de la valoraciom
2. Difusion entre la plantilla
3. Implantacién de la misma
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contabilidad - Cecilia Diaz

5.1.1.Implementar un plan de auditoria salarial anual. Realizar ajustes basados en los resultados de las
auditorias para mantener la equidad salarial.

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

I

Grado de ejecucion

1. Existencia de la valoraciom
2. Difusion entre la plantilla
3. Implantacién de la misma
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5. Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial entre mujeres y
hombres.

Debilidades: Riesgo de desigualdades no detectadas sin auditorias regulares.
Amenazas: Cambios en el mercado laboral que afecten la equidad salarial.
Fortalezas: Estructura retributiva transparente y compromiso con la igualdad salarial.
Oportunidades: Auditorias salariales periddicas para mantener la equidad.

Ob. General: 5. Asegurar condiciones laborales que respeten y promuevan la igualdad.
Ob. Especifico: 5.2. Realizar auditorias salariales anuales para identificar y corregir cualquier brecha de género.

5.2.1.Estructurar un organigrama a partir de la VPT realizada

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

Toda la plantilla y grupos de interés

Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacién del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027

Materiales

Econdémicos

2024-2025 2025-2026 2026-2027

X

2023-2024

1. Organigrama resultante de la VPT
2. Difusion en pagina, etc.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

5.2.1.Estructurar un organigrama a partir de la VPT realizada

[

Realizada No realizada

Nivel de ejecucion En proceso

I

Grado de ejecucion

1. Organigrama resultante de la VPT
2. Difusion en pagina, etc.
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6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Debilidades: Falta de politicas especificas para el equilibrio vida-trabajo.
Amenazas: Cultura laboral que no favorece la conciliacion vida-trabajo.
Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de estos derechos.
Oportunidades: Desarrollo de politicas concretas para facilitar la conciliacién.

Ob. General: 6. Asegurar condiciones laborales que respeten y promuevan el equilibrio vida-trabajo.
Ob. Especifico: 6.1. Promover una cultura laboral que valore y respete la vida personal y familiar de todos los empleados

6.1.1.Estudiar la posibilidad de implementar politicas de trabajo flexible y teletrabajo incluyendo para ello en el registro salarial no solo el
numero de menores a cargo, también la fecha de nacimiento y niimero de otras personas a cargo.

Realizar ajustes basados en los resultados de las auditorias para mantener la equidad salarial.
Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

Toda la plantilla y grupos de interés

Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023

Materiales

Econdémicos

22/12/2027

2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027

X

1. Inclusién entre los datos recogidos en el acceso a la organizacidon nimero y edades de personas a cargo.
2. Andlisis de los diferentes puestos de trabajo y su viabilidad para flexibilidad laboral y/o teletrabajo.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

6.1.1.Estudiar la posibilidad de implementar politicas de trabajo flexible y teletrabajo incluyendo para ello
en el registro salarial no solo el nimero de menores a cargo, también la fecha de nacimientoy nimero de
otras personas a cargo.

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

L1

Grado de ejecucion

1. Inclusion entre los datos recogidos en el acceso a la organizacién
numero y edades de personas a cargo.

2. Andlisis de los diferentes puestos de trabajo y su viabilidad para
flexibilidad laboral y/o teletrabajo.
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6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Debilidades: Falta de politicas especificas para el equilibrio vida-trabajo.
Amenazas: Cultura laboral que no favorece la conciliacidn vida-trabajo.
Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de estos derechos.
Oportunidades: Desarrollo de politicas concretas para facilitar la conciliacién.

Ob. General: 6. Asegurar condiciones laborales que respeten y promuevan el equilibrio vida-trabajo.
Ob. Especifico: 6.1. Promover una cultura laboral que valore y respete la vida personal y familiar de todos los empleados

6.1.2.Analizar la viabilidad de establecer la jornada laboral de 4 dias.

Coordinacion General - Betty Roca

Toda la plantilla y grupos de interés

Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027

Materiales

Econdémicos

2025-2026 2026-2027
X

2023-2024 2024-2025

1. Estudio de la posibilidad de llevarlo a cabo, repercusion y decision adoptada
2.- Difusién a plantilla decision
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca

6.1.2.Analizar la viabilidad de establecer la jornada laboral de 4 dias.

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

I

Grado de ejecucion

1. Estudio de la posibilidad de llevarlo a cabo, repercusion y decision
adoptada
2.- Difusidn a plantilla decisién
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6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Debilidades: Falta de politicas especificas para el equilibrio vida-trabajo.
Amenazas: Cultura laboral que no favorece la conciliacidn vida-trabajo.
Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de estos derechos.
Oportunidades: Desarrollo de politicas concretas para facilitar la conciliacién.

Ob. General: 6. Asegurar condiciones laborales que respeten y promuevan el equilibrio vida-trabajo.
Ob. Especifico: 6.2. Desarrollar politicas explicitas que faciliten el equilibrio vida-trabajo, con especial atencion a la diversidad de necesidades de
género.

6.2.1.Realizar periodicamente un estudio de necesidades conciliadoras de la plantilla, entendiendola en sentido amplio, no solo en cuanto a
cuidados a menores y familiares préximos.

PVOL. Formacion
Coordinacion General - Betty Roca

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023

Econdémicos

22/12/2027

2026-2027
X

2023-2024 2025-2026

2024-2025
X

1. Pase de cuestionario a la plantilla interrogando sobre necesidades conciliadoras.
2. Informe de resultados y adopcidon de alguno de ellos para incrementar las medidas conciliadoras (mas alla de las legales)
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca

6.2.1.Realizar periodicamente un estudio de necesidades conciliadoras de la plantilla, entendiendola en
sentido amplio, no solo en cuanto a cuidados a menores y familiares proximos.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Pase de cuestionario a la plantilla interrogando sobre necesidades
conciliadoras.

2. Informe de resultados y adopcidn de alguno de ellos para incrementar
las medidas conciliadoras (mas alla de las legales)
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6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Debilidades: Falta de politicas especificas para el equilibrio vida-trabajo.
Amenazas: Cultura laboral que no favorece la conciliacidn vida-trabajo.
Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de estos derechos.
Oportunidades: Desarrollo de politicas concretas para facilitar la conciliacién.

Ob. General: 6. Asegurar condiciones laborales que respeten y promuevan el equilibrio vida-trabajo.
Ob. Especifico: 6.2. Desarrollar politicas explicitas que faciliten el equilibrio vida-trabajo, con especial atencion a la diversidad de necesidades de
género.

6.2.2.Recoger los motivos por los que las personas adoptan reducciones de jornada mas alla de las legales.

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023

Econdémicos

22/12/2027

2023-2024 2024-2025

X

2025-2026 2026-2027

X

1. En la solicitud de reducciones de jornada crear una base de datos de motivos por los que se solicitan, mas alla de los legales, con idea de
conocer mas las necesidades de la plantilla.
2. Listado de reducciones concedidas por sexo y motivo.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

6.2.2.Recoger los motivos por los que las personas adoptan reducciones de jornada mas alla de las legales.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. En la solicitud de reducciones de jornada crear una base de datos de
motivos por los que se solicitan, mas alla de los legales, con idea de
conocer mas las necesidades de la plantilla.

2. Listado de reducciones concedidas por sexo y motivo.




¥
¥

#

H ’&;——ﬁ—-’ ;‘F{-——l'l:"_'."

o -——

psicologas y psicologos
sinfronteras

nuestrolademashumano

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

Debilidades: Falta de politicas especificas para el equilibrio vida-trabajo.
Amenazas: Cultura laboral que no favorece la conciliacion vida-trabajo.
Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de estos derechos.
Oportunidades: Desarrollo de politicas concretas para facilitar la conciliacién.

Ob. General: 6. Asegurar condiciones laborales que respeten y promuevan el equilibrio vida-trabajo.
Ob. Especifico: 6.2. Desarrollar politicas explicitas que faciliten el equilibrio vida-trabajo, con especial atencion a la diversidad de necesidades de
género.

6.2.3.Incorporar el PIO completo en el Pack de bienvenida a la organizacion.

PVOL. Acogida
Coordinacion General - Betty Roca

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023

Econdémicos

22/12/2027

2025-2026
C

2026-2027
C

2023-2024
X

2024-2025
C

1. Constancia de incorporacion y difusién.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca

6.2.3.Incorporar el PIO completo en el Pack de bienvenida a la organizacion.

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

I

Grado de ejecucion

1. Constancia de incorporacion y difusién.
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6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Debilidades: Falta de politicas especificas para el equilibrio vida-trabajo.
Amenazas: Cultura laboral que no favorece la conciliacion vida-trabajo.
Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de estos derechos.
Oportunidades: Desarrollo de politicas concretas para facilitar la conciliacién.

Ob. General: 6. Asegurar condiciones laborales que respeten y promuevan el equilibrio vida-trabajo.
Ob. Especifico: 6.2. Desarrollar politicas explicitas que faciliten el equilibrio vida-trabajo, con especial atencion a la diversidad de necesidades de
género.

6.2.4.Crear un Plan de corresponsabilidad incorporando las medidas de conciliacion de aplicacion en la organizacion
PVOL. Acogida
Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacién del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023

Econdémicos

22/12/2027

2023-2024 2024-2025 2025-2026

X

2026-2027

1. Existencia del Plan de Corresponsabilidad
2.- Difusién del mismo
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

6.2.4.Crear un Plan de corresponsabilidad incorporando las medidas de conciliacion de aplicacion en la
organizacion

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

[ I

Grado de ejecucion

1. Existencia del Plan de Corresponsabilidad
2.- Difusién del mismo
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6. Ejercicio corresponsable de los derechos de la vida personal, familiar y
laboral

Debilidades: Falta de politicas especificas para el equilibrio vida-trabajo.
Amenazas: Cultura laboral que no favorece la conciliacion vida-trabajo.
Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de estos derechos.
Oportunidades: Desarrollo de politicas concretas para facilitar la conciliacién.

Ob. General: 6. Asegurar condiciones laborales que respeten y promuevan el equilibrio vida-trabajo.
Ob. Especifico: 6.2. Desarrollar politicas explicitas que faciliten el equilibrio vida-trabajo, con especial atencion a la diversidad de necesidades de
género.

6.2.5.Incorporar el Plan de corresponsabilidad el Pack de bienvenida a la organizacion.

PVOL. Acogida
Coordinacion General - Betty Roca

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023

Econdémicos

22/12/2027

2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027

X

1. Constancia de incorporacion y difusién.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca

6.2.5.Incorporar el Plan de corresponsabilidad el Pack de bienvenida a la organizacion.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Constancia de incorporacion y difusién.
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7. Infrarrepresentacion femenina

Debilidades: Riesgo de perpetuar un sesgo inconsciente en los procesos de seleccién y promocion que favorezca a un género sobre otro.
Amenazas: Riesgo de que la sobrerrepresentacién femenina no se refleje en todos los niveles, especialmente en posiciones de liderazgo.
Fortalezas: Consciencia y reconocimiento explicito de la sobrerrepresentacion femenina en la organizacion.

Oportunidades: Potencial para promover activamente la diversidad de género en los roles de liderazgo y decisiones estratégicas.

Ob. General: 7. Promover una diversidad equilibrada en todos los niveles y areas
Ob. Especifico: 7.1. Desarrollar e implementar estrategias para aumentar la representacién femenina en areas donde estén subrepresentadas.

7.1.1.Desarrollar politicas activas para promover la igualdad en la contratacion y promocion de las mujeres en todas las areas.

PE. General
Junta directiva

Toda la plantilla y grupos de interés

Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023

Materiales

Econdémicos

22/12/2027

2026-2027
C

2025-2026
X

2023-2024 2024-2025

1. Explicitacion de la politica.
2. Difusion entre la plantilla.
3. Numero de mujeres que avanzan a roles de liderazgo después de participar en programas de desarrollo.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Junta directiva

7.1.1.Desarrollar politicas activas para promover la igualdad en la contratacion y promocion de las mujeres
en todas las areas.

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

I

Grado de ejecucion

1. Explicitacion de la politica.
2. Difusion entre la plantilla.
3. Numero de mujeres que avanzan a roles de liderazgo después de
participar en programas de desarrollo.
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7. Infrarrepresentacion femenina

Debilidades: Riesgo de perpetuar un sesgo inconsciente en los procesos de seleccién y promocion que favorezca a un género sobre otro.
Amenazas: Riesgo de que la sobrerrepresentacién femenina no se refleje en todos los niveles, especialmente en posiciones de liderazgo.
Fortalezas: Consciencia y reconocimiento explicito de la sobrerrepresentacion femenina en la organizacion.

Oportunidades: Potencial para promover activamente la diversidad de género en los roles de liderazgo y decisiones estratégicas.

Ob. General: 7. Promover una diversidad equilibrada en todos los niveles y areas
Ob. Especifico: 7.2. Monitorizar y reportar el progreso hacia la paridad de género en todos los niveles profesionales.

7.2.1.Monitorear el impacto de estas estrategias y realizar ajustes para optimizar la paridad de género.

Junta directiva

Materiales

Econdémicos

22/12/2023 22/12/2027

2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X

1.- Definicidn de indicadores a monitorizar
2.-Informe de revisién/monitorizacién
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Junta directiva

7.2.1.Monitorear el impacto de estas estrategias y realizar ajustes para optimizar la paridad de género.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1.- Definicién de indicadores a monitorizar
2.-Informe de revisién/monitorizacién
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8. Retribuciones

Debilidades: Necesidad de revisidon continua para asegurar equidad.
Amenazas: Posibles desequilibrios salariales no detectados.
Fortalezas: Transparencia en la estructura de retribuciones.

Ob. General: 8. Establecer y mantener una estructura de retribuciones justa, transparente y equitativa, que garantice la igualdad salarial entre
todos los géneros.

Ob. Especifico: 8.1. Implementar un proceso de evaluacidn y ajuste de salarios para reflejar los cambios en el mercado y las responsabilidades
laborales.

8.1.1.Revisar y actualizar la estructura de retribuciones para garantizar la equidad.

Contabilidad - Cecilia Diaz

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023

Econdémicos

22/12/2027

2023-2024

2024-2025
X

2025-2026
C

2026-2027
C

1. Relacion de revision y conclusiones
2. Difusion a RRHH para su analisis de viabilidad
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Contabilidad - Cecilia Diaz

8.1.1.Revisar y actualizar la estructura de retribuciones para garantizar la equidad.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Relacion de revision y conclusiones
2. Difusion a RRHH para su analisis de viabilidad
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8. Retribuciones

Debilidades: Necesidad de revisidon continua para asegurar equidad.
Amenazas: Posibles desequilibrios salariales no detectados.
Fortalezas: Transparencia en la estructura de retribuciones.

Ob. General: 8. Establecer y mantener una estructura de retribuciones justa, transparente y equitativa, que garantice la igualdad salarial entre
todos los géneros.

Ob. Especifico: 8.2. Mantener un sistema de retribuciones transparente y revisarlo periddicamente para garantizar la equidad de género.

8.2.1.Mantener una comunicacion abierta y transparente sobre la politica salarial y los beneficios para asegurar que el personal comprenda y
valore el sistema de retribuciones.

Coordinacion General - Betty Roca

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023

Econdémicos

22/12/2027

2023-2024 2024-2025 2025-2026

X

2026-2027
C

1. Relacion de difusiones realizadas.
2. Informe de resultados obtenido
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca

8.2.1.Mantener una comunicacion abierta y transparente sobre la politica salarial y los beneficios para
asegurar que el personal comprenda y valore el sistema de retribuciones.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Relacion de difusiones realizadas.
2. Informe de resultados obtenido
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9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Debilidades: Necesidad de actualizacidn y revision constante de los protocolos.

Amenazas: Posible ocurrencia de casos no reportados o mal gestionados.

Fortalezas: Existencia de protocolos y compromiso con un entorno laboral seguro.
Oportunidades: Fortalecimiento de la formacién y concienciacién en la prevencién del acoso.

Ob. General: 9. Mantener y fortalecer un entorno laboral seguro, mediante la actualizaciéon y aplicacién efectiva de protocolos contra el acoso
sexual y por razén de sexo.

Ob. Especifico: 9.1. Actualizar y fortalecer los protocolos de prevencion de acoso, asegurando su conocimiento y aplicacion en toda la
organizacion.

9.1.1.Diferenciar y actualizar los protocolos entre Protocolo de acoso laboral y Protocolo de acoso sexual y por razén de sexo
En base a que son legislaciones diferentes se generaran dos protocolos diferenciados.

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027

2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X

1. Revisidn y actualizacidn de cada uno de los Protocolos.
2. Eleccidn de persona referente para cada uno de ellos.
3. Difusion de los mismos a plantilla.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

9.1.1.Diferenciar y actualizar los protocolos entre Protocolo de acoso laboral y Protocolo de acoso sexual y
por razén de sexo

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

I

Grado de ejecucion

1. Revisidn y actualizacion de cada uno de los Protocolos.
2. Eleccion de persona referente para cada uno de ellos.
3. Difusion de los mismos a plantilla.
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9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Debilidades: Necesidad de actualizacidn y revision constante de los protocolos.

Amenazas: Posible ocurrencia de casos no reportados o mal gestionados.

Fortalezas: Existencia de protocolos y compromiso con un entorno laboral seguro.
Oportunidades: Fortalecimiento de la formacién y concienciacién en la prevencién del acoso.

Ob. General: 9. Mantener y fortalecer un entorno laboral seguro, mediante la actualizaciéon y aplicacién efectiva de protocolos contra el acoso
sexual y por razén de sexo.

Ob. Especifico: 9.2. Realizar campaiias regulares de sensibilizacién y formacidn sobre acoso sexual y por razén de sexo.

9.2.1.Reforzar el protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por razon de sexo haciendolo extensivo a personas usuarias,
voluntariado, otras personas que nos visiten, etc.

Se realiza junto a la medida anterior
PE
PVOL. Acogida

Todas las coordinaciones de areas

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales

Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027

Econdmicos

2023-2024
X

2024-2025 2025-2026 2026-2027

1. En la revision medida anterior 9.1.1. especificar se extiende ambito de personas.
2. Difusion de los cambios a la plantilla.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Todas las coordinaciones de areas

9.2.1.Reforzar el protocolo de prevencion y actuacion ante el acoso sexual y por razén de sexo haciendolo
extensivo a personas usuarias, voluntariado, otras personas que nos visiten, etc.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. En la revision medida anterior 9.1.1. especificar se extiende ambito de
personas.
2. Difusion de los cambios a la plantilla.
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9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Debilidades: Necesidad de actualizacidn y revision constante de los protocolos.

Amenazas: Posible ocurrencia de casos no reportados o mal gestionados.

Fortalezas: Existencia de protocolos y compromiso con un entorno laboral seguro.
Oportunidades: Fortalecimiento de la formacién y concienciacién en la prevencién del acoso.

Ob. General: 9. Mantener y fortalecer un entorno laboral seguro, mediante la actualizaciéon y aplicacién efectiva de protocolos contra el acoso
sexual y por razén de sexo.
Ob. Especifico: 9.2. Realizar campaiias regulares de sensibilizacién y formacidn sobre acoso sexual y por razén de sexo.

9.2.2.Realizar talleres adaptados a las personas usuarias para educarles sobre el respeto mutuo, las relaciones saludables y el reconocimiento
de comportamientos inapropiados.

Plan de formacién
PE
PVOL. Acogida

Area Feminismos - Daniela Londofio

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027

Econdmicos

2025-2026 2026-2027
C C

2023-2024
X

2024-2025
C

1. Participacion en talleres: Registro del nimero de adolescentes que asisten a los talleres educativos sobre respeto mutuo y relaciones
saludables, por sexo.

2. Evaluacion de conocimientos: Evaluacion de conocimientos previos y posteriores a los talleres para medir el aumento de la comprension sobre
el respeto mutuo y el reconocimiento de comportamientos inapropiados. Desagregado.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Feminismos - Daniela Londofio

9.2.2.Realizar talleres adaptados a las personas usuarias para educarles sobre el respeto mutuo, las
relaciones saludables y el reconocimiento de comportamientos inapropiados.

[

Realizada

No realizada

Nivel de ejecucion En proceso

Grado de ejecucion

1. Participacion en talleres: Registro del nimero de adolescentes que O O O O
asisten a los talleres educativos sobre respeto mutuo y relaciones
saludables, por sexo. O O O O
2. Evaluacidén de conocimientos: Evaluacion de conocimientos previos y
posteriores a los talleres para medir el aumento de la comprension sobre 0 0 0 0
el respeto mutuo y el reconocimiento de comportamientos inapropiados.
Desagregado.
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9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Debilidades: Necesidad de actualizacidn y revision constante de los protocolos.

Amenazas: Posible ocurrencia de casos no reportados o mal gestionados.

Fortalezas: Existencia de protocolos y compromiso con un entorno laboral seguro.
Oportunidades: Fortalecimiento de la formacién y concienciacién en la prevencién del acoso.

Ob. General: 9. Mantener y fortalecer un entorno laboral seguro, mediante la actualizaciéon y aplicacién efectiva de protocolos contra el acoso
sexual y por razén de sexo.
Ob. Especifico: 9.2. Realizar campaiias regulares de sensibilizacién y formacidn sobre acoso sexual y por razén de sexo.

9.2.3.Proporcionar recursos de apoyo a las victimas de acoso, incluyendo asesoramiento psicolégico y asistencia legal si es necesario.

PE
PVOL. Acogida

Area Feminismos - Daniela Londofio

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C C

1.- Recursos disponibles: Registro de los recursos de apoyo, como servicios de asesoramiento psicoldgico y asistencia legal, establecidos para las
victimas de acoso.

2. Uso de recursos: Numero de victimas de acoso que acceden a los servicios de apoyo proporcionados.

3. Satisfaccion de las victimas: Encuestas de satisfaccidén de las victimas para evaluar la calidad de los servicios de apoyo recibidos.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Feminismos - Daniela Londofio

9.2.3.Proporcionar recursos de apoyo a las victimas de acoso, incluyendo asesoramiento psicolégico y
asistencia legal si es necesario.

[

Realizada

Nivel de ejecucion

En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1.- Recursos disponibles: Registro de los recursos de apoyo, como O O O O
servicios de asesoramiento psicoldgico y asistencia legal, establecidos
para las victimas de acoso. O O O O
2. Uso de recursos: Numero de victimas de acoso que acceden a los
servicios de apoyo proporcionados. 0 0 0 0
3. Satisfaccion de las victimas: Encuestas de satisfaccion de las victimas
para evaluar la calidad de los servicios de apoyo recibidos.
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9. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

Debilidades: Necesidad de actualizacidn y revision constante de los protocolos.

Amenazas: Posible ocurrencia de casos no reportados o mal gestionados.

Fortalezas: Existencia de protocolos y compromiso con un entorno laboral seguro.
Oportunidades: Fortalecimiento de la formacién y concienciacién en la prevencién del acoso.

Ob. General: 9. Mantener y fortalecer un entorno laboral seguro, mediante la actualizaciéon y aplicacién efectiva de protocolos contra el acoso

sexual y por razén de sexo.
Ob. Especifico: 9.2. Realizar campaiias regulares de sensibilizacién y formacidn sobre acoso sexual y por razén de sexo.

9.2.4.Coincidiendo con el 25N realizar jornadas de reflexidn sobre nuestra percepcion de proximidad de situaciones de violencia de género y
machista.

PE
PVOL. Difusién

Area Feminismos - Daniela Londofio

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X X X X

1. Fecha y realizacion de las jornadas: Confirmacién de que las jornadas de reflexion se llevaron a cabo en la fecha prevista (25N).

2. Participacion en las jornadas: Registro del nimero de personas que participaron en las jornadas de reflexion. Por sexo.

3. Evaluacion de percepcion: Realizacidn de encuestas o evaluaciones posteriores a las jornadas para medir el cambio en la percepcién de
proximidad a situaciones de violencia de género y machista por parte de personas asistentes.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Feminismos - Daniela Londofio

9.2.4.Coincidiendo con el 25N realizar jornadas de reflexion sobre nuestra percepcion de proximidad de
situaciones de violencia de género y machista.

[

Realizada

Nivel de ejecucion

En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Fecha y realizacion de las jornadas: Confirmacion de que las jornadas O O O O
de reflexién se llevaron a cabo en la fecha prevista (25N).
2. Participacion en las jornadas: Registro del nimero de personas que O O O O
participaron en las jornadas de reflexion. Por sexo.
3. Evaluacion de percepcion: Realizacidén de encuestas o evaluaciones 0 0 0 0
posteriores a las jornadas para medir el cambio en la percepcion de
proximidad a situaciones de violencia de género y machista por parte de
personas asistentes.
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10. Area de salud laboral

Debilidades: Falta de informacién detallada en el documento sobre politicas especificas.
Amenazas: Riesgos laborales no contemplados desde una perspectiva de género.
Fortalezas: Potencial para integrar la salud laboral con un enfoque de género.
Oportunidades: Desarrollo de politicas de salud laboral inclusivas y equitativas.

Ob. General: 10. Integrar un enfoque de género en la salud laboral, asegurando acceso a servicios de salud adecuados y promoviendo el bienestar
integral de todas las personas empleadas.
Ob. Especifico: 10.1. Realizar evaluaciones de riesgos laborales con un enfoque de género y aplicar medidas preventivas correspondientes.

10.1.1.Realizar evaluaciones de riesgos laborales con enfoque de género, incidiendo en los posibles riesgos o factores psicosociales diferenciales
de mujeres y hombres. Incluir la posible adaptacién de puestos en situacién de embarazo y/o lactancia.

Negociarlo con la empresa que lleve RL
Coordinacion General - Betty Roca -> Contratacion externa - Grumesa

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C C C

1. Evaluaciones de riesgos con enfoque de género: Nimero de evaluaciones de riesgos laborales que se han realizado con un enfoque de género.
2. Adaptacion de puestos: Nimero de puestos de trabajo adaptados para mujeres en situacion de embarazo y/o lactancia.
3. Implementacion de medidas correctivas: Registro de las medidas correctivas tomadas en funcidn de las evaluaciones de riesgos laborales.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca -> Contratacidn externa - Grumesa

10.1.1.Realizar evaluaciones de riesgos laborales con enfoque de género, incidiendo en los posibles riesgos o
factores psicosociales diferenciales de mujeres y hombres. Incluir la posible adaptacién de puestos en
situacion de embarazo y/o lactancia.

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Evaluaciones de riesgos con enfoque de género: Numero de O O O O
evaluaciones de riesgos laborales que se han realizado con un enfoque de
género. O O O O
2. Adaptacion de puestos: Nimero de puestos de trabajo adaptados para
mujeres en situacion de embarazo y/o lactancia. 0 0 0 0
3. Implementacion de medidas correctivas: Registro de las medidas

correctivas tomadas en funcién de las evaluaciones de riesgos laborales.
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10. Area de salud laboral

Debilidades: Falta de informacién detallada en el documento sobre politicas especificas.
Amenazas: Riesgos laborales no contemplados desde una perspectiva de género.
Fortalezas: Potencial para integrar la salud laboral con un enfoque de género.
Oportunidades: Desarrollo de politicas de salud laboral inclusivas y equitativas.

Ob. General: 10. Integrar un enfoque de género en la salud laboral, asegurando acceso a servicios de salud adecuados y promoviendo el bienestar
integral de todas las personas empleadas.
Ob. Especifico: 10.2. Promover el bienestar integral

10.2.1.Revisar el PRL por si carece de perspectiva de género. En caso de no contemplarlo reclamar a la empresa que lo gestiona su adecuacion
en base a vuestro compromiso con la igualdad

Si es de aplicacién también al voluntariado PVOL. Acogida y Formacion
Representante trabajadoras - Mamen Toribio

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina

Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027

2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X

1. Revisidn del PRL: Confirmacién de que se ha realizado una revision del Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales (PRL) para evaluar su
perspectiva de género.

2. Reclamaciones realizadas: Registro de las reclamaciones a la empresa que gestiona el PRL en caso de que no contemple la perspectiva de
género.

3. Modificaciones realizadas: Documentacion de las modificaciones realizadas en el PRL para incluir una perspectiva de género.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Representante trabajadoras - Mamen Toribio

10.2.1.Revisar el PRL por si carece de perspectiva de género. En caso de no contemplarlo reclamar a la
empresa que lo gestiona su adecuacion en base a vuestro compromiso con la igualdad

[

Realizada

Nivel de ejecucion En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Revisidn del PRL: Confirmacion de que se ha realizado una revision del O O O O
Plan de Prevencidn de Riesgos Laborales (PRL) para evaluar su perspectiva
de género. O O O O
2. Reclamaciones realizadas: Registro de las reclamaciones a la empresa
que gestiona el PRL en caso de que no contemple la perspectiva de 0 0 O 0
género.

3. Modificaciones realizadas: Documentacion de las modificaciones

realizadas en el PRL para incluir una perspectiva de género.
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11. Area de comunicacién y lenguaje no sexista

Debilidades: Riesgo de no aplicar consistentemente el lenguaje inclusivo.

Amenazas: Percepcién de falta de compromiso con la igualdad de género.

Fortalezas: Conciencia sobre la importancia del lenguaje inclusivo.

Oportunidades: Formacion y sensibilizacion continua sobre el uso de lenguaje inclusivo.

Ob. General: 11. Implementar y reforzar el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en todas las comunicaciones internas y externas, educando y
sensibilizando a toda la plantilla sobre su importancia.
Ob. Especifico: 11.1. Capacitar al personal en el uso del lenguaje inclusivo y monitorear su aplicacion efectiva.

11.1.1.Capacitacion en lenguaje inclusivo para todo el personal de manera progresiva, eligiendo personas cada afio que pertenezcan a diferentes
areas

PVOL. Acogida
Area Feminismos - Daniela Londofio

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de

quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C C C

1. Numero de empleados/as capacitados: Registro del nimero de empleados/as que han recibido capacitacidn en lenguaje inclusivo.

2. Frecuencia de capacitacién: Frecuencia con la que se ofrece la capacitacién a lo largo de los afios.

3. Diversidad de areas representadas: NUmero de areas representadas en la capacitacidn anual, asegurando que diferentes departamentos sean
incluidos.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Feminismos - Daniela Londofio

11.1.1.Capacitacion en lenguaje inclusivo para todo el personal de manera progresiva, eligiendo personas
cada afio que pertenezcan a diferentes areas

[

Realizada

Nivel de ejecucion

En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Nimero de empleados/as capacitados: Registro del nimero de O O O O
empleados/as que han recibido capacitacion en lenguaje inclusivo.
2. Frecuencia de capacitacién: Frecuencia con la que se ofrece la O O O O
capacitacién a lo largo de los afos.
3. Diversidad de areas representadas: NUmero de areas representadas en 0 0 O 0
la capacitacidn anual, asegurando que diferentes departamentos sean
incluidos.




¥
¥

#

A

o -——

psicologas y psicologos
sinfronteras

nuestrolademashumano

11. Area de comunicacién y lenguaje no sexista

Debilidades: Riesgo de no aplicar consistentemente el lenguaje inclusivo.

Amenazas: Percepcién de falta de compromiso con la igualdad de género.

Fortalezas: Conciencia sobre la importancia del lenguaje inclusivo.

Oportunidades: Formacion y sensibilizacion continua sobre el uso de lenguaje inclusivo.

Ob. General: 11. Implementar y reforzar el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en todas las comunicaciones internas y externas, educando y
sensibilizando a toda la plantilla sobre su importancia.
Ob. Especifico: 11.2. Establecer directrices para el uso consistente del lenguaje inclusivo en toda la comunicacion interna y externa.

11.2.1.Revision y adaptacion de todos los materiales de comunicacion. Monitorear la implementacion efectiva del lenguaje inclusivo.
No hace falta crear una, podemos elegir la que mejor se nos acople.
Area Comunicacién - Amelia Buscemi

Toda la plantilla y grupos de interés

Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

Materiales

Econdémicos

22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C C

1. Listado de materiales a revisar. NUmero de materiales revisados: Registro del nimero de materiales de comunicacion que se han revisado y
adaptado para ser mas inclusivos.

2. Comunicacién actualizada: Confirmacién de que todos los materiales de comunicacion han sido actualizados para reflejar la igualdad de género.
3. Evaluacion de impacto: Evaluacion del impacto de los materiales de comunicacion revisados ??en la percepcion y comprension de la igualdad
de género.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Comunicacién - Amelia Buscemi

11.2.1.Revision y adaptacion de todos los materiales de comunicaciéon. Monitorear la implementacion
efectiva del lenguaje inclusivo.

[

Realizada

Nivel de ejecucion En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Listado de materiales a revisar. Niumero de materiales revisados: O O O O
Registro del nimero de materiales de comunicacidn que se han revisado y
adaptado para ser mds inclusivos. O O O O
2. Comunicacién actualizada: Confirmacién de que todos los materiales de
comunicacion han sido actualizados para reflejar la igualdad de género. 0 0 O O
3. Evaluacion de impacto: Evaluacion del impacto de los materiales de
comunicacién revisados ??en la percepcién y comprension de la igualdad
de género.
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11. Area de comunicacién y lenguaje no sexista

Debilidades: Riesgo de no aplicar consistentemente el lenguaje inclusivo.

Amenazas: Percepcién de falta de compromiso con la igualdad de género.

Fortalezas: Conciencia sobre la importancia del lenguaje inclusivo.

Oportunidades: Formacion y sensibilizacion continua sobre el uso de lenguaje inclusivo.

Ob. General: 11. Implementar y reforzar el uso de un lenguaje inclusivo y no sexista en todas las comunicaciones internas y externas, educando y
sensibilizando a toda la plantilla sobre su importancia.
Ob. Especifico: 11.2. Establecer directrices para el uso consistente del lenguaje inclusivo en toda la comunicacion interna y externa.

11.2.2.Crear un protocolo de actuacidn para garantizar que los materiales formativos de los cursos que reciben la plantilla y las personas usuarias,
voluntariado y asociados y asociadas, no son sexista y sean inclusivas, tanto en el lenguaje empleado como en los contenidos.

Se deberad pasar previa la iniciacion del curso.
PVOL. Formacion y Acogida

Area Comunicacién - Amelia Buscemi

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X

1. Protocolo de actuacion implementada: Confirmacién de que se ha creado e implementa un protocolo para garantizar la inclusién de género en
los materiales formativos.

2. Revisidn y adaptacion de materiales: Nimero de materiales formativos que se han revisado y adaptado de acuerdo con el protocolo.

3. Evaluacion de calidad: Evaluacion de la calidad y efectividad de los materiales formativos adaptados.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Comunicacién - Amelia Buscemi

11.2.2.Crear un protocolo de actuacion para garantizar que los materiales formativos de los cursos que
reciben la plantilla y las personas usuarias, voluntariado y asociados y asociadas, no son sexista y sean
inclusivas, tanto en el lenguaje empleado como en los contenidos.

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Protocolo de actuacién implementada: Confirmacion de que se ha O O O O
creado e implementa un protocolo para garantizar la inclusion de género
en los materiales formativos. O O O O
2. Revisidn y adaptacion de materiales: Nimero de materiales formativos
que se han revisado y adaptado de acuerdo con el protocolo. 0 0 0 0
3. Evaluacion de calidad: Evaluacidon de la calidad y efectividad de los
materiales formativos adaptados.
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12. Area Transversal de género

Debilidades: Retos en la integracién efectiva de la perspectiva de género en todas las areas.
Amenazas: Omision de consideraciones de género en nuevas politicas o programas.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de la transversalidad de género.

Oportunidades: Incorporacion continua de la perspectiva de género en todas las politicas y decisiones.

Ob. General: 12. Integrar la perspectiva de género de manera transversal en todas las politicas, decisiones y actividades de la organizacion,
promoviendo un compromiso continuo con la igualdad de género en todos los aspectos del trabajo.
Ob. Especifico: 12.1. Integrar la perspectiva de género en todas las politicas y decisiones de la organizacién de manera sistematica.

12.1.1.Fomentar la colaboracién con otras organizaciones del tercer sector, grupos comunitarios y partes interesadas para compartir recursos,
conocimientos y buenas practicas en la integracion de la igualdad de género.

El contar con Alia para este diseio puede ser una de ellas.
PE Eje 1.10

PE. Eje 2 entero

PE. Eje 3.1y 3.3PE. Eje 5 entero

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacidn del personal asignado y de

quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.

22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C C

1. Colaboraciones establecidas: Numero de colaboraciones exitosas con otras organizaciones del tercer sector y partes aceptadas en iniciativas
relacionadas con la igualdad de género.

2. Recursos compartidos: Registro de los recursos y conocimientos compartidos con otras organizaciones.

3. Buenas practicas compartidas: Documentacion de las buenas practicas compartidas con otras organizaciones.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Responsable Igualdad - Linnéa Sanchez

12.1.1.Fomentar la colaboracion con otras organizaciones del tercer sector, grupos comunitarios y partes
interesadas para compartir recursos, conocimientos y buenas practicas en la integracion de la igualdad de
género.

Realizada

Nivel de ejecucion En proceso No realizada

[

Grado de ejecucion

1. Colaboraciones establecidas: Numero de colaboraciones exitosas con O O O O
otras organizaciones del tercer sector y partes aceptadas en iniciativas

relacionadas con la igualdad de género. O O O O
2. Recursos compartidos: Registro de los recursos y conocimientos

compartidos con otras organizaciones. 0 0 O 0
3. Buenas practicas compartidas: Documentacion de las buenas practicas

compartidas con otras organizaciones.
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12. Area Transversal de género

Debilidades: Retos en la integracién efectiva de la perspectiva de género en todas las areas.
Amenazas: Omision de consideraciones de género en nuevas politicas o programas.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de la transversalidad de género.

Oportunidades: Incorporacion continua de la perspectiva de género en todas las politicas y decisiones.

Ob. General: 12. Integrar la perspectiva de género de manera transversal en todas las politicas, decisiones y actividades de la organizacién,
promoviendo un compromiso continuo con la igualdad de género en todos los aspectos del trabajo.
Ob. Especifico: 12.1. Integrar la perspectiva de género en todas las politicas y decisiones de la organizacién de manera sistematica.

12.1.2.Revisar todos los listados para acreditar que en todos ellos se desagrega por sexo.

PE.Eje5.2.y5.3
PVOL.Difusiéon

Area Comunicacién - Amelia Buscemi

Materiales

Econdémicos

22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C C C

1.- Listado de documentos de la organizacion a revisar.
2.- Acreditar revision y modificacion, en caso de proceder.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Comunicacién - Amelia Buscemi

12.1.2.Revisar todos los listados para acreditar que en todos ellos se desagrega por sexo.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1.- Listado de documentos de la organizacion a revisar.
2.- Acreditar revisién y modificacion, en caso de proceder.




=

i

#

N

psicologas y psicologos
sinfronteras

nuestrolademashumano

12. Area Transversal de género

Debilidades: Retos en la integracién efectiva de la perspectiva de género en todas las areas.
Amenazas: Omision de consideraciones de género en nuevas politicas o programas.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de la transversalidad de género.

Oportunidades: Incorporacion continua de la perspectiva de género en todas las politicas y decisiones.

Ob. General: 12. Integrar la perspectiva de género de manera transversal en todas las politicas, decisiones y actividades de la organizacion,
promoviendo un compromiso continuo con la igualdad de género en todos los aspectos del trabajo.
Ob. Especifico: 12.1. Integrar la perspectiva de género en todas las politicas y decisiones de la organizacién de manera sistematica.

12.1.3.Utilizar todas las plataformas de comunicacion de la organizacidon para promover la igualdad de género y educar al publico sobre su
importancia.

PE Eje 5.8
PVOL. Difusién

Area Comunicacién - Amelia Buscemi

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C C C

1. Ndmero de plataformas utilizadas: Registro de las plataformas de comunicacién utilizadas para promover la igualdad de género.
2. Frecuencia de comunicacién: Frecuencia con la que se comparten mensajes relacionados con la igualdad de género en las plataformas de

comunicacion.
3. Impacto en la audiencia: Evaluacién del impacto de la comunicacion en la concienciacion y educacién del publico sobre la igualdad de género.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Comunicacién - Amelia Buscemi

12.1.3.Utilizar todas las plataformas de comunicacion de la organizacion para promover la igualdad de
género y educar al publico sobre su importancia.

[

Realizada

Nivel de ejecucion En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Niumero de plataformas utilizadas: Registro de las plataformas de O O O O
comunicacion utilizadas para promover la igualdad de género.
2. Frecuencia de comunicacién: Frecuencia con la que se comparten O O O O
mensajes relacionados con la igualdad de género en las plataformas de
comunicacion. 0 0 O O
3. Impacto en la audiencia: Evaluacién del impacto de la comunicacion en
la concienciacion y educacién del publico sobre la igualdad de género.
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12. Area Transversal de género

Debilidades: Retos en la integracién efectiva de la perspectiva de género en todas las areas.
Amenazas: Omision de consideraciones de género en nuevas politicas o programas.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de la transversalidad de género.

Oportunidades: Incorporacion continua de la perspectiva de género en todas las politicas y decisiones.

Ob. General: 12. Integrar la perspectiva de género de manera transversal en todas las politicas, decisiones y actividades de la organizacién,
promoviendo un compromiso continuo con la igualdad de género en todos los aspectos del trabajo.
Ob. Especifico: 12.2. Evaluar y ajustar continuamente las politicas para asegurar que reflejen una verdadera transversalidad de género.

12.2.1.Asegurarse de que el lenguaje, las imagenes y los mensajes usados en la comunicacion externa reflejen y promuevan la igualdad y la
diversidad de género.

PE Eje 5.8
PVOL completo

Area Comunicacién - Amelia Buscemi

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C C C

1. Nimero de documentos analizados

2. Revisién efectuada
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Area Comunicacién - Amelia Buscemi

12.2.1.Asegurarse de que el lenguaje, las imagenes y los mensajes usados en la comunicacion externa
reflejen y promuevan la igualdad y la diversidad de género.

[ I

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Ndmero de documentos analizados
2. Revisidn efectuada
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12. Area Transversal de género

Debilidades: Retos en la integracién efectiva de la perspectiva de género en todas las areas.
Amenazas: Omision de consideraciones de género en nuevas politicas o programas.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de la transversalidad de género.

Oportunidades: Incorporacion continua de la perspectiva de género en todas las politicas y decisiones.

Ob. General: 12. Integrar la perspectiva de género de manera transversal en todas las politicas, decisiones y actividades de la organizacion,
promoviendo un compromiso continuo con la igualdad de género en todos los aspectos del trabajo.
Ob. Especifico: 12.2. Evaluar y ajustar continuamente las politicas para asegurar que reflejen una verdadera transversalidad de género.

12.2.2.Implicar en la implementacién del PIO a representantes de diferentes departamentos y niveles, asegurando una amplia participacion y
compromiso.

A la manera en que se han distribuido las dreas operativas para el PE.

Coordinacion General - Betty Roca y Representante trabajadoras - Mamen Toribio

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C C C

1. Participantes en el proceso de implementacidn: Registro de los representantes de diferentes departamentos y niveles que participan
activamente en la implementacion del Plan de Igualdad de Oportunidades (PIO). Por sexo.
2. Amplio compromiso: Evaluacién del compromiso y participacion de representantes de diferentes areas en la implementacion del P1O.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca y Representante trabajadoras - Mamen Toribio

12.2.2.Implicar en la implementacion del PIO a representantes de diferentes departamentos y niveles,
asegurando una amplia participacion y compromiso.

[

Nivel de ejecucion Realizada En proceso No realizada

I

Grado de ejecucion

1. Participantes en el proceso de implementacion: Registro de los
representantes de diferentes departamentos y niveles que participan

activamente en la implementacidn del Plan de Igualdad de Oportunidades O
(P1O). Por sexo.
2. Amplio compromiso: Evaluacién del compromiso y participacion de 0

representantes de diferentes areas en la implementacién del PIO.
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12. Area Transversal de género

Debilidades: Retos en la integracién efectiva de la perspectiva de género en todas las areas.
Amenazas: Omision de consideraciones de género en nuevas politicas o programas.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de la transversalidad de género.

Oportunidades: Incorporacion continua de la perspectiva de género en todas las politicas y decisiones.

Ob. General: 12. Integrar la perspectiva de género de manera transversal en todas las politicas, decisiones y actividades de la organizacion,
promoviendo un compromiso continuo con la igualdad de género en todos los aspectos del trabajo.
Ob. Especifico: 12.2. Evaluar y ajustar continuamente las politicas para asegurar que reflejen una verdadera transversalidad de género.

12.2.3.Designacion de una persona Responsable de temas de igualdad en la organizacion
PVOL Acogida
Coordinacion General - Betty Roca y Representante trabajadoras - Mamen Toribio

Toda la plantilla y grupos de interés

Material fungible
Material de oficina

Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacion del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023

Materiales

Econdémicos

22/12/2027

2023-2024 2025-2026 2026-2027

X

2024-2025

1. Comunicacion interna: Confirmacion de que se ha comunicado internamente el compromiso con la igualdad y la implementaciéon del Ill PIO.
2. Comunicacién externa: Documentacion de actividades de comunicacidn externa que destaquen el compromiso con la igualdad y el I1l P1O.
3. Participacion en eventos externos: Registro de la participacién en eventos o actividades externas relacionadas con la igualdad.
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FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion General - Betty Roca y Representante trabajadoras - Mamen Toribio

12.2.3.Designacion de una persona Responsable de temas de igualdad en la organizacion

[

Realizada No realizada

Nivel de ejecucion En proceso

Grado de ejecucion

1. Comunicacidn interna: Confirmacién de que se ha comunicado O O O O
internamente el compromiso con la igualdad y la implementacion del 111

PI1O. O O O O
2. Comunicacion externa: Documentacion de actividades de comunicacién

externa que destaquen el compromiso con la igualdad y el 11l PIO. 0 0 0 0
3. Participacion en eventos externos: Registro de la participacion en
eventos o actividades externas relacionadas con la igualdad.
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12. Area Transversal de género

Debilidades: Retos en la integracién efectiva de la perspectiva de género en todas las areas.
Amenazas: Omision de consideraciones de género en nuevas politicas o programas.

Fortalezas: Reconocimiento de la importancia de la transversalidad de género.

Oportunidades: Incorporacion continua de la perspectiva de género en todas las politicas y decisiones.

Ob. General: 12. Integrar la perspectiva de género de manera transversal en todas las politicas, decisiones y actividades de la organizacion,
promoviendo un compromiso continuo con la igualdad de género en todos los aspectos del trabajo.
Ob. Especifico: 12.2. Evaluar y ajustar continuamente las politicas para asegurar que reflejen una verdadera transversalidad de género.

12.2.4.Ampliar la atencidn en crisis a personas y colectivos en situacion de vulnerabilidad en Valencia. Sabiendo que la mayor parte de ellas son
mujeres.

PEEje1.4.1,5,1.6.1.7.1.8. 1.9.
PE Eje 4 entero

Coordinacion de todas las areas

Toda la plantilla y grupos de interés

Materiales Material fungible
Material de oficina
Econdémicos Todos los necesarios para llevar a cabo la accién. Incluidas las horas de dedicacién del personal asignado y de
quienes tengan la responsabilidad de la realizacion.
22/12/2023 22/12/2027
2023-2024 2024-2025 2025-2026 2026-2027
X C C C

1. Colaboraciones establecidas: Numero de colaboraciones exitosas con empresas y organizaciones para promover la igualdad de género en el
lugar de trabajo.

2. Recursos compartidos: Documentacién de los recursos y conocimientos compartidos con empresas y organizaciones.

3. Resultados de colaboraciones: Evaluacion de los resultados y el impacto de las colaboraciones en la promocidn de entornos laborales inclusivos
y equitativos.




-

i
N

psicologas y psicologos
sinfronteras

nuestrolademashumano

FICHA DE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Coordinacion de todas las areas

12.2.4.Ampliar la atencidn en crisis a personas y colectivos en situacion de vulnerabilidad en Valencia.
Sabiendo que la mayor parte de ellas son mujeres.

[

Realizada

Nivel de ejecucion En proceso No realizada

Grado de ejecucion

1. Colaboraciones establecidas: NUmero de colaboraciones exitosas con O O O O

empresas y organizaciones para promover la igualdad de género en el
lugar de trabajo. O O O O
2. Recursos compartidos: Documentacién de los recursos y conocimientos
compartidos con empresas y organizaciones. 0 0 O 0
3. Resultados de colaboraciones: Evaluacion de los resultados y el impacto
de las colaboraciones en la promocidn de entornos laborales inclusivos y
equitativos.




Anexo V: Acta de aprobacion del PIO por la Comision Negociadoray
designacién persona para presentar ante REGCON y solicitud de Visado “Fent
Empresa, Iguals en Oportunitats”
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ciacion! sy, por tanto, proceder a la aprobacion de las medidas

. : .:'_1_ ) afos a partir de hoy que se firma este plan. Por lo tanto, serd del 29 de diciembre de
3 2023 al 29 de diciembre de 2027.

32 Se constituye en este acto la que sera la Comision de Seguimiento y Evaluacion para los
L afios de duracién de este Plan que se regird por su Reglamento. La misma estd constituida
' por -Iasrpeﬁonas que han participado en la Comisién Negociadora y ademas otra persona en
calidad Responsable de igualdad en la organizacion, a quien se le comunicara mediante esta
l acta:
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Anexo VI: Protocolo de actuacion ante acoso sexual y por razén de sexo
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PROTOCOLO ESTABLECIDO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO MORAL O SEXUAL

EN PSICOLOGAS Y PSICOLOGOS SIN FRONTERAS
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PROTOCOLO ESTABLECIDO PARA LA PREVENCION DEL ACOSO MORAL O SEXUAL
EN PSICOLOGAS Y PSICOLOGOS SIN FRONTERAS

1. NORMATIVA DE REFERENCIA

La Directiva 2006/54/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 5 de julio de
2006 relativa a la aplicacidn del principio de igualdad de oportunidades e igualdad de
trato entre hombres y mujeres en asuntos de empleo y ocupacién define el acoso
sexista y el acoso sexual y establece que dichas situaciones se consideraran
discriminatorias y, por tanto, se prohibirdn y sancionardan de forma adecuada,

proporcional y disuasoria.

El Cédigo Comunitario de Conducta para combatir el acoso sexual de 27 de
noviembre de 1991 constituye la norma europea de desarrollo en materia preventiva
de esta norma comunitaria. La Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad

efectiva de mujeres y hombres, establece en su Art. 7:

1. Sin perjuicio de lo establecido en el Cddigo Penal, a los efectos de esta Ley
constituye acoso sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

2. Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

3. Se consideraran, en todo caso, discriminatorios el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo.

4. El condicionamiento de un derecho o de una expectativa de derecho a la
aceptacion de una situacion constitutiva de acoso sexual o de acoso por razén

de sexo se considerara también acto de discriminacidn por razén de sexo.

2
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Y, en su Art. 48 establece:

1. Las empresas deberdan promover condiciones de trabajo que eviten el acoso
sexual y el acoso por razén de sexo y arbitrar procedimientos especificos
para su prevencion y para dar cauce a las denuncias o reclamaciones que
puedan formular quienes hayan sido objeto del mismo. Con esta finalidad
se podran establecer medidas que deberan negociarse con los
representantes de los trabajadores, tales como la elaboracién y difusién de
codigos de buenas practicas, la realizacién de campaias informativas o
acciones de formacién.

2. Los representantes de los trabajadores deberdn contribuir a prevenir el
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en el trabajo mediante la
sensibilizacién de los trabajadores y trabajadoras frente al mismo vy la
informacién a la direccién de la empresa de las conductas o

comportamientos de que tuvieran conocimiento y que pudieran propiciarlo.

La Ley de Infracciones y sanciones en el orden social en su Art. 8.13 considera
infraccion muy grave del ordenamiento social. El acoso sexual, cuando se produzca
dentro del ambito a que alcanzan las facultades de direccion empresarial, cualquiera
gue sea el sujeto activo de la misma.

La misma norma considera asimismo infraccion muy grave del ordenamiento en su Art.
8.13.bis. El acoso por razon de sexo cuando se produzca dentro del ambito a que
alcanzan las facultades de direccién empresarial, cualquiera que sea el sujeto activo
del mismo, siempre que, conocido por el empresario, éste no hubiera adoptado las

medidas necesarias para impedirlo.

La Ley 9/2003, de 2 de abril, de la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y

Hombres. En su Articulo 23 dice:

En el ambito de sus competencias, la Administracion autonémica incorporard y aplicard
en las relaciones laborales el codigo de conducta contra el acoso sexual recogido en la
Recomendacion de la Comision de las Comunidades Europeas de 27 de noviembre de
1991, relativa a la proteccion de la dignidad de la mujer y del hombre en el trabajo, y

en los planes de igualdad elaborados por las empresas.
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Toda persona tiene derecho a recibir un trato respetuoso, a la salvaguarda de la
dignidad y a la integridad moral, y a la no discriminacién. Consecuencia de la practica
laboral de nuestra entidad y en virtud de dichos derechos se reconoce la necesidad de
adoptar medidas para garantizar que todas las, trabajadores, voluntarias y voluntarios
dePsicologas y Psicdlogos sin Fronteras, disfruten de igualdad de trato. Asimismo, se
reconoce que todas las formas de acoso constituyen no solo una afrenta al trato
equitativo y a la dignidad de cada persona, sino también una falta grave que no se

permitira ni serd tolerada.

Es por todo ello, que Psicélogas y Psicélogos sin Fronteras se compromete a
regular por medio del presente Protocolo la problematica del acoso moral o sexual en
el trabajo, tanto para prevenir como para solucionar las reclamaciones relativas al
acoso, con las debidas garantias, a través de la aplicacion de estrategias de
informacién, formacidn, seguimiento y evaluaciéon. Incumbe al equipo directivo, a la
Comision de Igualdad titulares de cada ikastola, y en general a todo el personal, la
responsabilidad de cumplir las disposiciones establecidas y que se desarrollaran los

esfuerzos necesarios para garantizar la colaboracion de todas y todos.

4 | www.psicologossinfronteras.org C/ Conde de Olocau n?1 46003 Valencia
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Ambito de aplicacion

El Protocolo es de aplicacion a todas las personas que estdn bajo la
responsabilidad de Psicélogos y Psicdlogas sin Fronteras y abarca los comportamientos
en todo lo que afecte al dmbito laboral en cualquier espacio fisico en que éste se
realice. Toda persona que considere que ha sido objeto de acoso tiene derecho a
presentar reclamacién, y toda la informacién relativa a reclamaciones en materia de
acoso se manejara de modo que se proteja el derecho a la intimidad de todas las
implicadas e implicados, quedando salvaguardando el derecho a la intimidad y a la

confidencialidad.
Acoso moral

El acoso moral se define como la situacion en la que una persona o grupo de
personas ejercen una violencia verbal o fisica y o agresividad activa o pasiva, abusiva e
injusta de forma sistematica y recurrente, durante un tiempo prolongado, sobre un/a
trabajador/a o trabajadores/as, en el lugar de trabajo, con la finalidad de destruir las
redes de comunicacién de la victima, destruir su reputacién, minar su autoestima,
degradar deliberadamente las condiciones de trabajo del agredido/a/s produciendo un

daino progresivo y continuo a su dignidad.

Los principales elementos del acoso moral son la existencia real de una
finalidad lesiva de la dignidad profesional y personal del trabajador, dentro de un plan
preconcebido para generar ese resultado lesivo. Las formas de expresién del
fenédmeno son multiples y muy variadas, abarca todo acto, conducta, declaracion o
solicitud que puede considerarse discriminatorio, ofensivo, humillante, intimidatorio o
violento, o bien una intrusién en la vida privada por parte de los compaferos de
trabajo. Incluye los supuestos recogidos en el anexo 1 aunque no conforman una lista

cerrada.
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Acoso sexual

Se considera acoso sexual toda conducta de naturaleza sexual, u otros
comportamientos basados en el sexo, que afectan a la dignidad de la mujer y del
hombre en el trabajo, y que se exteriorizan por medio de un comportamiento fisico o
verbal manifestado en actos, gestos o palabras, cuyo sujeto activo debe saber que
dicha conducta es socialmente reprochable y sabe, por manifestaciones del sujeto

pasivo, que dicha conducta es indeseada por la victima.

Puede considerarse acoso sexual el comportamiento sexual coercitivo utilizado
para controlar, influir o afectar al empleo, la carrera profesional o la situacidon de una
persona. También puede manifestarse cuando una o mas personas someten a otra a
un comportamiento ofensivo o humillante sobre la base del sexo o la sexualidad de la
citada persona. Incluye los supuestos recogidos en el anexo 2 aunque no conforman

una lista cerrada.
Procedimiento

Producida alguna conducta que pudiera ser tipificada como acoso, corresponde
a cada persona determinar el comportamiento que le resulte inaceptable y ofensivo, y
asi debe hacerlo saber al acosador/a, por si o por terceras personas de su confianza y
en todo caso, puede utilizar el procedimiento que para estos fines se establecen en
este Protocolo. Con el fin de resolver una reclamacién o queja en materia de acoso

moral o sexual los pasos a seguir seran los siguientes:
1. Comunicacion de la situacion conflictiva:

El procedimiento se iniciara siempre por medio de una queja o reclamacion que

se presentard mediante escrito individual (anexo 3) por el demandante. Dicha queja se
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comunicard en sobre cerrado, expresando que se trata de este procedimiento, a la
direccion de la entidad.

Iniciado el procedimiento, se constituird una Comisidn de Investigacion
compuesta por la direccién y una representacion de las personas voluntarias. A las
citadas personas o mediadoras, si asi lo acuerdan ambas partes, se podra sumar otra
mediadora de caracter técnico. Su cometido serd la investigacion y gestién de las
quejas, la busqueda de la conciliacion entre las partes y la formulacidon de propuestas
para la resolucion de las reclamaciones en materia de acoso, basandose en los

principios de neutralidad, independencia y confidencialidad.

Recibida la queja y constituida la Comisiéon de Investigacidon, ésta debera
comunicar la misma a la persona a quién la denuncia atribuya la responsabilidad de la
queja. El traslado de la misma se podra realizar por cualquier medio que garantice la
confidencialidad. Las partes implicadas podran solicitar rechazar a las personas
propuestas alegando causa justificada: consanguinidad, parentesco, amistad o
enemistad manifiesta..., pudiendo a su vez las mediadoras presentar su renuncia por

idénticos motivos.
2. Desarrollo de la investigacion: resolucion informal y actuacion formal.
* Resolucion informal:

Se facilitard que una queja o reclamacion de acoso pueda solucionarse
de manera informal entre las partes directamente implicadas. La Comisién
de Investigacion intentard en el plazo de 21 dias llegar a una resolucién
consensuada mediante el didlogo entre las partes (Reunion de
Conciliacidon). De los acuerdos adoptados en dicha reunién se levantara Acta
gue tendra cardcter confidencial. La Comisién de Investigacion realizara las
oportunas tareas de vigilancia y comprobacion al objeto de asegurarse que
ha cesado el comportamiento que dio lugar la reclamacion y se han

respetado los compromisos adoptados en la reunién. Si las partes
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implicadas consideran que la resolucion informal no es procedente o no ha

tenido éxito podran acogerse a la actuacion formal.

e Actuacion formal:

Por parte de la Comisiéon de Investigacion se investigard el conflicto
detalladamente para lo que se realizardn entrevistas con la parte
demandante y en el desarrollo de la investigacién se podrd solicitar
declaraciones y celebrar reuniones con aquellas personas que se considere
oportuno en relacion a la reclamacién. Asimismo durante el procedimiento
las partes implicadas interesados podrdn recabar ayuda de personas de

confianza que trabajen o no en Psicdlogas y Psicdlogos sin Fronteras
3. Resolucion del conflicto y adopcion de medidas.

Una vez evaluada y contrastada la reclamacién la Comisidon de Investigacién
presentard a la representacion del voluntariado y a la direcciéon un informe detallado
sobre los resultados de la misma y donde se formularan propuestas de solucién. El
mismo se trasladard también a las personas interesadas, quienes podran recurrir ante
Comisiéon de Igualdad de PsF. Del citado informe se dara conocimiento a toda persona
de la que se requiera adopcién de medidas. El plazo de actuacién desde que se recibe
la reclamacién hasta que se presente el informe de resolucion no podrd ser superior a
35 dias. En caso contrario, se facilitara un informe explicando los motivos del retraso o

incapacidad para solucionar la reclamacion.
4. Proteccion de la confidencialidad.
Todos los documentos y actuaciones relacionados con estos procesos son de

caracter confidencial y estardn sujetos a las normas de proteccién de datos y derechos

fundamentales.
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Vigencia del protocolo

El contenido del presente Protocolo es de obligado cumplimiento, entrando en
vigor a partir de su comunicacion a todo el personal de Psicdlogas y Psicélogos sin
Fronteras, manteniéndose vigente en tanto que la normativa legal o convencional no

obligue a su adecuacion o que la experiencia indique su necesario ajuste.

El presente Protocolo serd objeto de evaluacion periddica cada dos afos y sera
modificado previo acuerdo entre las partes firmantes. El presente procedimiento no
impide la utilizacién por parte de la persona que ha sufrido el acoso, de las vias
administrativa y/o judicial (civil o penal) pudiendo para ello ser asesorada por la

entidad.

DISPOSICION FINAL

Desde Psicélogas y Psicologos sin Fronteras se abogara por la conciliacién entre
las partes siempre que sea posible. De igual modo, insistir que no se tolerara ninguna
forma de acoso. En caso de comprobarse la existencia de acoso moral o sexual la
organizacién emprendera las medidas disciplinarias que se considere oportunas dentro

del marco de la legislacién vigente.
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ANEXO |
CLASIFICACION DE CONDUCTAS DE ACOSO MORAL

Las formas de expresién del acoso moral son multiples y muy variadas, y si bien
incluyen los supuestos que se recogen a continuacion, estos no conforman una lista
cerrada. A titulo de ejemplo, se consideran comportamientos que, por si solos o junto
con otros, pueden evidenciar la existencia de una conducta, carente de toda

justificacion, de acoso moral, las siguientes:

= Las actuaciones injustas que persiguen reducir las posibilidades de la
victima de comunicarse adecuadamente con otros, incluido el propio
acosador, entre las que pueden incluirse actitudes como ignorar la
presencia de la victima, criticar de forma sistematica e injustificada los
trabajos que realiza, criticar su vida privada o amenazarle, tanto
verbalmente como por escrito.

= Las actuaciones que tienden a evitar que la victima tenga posibilidad de
mantener contactos sociales, como asignarle puestos de trabajo que le
aislen de sus companeros o prohibir a los companeros hablar con la
victima.

= Las actuaciones o rumores dirigidos a desacreditar o impedir a la victima
mantener su reputacion personal o laboral, como son ridiculizar o
calumniar a la victima, hablar mal de la misma a su espalda, cuestionar
constantemente sus decisiones u obligarle a realizar un trabajo
humillante, o atacar sus creencias politicas o religiosas.

= Las actuaciones dirigidas a reducir la ocupacién de la victima, y su
empleabilidad como son no asignarle trabajo alguno, asignarle tareas
totalmente indtiles, sin sentido o degradantes.

= Las actuaciones que afectan a la salud fisica o psiquica para la victima,
como son obligarle malintencionadamente, a realizar trabajos
peligrosos o especialmente nocivos para la salud o amenazarle o

agredirle fisicamente.
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ANEXO Il
CLASIFICACION DE CONDUCTAS DE ACOSO SEXUAL

El acoso sexual puede manifestarse de diversas formas, y si bien incluyen los

supuestos que se recogen a continuacién, estos no conforman una lista cerrada:

= La exposicidon o exhibicidon de graficos, vifietas, dibujos, fotografias o
imagenes de Internet de contenido sexualmente explicito, no
consentidas y que afectan a la integridad e indemnidad sexual.

» Llamadas telefdnicas, cartas o mensajes de correo electrénico de
caracter ofensivo, de contenido sexual.

= QObservaciones, bromas o comentarios sobre la apariencia o condicion
sexual de la trabajadora o del trabajador.

= El contacto fisico deliberado y no solicitado, o un acercamiento fisico
excesivo e innecesario.

= Preguntas o proposiciones sexualmente explicitas que afectan a la
integridad e indemnidad sexual.

® |nvitaciones impudicas o comprometedoras y peticiones de favores
sexuales, cuando las mismas se asocien, por medio de actitudes,
insinuaciones o directamente a una mejora de las condiciones de
trabajo, a la estabilidad en el empleo o afectar a la carrera profesional
y/o existan amenazas en el caso de no acceder la victima.

= Cualquier otro comportamiento que tenga como causa u objetivo la
discriminacion, el abuso, la vejacion o la humillacion del/ de la

trabajador/a por razén de su condicién sexual

El acoso sexual se distingue de las aproximaciones libremente aceptadas o
toleradas y reciprocas, en la medida en que las conductas de acoso sexual no son

deseadas por la persona que es objeto de ellas.
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ANEXO Il

DESCRIPCION QUE HACE LA VICTIMA DEL ACOSO QUE HA SUFRIDO.

Nombre y apellidos:

Puesto de trabajo:

Funciones:

Descripcion del origen del acoso:

Descripcidon del desarrollo del acoso y de la situacién actual

Descripcion de la actitud de la empresa

Soluciones posibles:
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