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1. Introduccion.

Fundacidn Diversitas, con CIF B86103355 y registrada en el registro de Fundaciones de la
Comunidad de Madrid con fecha 5 de marzo de 2011, es una organizacion privada sin
animo de lucro dirigida a apoyar a aquellas personas o familias en situacién de
vulnerabilidad o en riesgo de exclusidon a superar sus dificultades a través del desarrollo
de itinerarios individualizados, centrados en la persona e integrales.

Articula y desarrolla distintos proyectos que pretenden dar una respuesta integral
dirigidos a eliminar, reducir y contrarrestar los factores de riesgo y potenciar las
capacidades y potencialidades de cada persona o familia
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Il. Partes que conciertan el plan de
igualdad (Comision de Igualdad o

Comision negociadora)

La entidad DIVERSITAS, el 26 de enero DE 2022, firm6 el Compromiso de la
Direccion para el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad
de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, constituyendo el 21 de junio de
2021 una Comision de Igualdad, conformada por 4 personas: (2) representantes
de la entidad y (2) representantes de la propia plantilla. EI 50% de las personas
gue componen la Comision son mujeres, mientras que el 50% son hombres. La
Comisién podra contar ademas con las personas asesoras necesarias,
acreditdndose siempre dicha presencia con anterioridad, teniendo voz y sin voto.

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

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

° Negociacion previa consulta a sindicatos y elaboracion del diagnoéstico, asi
como la negociacion de las medidas que integraran el plan de igualdad.

° Elaboracion del informe de los resultados del diagnéstico.

° Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagndéstico, su ambito

de aplicacioén, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u érganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

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

° 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.

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

° Seguimiento y evaluacion del Plan de igualdad para ver el grado de
cumplimiento.
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° Garantizar el principio de igualdad y no discriminacién en la entidad
haciendo un seguimiento de los compromisos adquiridos en el Plan de Igualdad.

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

° Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por la plantilla,
estableciendo canales de comunicacion, para atender y resolver propuestas.

La Comision de Igualdad se reunira de manera ordinaria cada 6 meses,
pudiéndose convocar reuniones extraordinarias cuando lo solicite cualquiera de
las personas que componen la Comision de Igualdad, con un preaviso minimo de
7 dias laborales. De todas las reuniones se levantara acta que recogeré los temas
tratados, los acuerdos alcanzados y, en caso de no llegar a acuerdos, se fijara en
el acta la posicion de cada parte, los documentos presentados y la fecha de la
proxima reunion.

Para que los acuerdos de la Comision de Igualdad tengan validez deberan ser
adoptados por mayoria absoluta.
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111. Ambito personal, territorial y
temporal

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 45. 5. y por la
modificacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacion, normativa en la que se establece que la elaboracion
e implantacion de planes de igualdad para entidades de menos de 50
trabajadores/as es voluntaria, siendo este el caso de DIVERSITAS, El presente
Plan de Igualdad tiene en cuenta al total de la plantilla de la entidad,
independientemente del centro de trabajo y del tipo de contrato laboral con el que
el personal esté.

El ambito territorial de aplicacion abarca el siguiente centro de trabajo, situado en
Madrid:

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

Pasados los 4 afios, comenzara la negociacion del nuevo Plan de Igualdad, en el
plazo que se determine para la puesta en marcha del nuevo Plan, seguiré en vigor
el presente.

Yo T - 5
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IV. Principales resultados del
diagnoéstico

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

Datos del personal

-

Considerando una presencia equilibrada de mujeres y de hombres
cuando cada grupo concentra entre el 40 y el 60% del total, se puede
afirmar que la plantilla de DIVERSITAS estéa totalmente feminizada,
ya que el 100% de la plantilla son mujeres.

Tipo de vinculacidn, relacion laboral y contrato

Analizados los datos segun vinculacion, en concordancia con el
apartado anterior, se observa que, el100% de la plantilla contratada
por DIVERSITAS trabaja por cuenta ajena. No habiendo ningun
contrato de autobnoma, TRADE o similar.

En DIVERSITAS, hay dos modalidades de contratacion: temporal a
tiempo completo y temporal a tiempo parcial. EI 25% de las
trabajadoras tienen contrato temporal a tiempo parcial y el 75%
temporal a tiempo completo.

No procede desagregacion segun sexo, ya que el 100% son
mujeres.

La plantilla de diversitas se concentra mayoritariamente en el tramo
de edad de 30 a 45 afios, correspondiendo este tramo a un 100% de
las trabajadoras.

Tiempo de trabajo (Niamero de horas y distribucién de la jornada)

EL 75% de la plantilla trabaja en la franja de 36 a 40 horas semanales
mientras que el 25% trabaja en la franja de entre 31 a 35 horas
semanales.

Teniendo en cuenta los datos de los ultimos 12 meses, es decir,
durante todo el afio 2021, se presenta a continuacion la distribucion
de la plantilla segun el tramo de horas extraordinarias realizadas.

El 100% de la plantilla ha realizado entre 1 y 10 horas extraordinarias
en el ultimo afo.

No procede desagregacion segun sexo, ya que el 100% son mujeres.
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Antigiedad

En cuanto a la antigiiedad de la plantilla, el 25% de las trabajadoras
y tienen una antigiiedad de entre 10 y 20 afios, el 50% de 1 a 3 afios
y el otro 25% menos de 6 meses. Seria interesante establecer
medida de retencion de talento. A fin de garantizar la permanencia
en la entidad del talento de las mujeres.

No procede desagregar por sexo.

Nivel de formacién

El 75% de la plantilla tiene estudios universitarios, mientras
que el 25% tiene estudios secundarios, F.P. Bachillerato.
Cabe destacar la alta cualificacion de la plantilla. Ya que el
100% de las mujeres con estudios universitarios, cuenta
con estudios de master de género.

Discapacid

ad y nacionalidad

%

Segun nacionalidad, el 100 % de la plantilla tiene nacionalidad
espafiola. Por el momento la entidad no cuenta con plantilla de
nacionalidad extranjera. En aras de garantizar la igualdad desde un
enfoque méas amplio, seria interesante contemplar medidas de
contratacion con perspectiva transversal.

Segun discapacidad reconocida, tampoco constan personas
contratadas en plantilla con algun grado de discapacidad
reconocida. El 100% de la plantilla no tiene reconocida
ninguna discapacidad. Al igual que en el apartado anterior, se
recomienda la incorporaciéon de medidas que tengan en cuenta
para sus futuras contrataciones estos aspectos que atraviesan
a las mujeres.

Seleccién y contratacion

O

TN

4

La entidad actualmente no dispone de un proceso sistematizado de
seleccién o protocolo, aunque en la practica siguen un itinerario
consolidado para llevar a cabo la contratacién de personal.

La propuesta de ofertar un puesto trabajo, asi como la de

corresponder a el presidente de la Fundacién junto con la gerente y
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en consonancia con el Patronato. En caso de puestos técnicos, se
hace una consulta comudn con el resto de las trabajadoras sociales.
Las caracteristicas transversales o generales que exige la entidad
para incorporar una persona en plantilla son Depende de las
funciones del puesto.

Se busca buena cualificacion técnica, conocimiento del tercer sector,
conocimiento de los colectivos meta de Diversitas. Trabajo en equipo,
empatia y proactividad.

La entidad refiere que, en los supuestos de vacantes internas, los
canales que se utilizan para publicar dichas ofertas son mediante
reuniones internas.

Los sistemas de reclutamiento son, anuncios que se publican a
través del Portal de hacesfalta, boletines externos, y Colegio de
Trabajo Social.

Con relacién al contenido de dichas publicaciones, la entidad refiere
qué, se utiliza un lenguaje inclusivo en la publicacién de ofertas de
empleo y en los formularios de solicitud.

La metodologia para seleccionar a la persona candidata Entrevista
telefénica (eliminatoria), prueba técnica (Eliminatoria), entrevista
semi-final (Eliminatoria), entrevista Triada Final.

Las personas que intervienen en el proceso de seleccién son
personas expertas en RRHH procedentes del patronato de la
entidad. (presidente de la Fundacion) que no cuenta con formacién
en materia de igualdad y sesgos inconscientes de género. Siendo
también la persona encargada de tomar la ultima decision.

Por dltimo, la entidad refiere que al ser sélo 4 trabajadoras y mujeres;
el sector social estd muy feminizado, pero la seleccidon se hace en
torno a las habilidades de la futura o futuro trabajador/a, pero en
porcentaje, son mucho mayores las mujeres.

Infrarrepresentacion femeninay clasificacién profesional

oA

y

En DIVERSITAS existen 3 niveles jerarquicos niveles jerarquicos:
Administracion

Trabajo Social

Gerencia

Teniendo en cuenta la distribucion total de la plantilla por nivel
jerarquico, el 50% de la plantilla esta en el nivel de trabajo social,
el 25% en el de administrativay el otro 25% en el de gerente.
Los mismos porcentajes se observan, en los puestos de
responsabilidad, puesto funcional, nivel jerarquico y asi como por
departamentos.

No procede desagregacion por sexo.
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a entidad cuenta con un Plan General de Formacion dirigido a toda
la plantilla, que configura y detecta las necesidades de formacion de
tres maneras:

1. A través de las personas responsables de la misma.
2. A través de la propia plantilla.
3. Mediante las reuniones semanales de equipo donde se

abordan la deteccion conjunta de necesidades.
El tipo de formaciones o cursos que suelen impartir son de dos tipos

de perfiles:
1. Los cursos destinados al personal en plantilla (Técnicos)
2. Los cursos destinados a las personas usuarias de la

organizacion, con un objetivo de insercion socio-laboral (Informética,
castellano, economia doméstica, habilidades, etc...).

Las formaciones se difunden por medio de email en caso de la
plantilla de trabajadoras.

En el caso de las personas usuarias, se realiza personalmente en
alguna de las citas con las trabajadoras sociales. Posteriormente, se
les avisa telefénicamente.

También se hace a través del correo electronico a entidades
externas

La entidad refiere que no se reproducen sesgos de género.

Con relacion a los criterios de seleccion de las personas que accedan
a las formaciones, en el caso de la plantilla, atiende a las necesidades
de cada una de las trabajadoras.

En el caso de las personas usuarias, son las trabajadoras sociales
las que detectan necesidades orientadas a su insercion socio
laboral.

Idoneidad segun objetivos laborales

Urgencia social

Grado de compromiso (valoracién profesional).

La formacion es siempre de caracter voluntario tanto para
usuarias/os como para la plantilla.

En ocasiones, se imparten cursos fuera del horario laboral, si bien, la
entidad refiere que, en todo caso, sera pactada con la plantilla. No
obstante, Si los cursos se ofrecen fuera del horario laboral, se
compensaran con la reduccién de horas correspondiente en otro dia.
Las formaciones se conciertan con entidades en red, dirigidos a la
formacion y reciclaje del personal propio.

En cuanto a la asistencia de mujeres a las formaciones, la entidad
refiere qué, En cuanto a la plantilla, no, porque somos todas mujeres.
Con relacion a las personas usuarias, quizas tengamos mayor
asistencia de las mujeres, dado que la proporcion de usuarias es muy
superior al nimero de usuarios varones.
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Se tiene muy en cuenta el horario en que se desarrollan las acciones
formativas, con el fin de evitar dificultades de conciliacion con la vida
familiar, puesto que hemos observado que ésta es una barrera
frecuente, especialmente en el caso de familias mono-marentales.
Ademas de lo expuesto anteriormente, la entidad suele buscar otras
personas cuidadoras/ ludotecas/ otros servicios que faciliten la
conciliacion familiar y personal.

En cuanto a las ayudas o becas para estudio, la entidad refiere que,
llegado el caso, seria negociable.

En cuanto al contenido de las formaciones, la entidad refiere que, no
se ofrece la posibilidad de recibir formacion que no esté directamente
relacionada con el puesto de trabajo. Seria interesante valorar la
ampliacion de otras formaciones complementarias y/o
transversales.

Cabe resaltar que la entidad ha asistido a talleres y formacion de
igualdad impartidos por entidades especializadas (Espacios de
Igualdad, etc.)

La entidad DIVERSITAS cuenta con un sistema de evaluacion del
desempefio de todas las trabajadoras. Se realiza una autoevaluacion
de doble sentido con cada trabajadora y su mando, de forma
trimestral, en la que se identifican y establecen las acciones
compartidas para la mejora de los aspectos mas débiles, la
identificacion de carencias de habilidades y medios y la propia
calidad del sistema de autoevaluacion.

No existe un Plan de carrera propiamente dicho, si bien, existe un
disefio individual de cada una de las trabajadoras respecto a su
proyeccion. La entidad no especifica mas en este sentido.

En lineas generales, la metodologia y qué criterios se utilizan para la
promocion de trabajadores y trabajadoras son el apoyo en el sistema
de evaluacién, se considera su desempefio, el cumplimiento de sus
objetivos, sus aspiraciones y la coherencia con el plan de carrera
disefiado en cada caso. No especifica esos sistemas de evaluacion
ni si cuenta con perspectiva de género.

Los programas que desarrolla la entidad que tienen como objetivo la
gestion y retencién del talento son:

-El premio, la motivacion, la formacion, el reconocimiento, el trabajo
en equipo, la pertenencia al proyecto.

Se le ha preguntado a la entidad como se comunica al personal de la
empresa/entidad la existencia de vacantes y, a través de qué
canales. Asi como si se utiliza un lenguaje inclusivo y se cuidan los
contenidos para no reproducir sesgos de género, la entidad refiere
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qué, las vacantes se comunican internamente y que no se
reproducen sesgos de género en el lenguaje y en las
comunicaciones.

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial y retribuciones

En la organizacibn no sigue estrictamente una cultura OKR
(Objectives Key Result) que tenga en cuenta al personal que trabaja
a distancia.

La entidad en la actualidad no cuenta con medidas y pautas para
garantizar la intimidad en relacion con el entorno digital,

Si bien la entidad refiere que Se estan actualizando en este
momento, se estan actualizando en este sentido.

No hay personas trabajando en la entidad que sean cedidas por otra
empresa, administracion publica u organizacion.

Tampoco se han realizado la entidad alguna auditoria salarial previa
a la realizacién de este diagnéstico.

Segun normativa vigente, es preciso estudiar, justificar y, en el caso
de que no estén justificadas, desarrollar un plan de actuacion para
eliminar aquellas brechas que superen el 25%.

No se ha podido realizar un calculo diferencial relativo a la brecha
salarial entre mujeres y hombres ya que, en la entidad, por el
momento, solo estan contratadas mujeres.

Se ha realizado el reqistro de estos datos y el calculo de la media y
mediana __segin las variables mencionadas anteriormente,
Unicamente _en mujeres. Siendo imposible valorar brecha sin
existencia de hombres en la plantilla.

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

laboral

Las medidas de conciliacion de la vida laboral, familiar y
personal existentes en DIVERSITAS son las siguientes:

. Flexibilidad de horarios
. Bolsa de horas
. Teletrabajo o trabajo a distancia.

La entidad refiere que hasta ahora han aplicado el Convenio
Colectivo de referencia y que no estan adscritos a ningun otro
convenio.

Tampoco se han definido los canales que se utilizan para informar a
la plantilla sobre los derechos de conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

SUBVERCIINA &7 F 1 1
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Si bien el 100% de la plantilla tiene menores u otros hijos/as a cargo
0 con dependencia.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

DIVERSITAS no cuenta con un protocolo para la prevencion,
deteccidn y actuacion ante casos de acoso sexual y por razon
de sexo.

En este mismo protocolo se recogen y definen los conceptos de
acoso sexual y acoso por razén de sexo, seria imprescindible la
realizacion de un protocolo que incorporase la definiciéon d conductas
que pudieran ser constitutivas de acoso. Ademas, que explique el
proceso de denuncia, los canales de comunicacion en caso de sufrir,
presenciar o identificar una situacion de acoso, asi como las
personas responsables de investigacion, los plazos y otros
procedimientos que se han de establecer.

Recoge medidas cautelares y/o correctivas aplicables e identifique
las medidas reactivas frente al acoso y, en su caso, el régimen
disciplinario.

Asimismo, sefiala que no se han detectado situaciones de acoso.

Politica Social

AE

La entidad no conoce los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que
actualmente existen para la contratacion de mujeres. Tampoco
incluyen ningdn programa de insercion, permanencia y/o promocion
de colectivos especiales.

La entidad no tiene un programa de insercion dirigido a colectivos en
riesgo de exclusion social, ni tampoco han implementado ninguna
accion positiva.

Riesgos laborales y salud laboral

\Y%

DIVERSITAS cuenta con un protocolo de prevencion de riesgos
laborales general, si bien, refiere que, dicho protocolo no cuenta
con medidas para la deteccion de riesgos especificos de las
mujeres en materia de salud laboral, y/o prevencién de riesgos
laborales especificos.

Lenguajey

comunicacidén no sexista

iy

Los canales de comunicacion interna que se utilizan habitualmente
en DIVERSITAS son principalmente:

. Reuniones

. Correo electrénico

. Manuales

. Presentaciones a la plantilla

SUBENEIONA 8% IF 1 2
FEDERACION
fafio o g MUJERES.
PROGRESISTAS
O

Comunidad
de Madrid



» @ Fundacion

Diversitas
. Linkedin
. Boletin de noticias.
. Tripticos/Carteles informativos
. Encuestas a usuarios/as
. Material formativo

La entidad refiere que no se han realizado campafas de
comunicacion o sensibilizacion con anterioridad. Si bien, la entidad
considera que la imagen, tanto externa como interna de la entidad,
transmite los valores de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres. Pone como ejemplo su propio logo que representan dos
manos de dos colores diferentes y representan a todos y todas las
ciudadanas.

DIVERSITAS no cuenta la entidad con alguna politica en la que se
tenga en cuenta el compromiso de entidades proveedoras,
suministradoras, financiadoras, etc. con la igualdad de género y no
discriminacion.

Seria interesante la creacién de protocolo o guia para establecer
contratos con sus proveedores o clientes priorizando aquellos que
incorporen la perspectiva de género.

Las personas voluntarias de la entidad juegan un papel principal
en la entidad, debido a que es una asociacién de base que
promueve la participacion y la toma de decisiones por parte de
las personas socias y activistas.

Forman parte de las diferentes actividades que la Fundacion
Diversitas tiene en marcha tales como:

Tutores/as laborales

Profesores/as de Talleres

Especialistas en determinadas profesiones.

Para poder ser voluntario o voluntaria en DIVERSITAS es

preciso:
. Coincidir con los principios y valores de la asociacién
. Compromiso

. Disponibilidad
En primer lugar, tiene que pasar por una entrevista personal, donde
asuma un compromiso en horas y funciones segun lo que se pacte
de mutuo acuerdo. Este contrato entre ambas partes nunca puede
superar lo que supondria una relacion laboral.
Se dispone de un protocolo de bienvenida para las personas
voluntarias que se incorporan en la asociacion. Asimismo, se facilita
formacion de los siguientes tipos:
Formacion institucional sobre la entidad.

SN 8 T3P 1 3
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Formacion especifica sobre las diferentes areas que se van
a intervenir, fundamentalmente, sociales.

Una vez superado estos requisitos, se incorpora en la entidad como
persona voluntaria.

De las 20 personas voluntarias que participan en DIVERSITAS, el
65% de personas son mujeres frente al 35% que de hombres.

Cultura organizacional y compromiso con la igualdad

Si bien con anterioridad ya se cre6 un Plan de Igualdad publicado en
la propia web de diversitas, la entidad indica que existe en el
imaginario de la entidad, pero no esta creado para tal.

Por otro lado, en cuanto al desempefio de su actividad, la entidad
refiere que, en cuanto a las personas usuarias que atiende, muchas
son mujeres y que, para ello, se cuenta con la perspectiva de género
por parte de las trabajadoras sociales, tanto en formacién como en
actuacion.

Ademas, colabora la entidad con otras organizaciones o instituciones
publicas para el desarrollo de actividades encaminadas a la
promocion de la igualdad de género (talleres, eventos, estudios,
reivindicaciones comunes.

Las personas beneficiarias de los programas son 85% mujeres, 15%
hombres

En el caso de menores, no existe un registro desagregado por
edades ni sexo.

Violencia de género

La entidad no ha establecido ninguna medida que amplie, flexibilice
0 mejore los derechos laborales que se aplican a las mujeres en
situacion de violencia de género. No obstante, la organizacion facilita
0 adapta las condiciones laborales en la medida de los posible a las
determinadas necesidades que puedan precisar las trabajadoras en
esta situacion.

Se han realizado actividades de concienciacién, prevencion y
formacién ante la violencia de género a través de Espacios de
Igualdad dirigidos Unicamente a las personas usuarias.

Las personas encargadas de los procesos de seleccidn, contratacion,
promocién y gestiébn del personal han recibido no ha recibido
formacion especifica sobre los derechos de las mujeres en situacion
de violencia de género, tienen formacion en psicologia, pero no una
formacion especifica y transversal como pueda ser de ambito
juridico, sobre este tema
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Propuestas y observaciones

cabe destacar la alta cualificacion de la plantilla. Ya que el
100% de las mujeres con estudios universitarios, cuenta con
estudios de master de género

Con relacion al contenido de las comunicaciones y publicaciones, la
entidad utiliza un lenguaje inclusivo en la publicacién de ofertas de
empleo y en los formularios de solicitud.

Se tiene muy en cuenta el horario en que se desarrollan las acciones
formativas, con el fin de evitar dificultades de conciliacion con la vida
familiar, puesto que hemos observado que ésta es una barrera
frecuente, especialmente en el caso de familias mono-marentales.
Ademas de lo expuesto anteriormente, la entidad suele buscar otras
personas cuidadoras/ ludotecas/ otros servicios que faciliten la
conciliacion familiar y personal.

En cuanto a las ayudas o becas para estudio, la entidad refiere que,
llegado el caso, seria negociable.

La entidad cuenta con un sistema de evaluacion del desempefio de
todas las trabajadoras.

- Cabe destacar que no es habitual la promocién ligada a la movilidad

geografica, ni a la antigliedad, lo que permite el ascenso por igual sin
barreras de conciliacion familiar personal.
No se imparte formacién en la entidad ligada directamente a la
promocion.
Sibien la entidad refiere que Se estan actualizando en este momento,
se estan actualizando en este sentido
Ademas, colabora la entidad con otras organizaciones o instituciones
publicas para el desarrollo de actividades encaminadas a la
promocion de la igualdad de género (talleres, eventos, estudios,
reivindicaciones comunes.

. Principales problemas y dificultades detectadas

« Seria interesante establecer medida de retencién de
talento. A fin de garantizar la permanencia en la entidad
del talento de las mujeres.

e Contemplar medidas de contratacién con perspectiva
transversal.

e Aligual que en el apartado anterior, se recomienda la
incorporacion de medidas que tengan en cuenta para sus
futuras contrataciones estos aspectos que atraviesan a las
mujeres.
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e Las personas que intervienen en el proceso de
seleccion expertas en RRHH procedentes del patronato de
la entidad. (presidente de la Fundacion) si bien, no cuenta
con formacion en materia de igualdad y sesgos
inconscientes de género. Siendo también la persona
encargada de tomar la Gltima decision.

« En cuanto al contenido de las formaciones, la entidad
refiere que, no se ofrece la posibilidad de recibir formacion
gue no esté directamente relacionada con el puesto de
trabajo. Seria interesante valorar la ampliacién de otras
formaciones complementarias y/o transversales.

o Cabe resaltar que la entidad ha asistido a talleres y
formacion de igualdad impartidos por entidades
especializadas (Espacios de Igualdad, etc.)

e Al no existir planes de carrera, no cuentan con un
meétodo de valoracion del personal promocionado con
perspectiva de género.

e La entidad en la actualidad no cuenta con medidas y
pautas para garantizar la intimidad en relacién con el
entorno digital.

« Tampoco se han definido los canales que se utilizan
para informar a la plantilla sobre los derechos de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.

e La entidad no ha desarrollado ninguna actuacion con
objeto de promocionar la corresponsabilidad o reparto
equitativo del trabajo doméstico y de cuidados, ni ha
realizado alguna especifica dirigida al personal que realiza
trabajo a distancia.

« Como ya se ha indicado a lo largo del diagnéstico, la
totalidad de la plantilla estda compuesta sélo mujeres.
Segun refiere la entidad, con relacion a las cargas
familiares, la entidad no tiene en cuenta que las cargas
familiares son un obstaculo para la conciliacién.

e La entidad no cuenta con un protocolo para la
prevencion, deteccion y actuacion ante casos de acoso
sexual y por razon de sexo.

e En este mismo protocolo se recogen y definen los
conceptos de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
seria imprescindible la realizacion de un protocolo que
incorporase la definicion d conductas que pudieran ser
constitutivas de acoso.

« Seria interesante la creacion de protocolo o guia para
establecer contratos con sus proveedores o clientes
priorizando aquellos que incorporen la perspectiva de
género.
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e La entidad no conoce los incentivos, ayudas y/o
bonificaciones que actualmente existen para la
contratacion de mujeres. Tampoco incluyen ningun
programa de insercion, permanencia y/o promocién de
colectivos especiales.

« La entidad no ha establecido ninguna medida que
amplie, flexibilice o mejore los derechos laborales que se
aplican a las mujeres en situacion de violencia de género.
e Las personas encargadas de los procesos de
seleccion, contratacion, promocion y gestion del personal
han recibido no ha recibido formacién especifica sobre los
derechos de las mujeres en situacién de violencia de
género, excepto la persona gerente que cuenta con un
master de género.
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V. Ejes de actuacion

El principio de igualdad de las empleadas y empleados de La Fundacién
Diversitas ordena y articula el contenido del Plan de Igualdad a lo largo de 12
ejes que componen el contenido de este plan.

Estos ejes de actuacidn son:

1
] 1 | Proceso de selecciony ]
1 1 1
' !contratacion :
O !
' 2 | Clasificacion profesional !
1 1 1
S 1
' 3 | Formacion :
1 1 1
A 1
' 4 1 Promocion profesional :
1 1 1
N
] i Condiciones de trabajo, incluida la
1 1
i 5 1 autoria salarial entre mujeres y
i i hombres
A
' 6 IInfrarrepresentacion femenina
1 1
L
' 7 | Retribuciones
1 1
e B
( . \ i i Ejercicio corresponsable de los
Plan Estratégico i 8 1 derechos de la vida personal,
de Igualdad de i ifamiliary laboral
Oportunidades -

[
©

FUNDACION E | Prevencién del acoso sexual y por
1
}} E ' razdn de sexo
e
i ; Lenguaje y comunicacion no
1

AR T 1 10 _
I Isexista

I_
i 11 1 Cultura organizacional y
1 1
! I compromiso con laigualdad

|
|
o
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VI. Objetivos del plan de igualdad

Objetivo General:

Integrar en diversitas la igualdad de oportunidades y no discriminacién entre
mujeres y hombres, aplicAndola a todos sus ambitos e incorporandola en su
modelo de gestion.

Objetivos Especificos:
Proceso de seleccion y contratacion:
Objetivos:

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

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

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

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

e Clasificacion profesional
Objetivos:

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

° Establecer un sistema de clasificacién y valoracién profesional neutro,
libre de sesgos de género.

Formacion:

Objetivos:

e Promocién profesional

Objetivos:

° Revisar con perspectiva de género los procesos de promocion,

determinando criterios objetivos y transparentes y desmontando sesgos
inconscientes de género.

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

SUBVERCONA &7 - 1 9
FEDERACION
PROGRESISTAS.
L]
Ci



Fl_mda_cién
Diversitas

° Reducir la segregacién vertical, tratando de equilibrar la presencia de
mujeres y de hombres en todos los niveles jerarquicos de la entidad (entre el 40-
60% de ambos grupos).

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

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

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

Objetivos:

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

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

° Garantizar la desconexion digital.

° Promocionar las medidas de conciliacion en la normativa vigente, asi

como acordar mejoras sobre la misma, adaptandose a las necesidades de la
plantilla.

Retribuciones:

Objetivo:

° Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades
en la politica salarial, estudiando y, en el caso de ser necesario, estableciendo

medidas correctoras en la asignacién de complementos salariales, extrasalariales,
incentivos, beneficios sociales, etc., a través de criterios objetivos y neutros.

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

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:
Objetivos:

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

° Dar a conocer al 100% de la plantilla los mecanismos de actuacién ante
los casos de acoso sexual y por razén de sexo.

° Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas en los casos de acoso.
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Lenguaje y comunicacidén no sexista:
Objetivos:
° Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad
comprometida con la igualdad de oportunidades.
° Dar a conocer el plan de igualdad de la entidad, interna (al 100% de la
plantilla) y externamente.
° Obtener herramientas y aplicar una comunicacioén inclusiva.
° Concienciar a la plantilla en materia de igualdad de género, asi como en

la no discriminacién, prevencion del acoso y ante la violencia de género.

Cultura organizacional y compromiso por laigualdad

Objetivos:
° Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura organizacional.
° Incorporar la perspectiva de género en los proyectos, servicios y productos

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

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

Violencia de género
Objetivos:

° Concienciar a la plantilla ante las diferentes expresiones de la violencia de
género.

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

° Concienciar y formar a las personas de gestion de personal sobre los
derechos laborales dirigidos a mujeres victimas de violencia de género.

Salud laboral desde la perspectiva de género
Objetivos:

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

° Analizar y atender las diferencias de género en la incidencia de accidentes
y patologias relacionadas con el trabajo.
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VIl. Medidas de actuacion

EJE 1: Proceso de seleccion y contratacion

1.1. | Hacer uso del lenguaje no sexista y evitar sesgos de género, a través del uso
de plantillas de publicacién de ofertas de empleo neutras.

e Asegurar un lenguaje no sexista en la publicacién

Objetivos especificos de ofertas de empleo

Areals o personals

Equipo de reclutamiento
responsable/s quip

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
ARo de implantacion X

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

Nivel de prioridad

Indicadores de e 9% de ofertas publicadas utilizando la plantilla,
seguimiento y evaluacion sobre el total de ofertas.
Recursos necesarios Plantilla de publicacién de ofertas.

Equipo responsable.
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1.2.

Incorporar como requisito “deseable” en las ofertas de empleo la
sensibilizacién o formacién en igualdad de género en el ambito laboral en los
procesos de seleccion de personas que van a encargarse de procesos de
seleccidn, contratacion, formacion, promocion o cualquier otra funcién relativa
a la gestion del equipo.

Objetivos especificos

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

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

Areals o personals
responsable/s

Equipo de reclutamiento

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
ARo de implantacion X

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

Nivel de prioridad

Indicadores de e % de ofertas de empleo con los requisitos
seguimiento y evaluacion explicitados.

¢ % de nuevas personas con formacién en igualdad
incorporadas, segun afio, sexo y relacion con la
entidad.

Recursos necesarios Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.

1.3.

Favorecer, ante la posibilidad de nuevas contrataciones, la eliminacion de
contratos temporales y la negociacion de las jornadas parciales a jornadas
completas o aumentando el numero de horas en las jornadas parciales del
equipo técnico. Asi, seguir apostando por la estabilidad en el empleo y la
mejora de las condiciones de trabajo, siempre que sea posible.

Objetivos especificos

e Evitar la temporalidad y la parcialidad de la
jornada, teniendo en cuenta las diferencias y
desigualdades que puedan existir entre las
condiciones de trabajo de las trabajadoras y de los
trabajadores.
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1.3.

Favorecer, ante la posibilidad de nuevas contrataciones, la eliminacion de
contratos temporales y la negociacion de las jornadas parciales a jornadas
completas o aumentando el numero de horas en las jornadas parciales del
equipo técnico. Asi, seguir apostando por la estabilidad en el empleo y la
mejora de las condiciones de trabajo, siempre que sea posible.

Areals o personals
responsable/s

Departamento de Personas

Gerencia
Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacion X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

Indicadores de
seguimiento y evaluacién

e N°y tipo de contratos convertidos, desagregado
por sexo y ano.

e % de la plantilla con contrato a tiempo parcial,
desagregado por sexo

Recursos necesarios

Equipo responsable.

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

1.4.
presente en el equipo:

entidad.

contratacion.

Establecer estrategias para reducir la segregacién horizontal y vertical

e Ampliando los canales de difusién de las ofertas de empleo de la

e En los procesos de seleccion y contratacion, ante una igualdad de
condiciones de idoneidad, priorizar el candidato o candidata del sexo
menos representado teniendo en cuenta la distribucién de la plantilla
por puesto funcional, categoria, grupo profesional y sexo.

e Segquir Visibilizando a través de las RRSS la diversidad en la

Objetivos especificos

Reducir la segregacion horizontal, teniendo como
objetivo una presencia equilibrada de hombres y
mujeres (entre el 40-60% de ambos grupos) en
Todos los niveles de la estructura de la
organizacion y en todos los centros.
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1.4. | Establecer estrategias para reducir la segregacion horizontal y vertical
presente en el equipo:

e Ampliando los canales de difusién de las ofertas de empleo de la
entidad.

e En los procesos de seleccion y contratacion, ante una igualdad de
condiciones de idoneidad, priorizar el candidato o candidata del sexo
menos representado teniendo en cuenta la distribucién de la plantilla
por puesto funcional, categoria, grupo profesional y sexo.

e Seguir Visibilizando a través de las RRSS la diversidad en la

contratacion.
Areals o personals Gerencia
responsable/s Departamento de Personal
Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacién X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

Indicadores de e Enumeracion de los canales de publicacién de
seguimiento y evaluacion ofertas de empleo utilizados

e N° de personas contratadas por sexo y puesto
utilizando el criterio de la igualdad de condiciones
de idoneidad, contratar a la persona del sexo
infrarrepresentado.

e Evoluciéon anual de la distribucion de la plantilla
segun clasificacion profesional y sexo.

e N° de charlas desarrolladas.

¢ NP°de alumnas con las que se ha desarrollado el
programa de mentoring.

e Valoracion cualitativa de las charlas y del
programa de mentoring por parte de las técnicas
de la empresa.

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

Canales de comunicacion interna y externa habituales
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2.1. | Actualizar periédicamente el sistema de valoracion de los puestos de trabajo

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

Objetivos especificos

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

Areals o personals
responsable/s

Departamento de Personas

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
ARo de implantacion X X X X X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y evaluacién

e Revisibn anual del sistema de valoracion de
puestos de trabajo.

Recursos necesarios

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

Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.
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3.1.

Organizar y promover la formacion de todo el equipo, promoviendo también
la participacion de las personas en puestos de direccidn, gerencia y
responsabilidad, asi como mandos intermedios en materia de igualdad en
el ambito laboral, corresponsabilidad y prevencion de las violencias
machistas.

Para ello, se difundiran ofertas formativas a través de los canales internos
y externos habituales de comunicacién, asi como se incluiran los
contenidos en el Plan de Formacion.

Se perseguira que esta formacidon cuente con formadores/as
especializados/as en cada materia concreta a trabajar, utilizando
metodologias tedrico-practicas que permitan poner en practica lo
aprendido.

Objetivos e Formar y concienciar en igualdad de género y
especificos prevencion de las violencias machistas al 100% del

equipo.

e Obtener herramientas para incorporar el principio de
igualdad en la gestion interna y externa de la entidad.

Area o personals
responsable/s

Departamento de Desarrollo de Personas

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano implantacion X X

Vigencia X X

Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel prioridad

Indicadores de e % de personas formadas sobre el total de
seguimiento y trabajadores/as, desagregado por sexo y clasificacién
evaluacion profesional.

e Enumeracion de los contenidos abordados.

e Nivel de satisfaccion de la formacién (Informe
evaluacion):

o Valoraciéon en puntuacién media

o Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos
positivos y propuestas
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Recursos Ordenador con conexion a internet.
necesarios Presupuesto para la contratacion de la formacion.
3.2 Organizar y promover la formacion de las personas encargadas de la

gestion del equipo (mandos intermedios, responsables, Direccion,
Gerencia, ...) en sesgos inconscientes de género y gestion de equipos
desde la perspectiva de género.

Para ello, se difundiran ofertas formativas a través de los canales internos
y externos habituales de comunicacién.

Se perseguira que esta formacibn cuente con formadores/as
especializados/as en cada materia concreta a trabajar, utilizando
metodologias tedrico-practicas que permitan poner en practica lo
aprendido.

Objetivos e Obtener herramientas para incorporar el principio de
especificos igualdad en la gestidn interna y externa de la entidad.

Area o personals
responsable/s

Departamento de Desarrollo de Personas

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano implantacion X X

Vigencia X X

Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel prioridad

Indicadores de e N° de personas formadas, desagregado por sexo y
seguimiento y relacion con la entidad.
evaluacion e Enumeracion de los contenidos abordados.

e Nivel de satisfaccion de la formacién (Informe
evaluacion):

o Valoracién en puntuacion media

o Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos
positivos y propuestas

Recursos Ordenador con conexion a internet.

necesarios Presupuesto para la contratacién de la formacion.
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Desarrollar talleres sobre liderazgo y empoderamiento desde una
3.3. ; . D
perspectiva de género, tratando de que al menos el 50% de participantes
sean trabajadoras.

Objetivos especificos Evitar en futuras contrataciones la segregacion
vertical y horizontal en todos los niveles de la
entidad, teniendo como objetivo una presencia
equilibrada de hombres y mujeres (entre el 40-60%
de ambos grupos).

Areals o personals

Comision de Seguimiento y Direccion
responsable/s

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026

Ano de implantacién X X

Vigencia X X

Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel prioridad X

Indicadores de e Relacién de los contenidos trabajados en cada

seguimiento y taller.

evaluacion e N° de personas participantes, desagregado por
sexo.

¢ % de mujeres y hombres participantes.

e Nivel de satisfaccion de los talleres (Informe
evaluacion):

o Valoracion en puntuacion media

o Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos
positivos y propuestas

Recursos necesarios | Canales internos y externos de comunicacion
Ordenador con conexion a internet
Presupuesto (en el caso de no ser gratuita)

SN 8 T3P 30
FEDERACION
Foxk MUJERES.
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41 Ante nuevas vacantes, seguir dando prioridad a la promocion del
equipo profesional contratado, incluyendo la ampliacién del horario y/o
la movilidad funcional, siempre que cumpla con el perfil requerido,
ademas de aplicar el criterio de a igualdad de condiciones de
idoneidad, seleccionar a la persona candidata del sexo
infrarrepresentado en todos los niveles de la entidad.

Objetivos e Reducir la segregacion vertical y horizontal tratando
especificos de equilibrar la presencia de mujeres y de hombres
en todos los niveles jerarquicos de la entidad (entre
el 40-60% de ambos grupos).

Areals o persona/s | Departamento de Desarrollo de Personas
responsable/s Gerencia

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano implantacion X

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

Nivel de prioridad

Indicadores de e % de procesos de seleccion en los que se ha dado
seguimiento y prioridad a personas contratadas, desagregado
evaluacion segun sexo.

e N° de promociones, desagregado segun sexo, en
los que se ha aplicado este criterio

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

Recursos Canales de comunicacion interna y externa habituales.

necesarios Equipo responsable.
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§

4.2.

Revisar la metodologia de los planes de carrera y el sistema de
evaluacion del desempefio desde una perspectiva de género,
estudiando los obstaculos que se encuentran las trabajadoras para
acceder y desempefiar puestos de
decisiones, liderazgo y representacion de la entidad.

Establecer medidas concretas de actuacion para reducir y eliminar
estos obstaculos.

responsabilidad, toma de

Objetivos
especificos

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

Identificar, reducir y eliminar las barreras que se
encuentran las personas con responsabilidades
familiares para el acceso.

Reducir la segregacion vertical y horizontal tratando
de equilibrar la presencia de mujeres y de hombres
en todos los niveles jerarquicos de la entidad (entre
el 40-60% de ambos grupos).

Areals o personals

Departamento de Desarrollo de Personal

responsable/s Gerencia

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano implantacion X

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

Nivel de prioridad

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Revision de los planes de carrera desde una
perspectiva de género hecha.

Enumeracion de los obstaculos detectados

Enumeracion de las actuaciones propuestas e
implementadas para reducir los obstaculos
detectados.
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e Distribucion porcentual de la plantilla segun sexo y
nivel jerarquico, departamento y categoria
profesional.

Recursos Equipo responsable.
necesarios

SumvEnCON 8% 3 3
FEDERACION
fafio o g MUJERES.
PROGRESISTAS
.
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51 Desarrollar una evaluacion anual de la implantacion del trabajo a

relacion con:

distancia y modalidades mixtas, permitiendo a toda la plantilla base
identificar las necesidades detectadas y propuestas de mejora en

- Canales de comunicacion

- Pautas para el desarrollo del teletrabajo
- Herramientas de control

- Recursos materiales

- Seguridad y PRL

- Trabajo en equipo y aislamiento

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

Objetivos
especificos

e Adaptacion ala Ley 10/2021, de 9 de julio, de trabajo
a distancia.

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

e Garantizar la desconexion digital.

Areals o personals
responsable/s

Departamento de Desarrollo de Personas.

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacion X

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

Nivel de prioridad

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e N.° de personas que responden a la evaluacion
segun sexo y afno.

e Necesidades detectadas

e Propuestas recogidas

SUBVENCIORA 8T P 34
FEDERACION
-
L]
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Propuestas implementadas

Recursos
necesarios

Manuales para el establecimiento del teletrabajo.

Ordenador con acceso a internet.

Aplicacion para el desarrollo de formularios a la
plantilla online

Equipo responsable.

5.2 Realizar un analisis desagregado por sexo a partir de los resultados de
o las entrevistas de salida a las personas que cesen en la entidad,
prestando mayor atencion a los ceses voluntarios y aplicando la
perspectiva de género.
Objetivos e Garantizar que los procesos de seleccion y
- contratacion no reproduzcan sesgos de género,
especificos

estableciendo mecanismos objetivos.

Reducir la segregacion vertical y horizontal,
teniendo como objetivo una presencia equilibrada
de hombres y mujeres (entre el 40-60% de ambos

grupos).

Areals o personals
responsable/s

Departamento de Desarrollo de Personas

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacién X

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

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

N° de entrevistas de salida realizadas, segun sexo.

Informe anual de resultados, desagregando la
informacion segun sexo.

Enumeracion de propuestas de actuaciéon en el
caso de detectarse aspectos a mejorar a partir de
los resultados de las entrevistas.

sumvEncoNa 8 3 5
FEDERACION
MUJERES.
PROGRESISTAS
.
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Recursos
necesarios

Equipo responsable.
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6.1.

Promover la participacion de mujeres en los 6rganos de direccién y de
toma de decisiones estratégicas.

Objetivos
especificos

e Evitar la segregacion vertical y horizontal tratando
de equilibrar la presencia de mujeres y de hombres
en todos los niveles jerarquicos de la entidad (entre
el 40-60% de ambos grupos).

Areals o persona/s | Gerencia

responsable/s Direccién

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacién X

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

Nivel de prioridad

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e N°y % de mujeres y hombres que participan en

cada organo, segun ano.

Recursos
necesarios

Equipo responsable.

FEDERACION 3 7
MUJERES.
PROGRESISTAS

L]
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7.1. Continuar revisando, desde la perspectiva de género, la asignacién de
las retribuciones salariales, manteniendo criterios objetivos y
transparentes y evitando brechas salariales.

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

Areals o personals

Departamento de Personas
responsable/s

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacién X

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

Nivel de prioridad

Indicadores de e Revision realizada

segwmlle’nto y e Evolucién de la brecha salarial en el registro

evaluacion salarial, comparando los datos de mujeres y
hombres segun el RD 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres

Recursos Convenio Colectivo de referencia.

necesarios Herramienta — Auditoria Salarial.

Herramienta — Registro Salarial.

Ordenador con acceso a internet y aplicaciones para la
explotacion y visualizacion de datos.

Equipo responsable.
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8.1. Desarrollar una evaluacion de las medidas disponibles en la entidad que

mejoran y amplian las dispuestas segun normativa vigente y segun
convenio colectivo de aplicacion, a través de una encuesta a la plantilla
gque permita detectar necesidades y/o posibles mejoras en relacion con
la conciliacion del equipo, recogiendo propuestas de nuevas medidas y
estudiando su implementacion.

Objetivos
especificos

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

¢ Estudiar e implementar metodologias de trabajo y de
distribucion de la jornada que favorezcan Ila
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Areals o personals
responsable/s

Departamento de Desarrollo de Personas

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacion X

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

Nivel de prioridad

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

¢ Informe de resultados de la encuesta.
e N°y tipo de propuestas que se acuerdan implantar
¢ Valoracion cualitativa de las medidas adoptadas:
o Informacidn sobre la medida
o Informacion sobre como solicitarla
o Utilidad de la medida
o Grado en el que mejora la conciliacién
o Grado en el que promueve la corresponsabilidad
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Recursos necesarios

Manuales y ejemplos de buenas practicas de medidas
de conciliacién en las organizaciones laborales.

Canales de comunicacion interna habituales.
Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.

8.2.

Campafia de concienciacion
corresponsabilidad, favoreciendo el uso de las medidas y derechos de
conciliacién por parte de los trabajadores.

interna para la promocion de la

Objetivos
especificos

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

Areals o personals
responsable/s

Departamento de Desarrollo de Personas

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacion X X
Vigencia X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

e Materiales audiovisuales elaborados

e % de personas trabajadoras a las que se ha
difundido las campanias.

Recursos necesarios

Canales de comunicacion interna habituales.

Aplicaciones para el disefio de materiales
audiovisuales de sensibilizacion.

Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.

FEDERACION
MUsERES
PROGRESISTAS
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9.1.

Elaboracién, aprobacion y difusion de un protocolo que recoja las
actuaciones de prevencion y atencion de situaciones de acoso sexual
y/o por razén de sexo, teniendo como referencia la normativa vigente,
asi como el convenio colectivo al que se adscribe la entidad.

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

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

El protocolo antiacoso abarcara a todo el equipo de personas
trabajadoras realizando también difusion del documento.

Objetivos e Garantizar la prevencién del acoso sexual y por razén
especificos de sexo en la entidad, formulando mecanismos de

actuacion adecuados.

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

e Adaptacion ala Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres y al
Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que
se regulan los planes de igualdad y su registro y se
modifica el Real Decreto 713/2010, de 28 de mayo,
sobre registro y depdsito de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo.

Departamento/s o Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

persona/s B .
responsable/s Responsable de Prevencion de Riesgos Laborales
Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano implantacion X

Vigencia X X X X X

Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
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Nivel de prioridad X
Indicadores de e Protocolo elaborado y aprobado por la Comision de
- Seguimiento.
seguimiento y g
evaluacion ¢ Difusién del protocolo al 100% de la plantilla.
e N° de casos de acoso sexual y/o por razén de sexo
que se detectan, segun tipo de acoso.
¢ Valoracion cualitativa de la resolucion de los casos de
acoso sexual y/o por razén de sexo detectados
siguiendo el protocolo aprobado.
Recursos Manual para la elaboracion de protocolos de acoso
necesarios sexual y/o por razén de sexo.
Canales de comunicacion interna habituales.
Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.
9.2. Formar al equipo responsable del protocolo, encargado de recibir quejas

La formacion

y sugerencias e intervenir ante posibles casos.

aportara herramientas para la deteccién y atencion de

personas afectadas en un caso de acoso sexual o por razén de sexo.

Objetivos especificos

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

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

Areals o personals
responsable/s

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacion X X

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

FEDERACION
FCk MUJERES
PROGRESISTAS
O
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Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

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

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

o Valoracion en puntuacion media

o Valoraciones de aspectos a mejorar,
aspectos positivos y propuestas

Recursos necesarios

Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.

10.1. | Revisar y seguir cuidando el uso del lenguaje inclusivo en todos los

documentos internos y externos de la entidad que se generen en las
nuevas ofertas en procesos de seleccidon, contratacion, en las
comunicaciones externas, asi como en la pagina web y redes sociales.

Objetivos
especificos

e Obtener herramientas y aplicar una comunicacion
inclusiva.

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

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

Areals o personals
responsable/s

Todo el equipo

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacién X

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

Nivel de prioridad

FEDERACION
"*** ** MUJERES
PROGRESISTAS
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Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

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

Recursos necesarios

Guia para la comunicacién inclusiva.

Equipo responsable.

10.2.

entidad

Poner a disposicion de todas las personas de la entidad el Plan de
Igualdad e informar periddicamente de los avances realizados, a
través de los canales de comunicacion internos y externos de la

Objetivos
especificos

e Fomentar la participacion en el plan de igualdad de
todos los agentes de la empresa.

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

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

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

Departamento o
persona/s
responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacion X

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

Nivel de prioridad

Indicadores
seguimiento y
evaluacion

¢ Publicacién del Plan de Igualdad en la pagina web.

e Enumeracion de los canales de comunicacion a
través de los cuales se puede acceder al plan de
igualdad.
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e N° de comunicaciones de los avances del Plan de
Igualdad realizadas.

¢ Difusién del Plan al 100% de la plantilla.

Recursos
necesarios

Canales de comunicacién interna y externa habituales.

Ordenador con acceso a internet.
Servidor o espacio virtual de acceso comun.

Equipo responsable.

FEDERACION
| e
PROGRESISTAS.
L]
.
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11.1. | Desarrollar actividades, campafas y talleres concretos para la
reflexion, promocién de la igualdad de género, corresponsabilidad y
prevencion de las violencias machistas dentro del equipo.

Objetivos
especificos

e Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura

organizacional.

Areals o personals
responsable/s

Comisién de Seguimiento del Plan de Igualdad

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano implantacion X

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

Nivel de prioridad

Indicadores de
seguimiento y

e N° de actividades realizadas

e N° de personas que participan, segun sexo.

evaluacion o o _ _
¢ Analisis cualitativo del impacto de las actuaciones
desarrolladas.
e Propuestas de mejora.
Recursos Manuales, guias didacticas, recopilaciones de
necesarios actividades para trabajar en grupos.

Materiales necesarios para desarrollar las actividades.
Presupuesto en el caso de externalizarse.

Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.

FEDERACION 4 6
MUJERES.
PROGRESISTAS
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12.1. Difundir mediante un documento los derechos laborales de las
trabajadoras victimas de violencia de género.

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

Areals o personals

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
responsable/s

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacién X X

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

Nivel de prioridad

Indicadores de e Documento sobre derechos laborales de las victimas
seguimiento y de violencia de genero elaborado y entregado a la
evaluacion comision de seguimiento.

¢ Difusion del documento al 100% de la plantilla.

Recursos necesarios | Guia de derechos laborales de mujeres victimas de
violencia de género.

Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable.

SUBENCRA 873 8 4 7
FEDERACION
Foxk MUJERES.
PROGRESISTAS
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13.1.

Revisar los Planes de Prevencion de Riesgos Laborales garantizando
que esta revisidon se realice desde la perspectiva de género, teniendo
en cuenta las caracteristicas ergonémicas o situaciones especificas de
las trabajadoras,
profesionales en los diferentes puestos existentes; incluyendo las
modificaciones necesarias y haciendo difusion de estas.

la siniestralidad laboral y las enfermedades

Objetivos
especificos

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

e Analizar y atender las diferencias de género en la
incidencia de accidentes y patologias relacionadas
con el trabajo

Areals o personals
responsable/s

Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad
Responsable de Prevencion de Riesgos Laborales

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de implantacién X

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

Indicadores de
seguimiento y

¢ Plan de PRL revisado con perspectiva de género

e N° y % de personas que reciben el Plan de PRL

evaluacion sobre el total de la plantilla.
Recursos Empresa externa responsable de PRL.
necesarios

Equipo responsable.
Plan de Prevencion de Riesgos Laborales.
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Ordenadores con acceso a internet

Plantilla de publicacién de ofertas

Herramienta - sistema de valoracion de puestos de trabajo (SVPT)
Canales de comunicacion interna y externa habituales

Manuales para el establecimiento del teletrabajo

Aplicacion para el desarrollo de formularios a la plantilla online
Convenio Colectivo de referencia

Herramienta — Auditoria Salarial

Herramienta — Registro Salarial

Aplicaciones para la explotacion y visualizacion de datos

Manuales y ejemplos de buenas practicas de medidas de conciliacion en
las organizaciones laborales.

Aplicaciones para el disefio de materiales audiovisuales de sensibilizacion.

Manual para la elaboracion de protocolos de acoso sexual y/o por razén de
sexo.

Guia para la comunicacioén inclusiva.
Servidor o espacio virtual de acceso comun.
Materiales para la realizacion de campanas y actuaciones

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

Materiales necesarios para desarrollar las actividades
Guia de derechos laborales de mujeres victimas de violencia de género
Plan de Prevencion de Riesgos Laborales

Equipo responsable de la implementacién de cada una de las medidas
(Consultar fichas)

Formadores/as
Empresa externa responsable de PRL.

SN 8 T3P 50
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Economicos

e Presupuesto y entidades financiadoras (en el caso de externalizar el
desarrollo de alguna medida).

SUBVERCIINA &7 F 5 1
FEDERACION
Foxk MUJERES
PROGRESISTAS
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El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitira
comprobar la consecucion de los objetivos propuestos para cada medida y
conocer el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras medidas si fuera
necesario o corregir posibles desviaciones.

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

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

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

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

Seguimiento:

La informacion recogida se plasmaré en informes trimestrales. Los informes
haran referencia a la situacion actual de la Fundacion Diversitas y la evolucién
gue ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas del
Plan de Igualdad a medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a Direccion para su conocimiento y
valoracion de los logros y avances de la Fundacién Diversitas en la aplicacion de
la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.

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

Para la elaboracion de la evaluacion se contara con los instrumentos necesarios
para la recogida y analisis de la informacién, siendo estos: fichas, actas de
reuniones, informes semestrales y cualquier otra documentacion que la
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Comision de seguimiento considere necesaria para la realizacion de la
evaluacion.
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° Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:
El seguimiento y evaluacion a realizar medira como minimo:

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

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

- La satisfaccion de empleados/as con las medidas y acciones
implantadas: permitira saber si las medidas estan correctamente planteadas y
son la respuesta necesaria a las necesidades de empleados/as.

X. Responsables del seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad

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

° Funciones de la Comision de seguimiento:

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

- Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as, personas
usuarias y voluntarias en caso de producirse, a fin de analizarlas y proponer
soluciones.

- En el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan se recurrira a los
correspondientes sistemas de solucion de conflictos laborales.
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Xl. Procedimiento para la
modificacion del Plan de Igualdad

El seguimiento y la evaluacion permitird cumplir los siguientes objetivos:

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

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

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

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

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

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

- Establecer el grado de cumplimiento del | Plan de Igualdad, teniendo un
analisis claro de la documentacion recogida: diagndstico de género, fichas de
analisis de acciones, informes de seguimiento, memorias de actividades, etc.

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

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan
(descripcién de la medida, recursos, personas responsables, temporizacion,
priorizacion, etc.) y en los sistemas de seguimiento y evaluacion seran
negociados en las reuniones de la Comision de Igualdad, indicando en las actas
los cambios acordados y aquellos que se aprueben realizar sin haber obtenido
un acuerdo entre la representacion de la entidad y la de las personas
trabajadoras; recogiendo asimismo la justificacion de estas modificaciones.
Como se ha recogido anteriormente, en el caso de discrepancia sobre el
cumplimento o en caso de incumplimiento de las medidas contempladas en el
plan se recurrird a los correspondientes sistemas de solucion de conflictos
laborales.
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Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente documento
en Madrid, a 2 de mayo de 2022.

§ Fundacion

Por parte de la representacion de la entidad:

Ignacio Sanguesa Martin Juan Ignacio Palacio Morena

Por parte de la representacion de las personas trabajadoras:
Rocio Fernandez Trevifio Noemi Sanchez Ginés
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