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RESOLUCIO DEL PROCEDIMENT ADMINISTRATIU
INICIAT PER L'ENTITAT SOLIDARIDAD INTERNACIONAL
DEL PAIS VALENCIANO SOBRE SOL-LICITUD DE VISAT
DEL PLA D'IGUALTAT EN L'EMPRESA

ANTECEDENTS DE FET

PRIMER.- En data 13 de maig de 2021, l'entitat
SOLIDARIDAD INTERNACIONAL DEL PA{S VALENCIANO,
va presentar per conducte del seu representant legal,
sol-licitud de visat del Pla d'lgualtat, per al periode
comprés entre I'1 de gener de 2021 al 31 de desembre
de 2024.

SEGON.- Examinada la documentacié presentada amb
la sol-licitud i estimada correcta, s'ha efectuat el
corresponent analisi tecnic sobre I'adequacié de les
mesures contingudes en el Pla d'lgualtat presentat als
criteris fixats en Decret 133/2007, de 27 de juliol, del
Consell, havent-se emés un informe positiu.

TERCER.- Havent-se elevat Proposta de Resolucié de
validacié del Pla d'lgualtat presentat i concessié del
visat.

FONAMENTS DE DRET

PRIMER.- Es competent per a resoldre la Direcci6
General de I'Institut Valencia de les Dones d’acord amb
el que preveu l'article 20.3 de la Llei 9/2003, de 2
d'abril, de la Generalitat, per a la Igualtat entre dones i
homens, l'article 6 del Decret 133/2007, de 27 de
juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per al
visat dels Plans d'lgualtat de les Empreses de la
Comunitat Valenciana, i l'article 4.2.1.m) de |'Ordre
3/2021, de 30 de marg de 2021, de la Vicepresidéncia i
Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives, per la qual
es desenvolupa el Decret 170/2020, de 30 d'octubre,
d'aprovacié del Reglament organic i funcional de la
Vicepresidéncia i Conselleria d'lgualtat i Politiques
Inclusives.

SEGON.- La documentacié aportada per l'empresa
sol-licitant, reunix els requisits de I'article 3.4 en relacié
amb I'article 5.3 del Decret 133/2007, de 27 de juliol,
del Consell, sobre condicions i requisits per al visat dels
Plans d'lgualtat de les Empreses de la Comunitat
Valenciana.
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RESOLUCION DEL PROCEDIMIENTO ADMINISTRATIVO
INICIADO POR LA ENTIDAD SOLIDARIDAD INTERNACIONAL
DEL PAIS VALENCIANO SOBRE SOLICITUD DE VISADO DEL
PLAN DE IGUALDAD EN LA EMPRESA

ANTECEDENTES DE HECHO

PRIMERO.- En fecha 13 de mayo de 2021, la entidad
SOLIDARIDAD INTERNACIONAL DEL PAiS VALENCIANO,
presentd por conducto de su representante legal, solicitud de
visado del Plan de lgualdad, para el periodo comprendido
entre el 1 de enero de 2021 al 31 de diciembre de 2024.

SEGUNDO.- Examinada la documentacion presentada con la
solicitud y estimada correcta, se ha efectuado el
correspondiente analisis técnico sobre la adecuaciéon de las
medidas contenidas en el Plan de Igualdad presentado a los
criterios fijados en Decreto 133/2007, de 27 de julio, del
Consell, habiéndose emitido informe positivo.

TERCERO.- Habiéndose elevado Propuesta de Resolucion de
validacion del Plan de Igualdad presentado y concesion del
visado.

FUNDAMENTOS DE DERECHO

PRIMERO.- Es competente para resolver la Direccién General
del Instituto Valenciano de las Mujeres de acuerdo con lo
previsto en el articulo 20.3 de la Ley 9/2003, de 2 de abril, de
la Generalitat, para la Igualdad entre Mujeres y Hombres, el
articulo 6 del 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, y el
articulo 4.2.1.m) de la Orden 3/2021, de 30 de marzo de
2021, de la Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y
Politicas Inclusivas, por la que se desarrolla el Decreto
170/2020, de 30 de octubre, de aprobacion del Reglamento
organico y funcional de la Vicepresidencia y Conselleria de
Igualdad y Politicas Inclusivas.

SEGUNDO.- La documentacidon aportada por la empresa
solicitante, redne los requisitos del articulo 3. 4 en relacién
con el articulo 5.3 del Decreto 133/2007, de 27 de julio,
delConsell, sobre condiciones y requisitos para el visado de
los Planes de lIgualdad de las Empresas de la Comunitat
Valenciana.
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En virtut d'aixo,
RESOLC

Acordar la VALIDACIO i CONCESSIO DEL VISAT del Pla
d'lgualtat a I' entitat SOLIDARIDAD INTERNACIONAL
DEL PAIS VALENCIANO i I'US DEL SEGELL “FENT
EMPRESA. IGUALS EN OPORTUNITATS” a, d'aplicacid
en tots els seus centres radicats a la Comunitat
Valenciana, per al periode comprés entre I'1 de gener
de 2021 al 31 de desembre de 2024.

De conformitat amb ['article 20.3 de la Llei de 9/2003,
de 2 d’abril, per a la igualtat entre dones i homes,
I'empresa haura de presentar un informe d'avaluacié
de resultats a mitjan perio de la vigencia del pla
d'igualtat i un altre a la seua finalitzacié, davant la
Direccid General de I'Institut Valencia de les Dones.

Aixi mateix, a tenor de la disposicid transitoria del
Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, pel qual es
regulen els plans d'igualtat i el seu registre. Es modifica
el Reial Decret 713/2010, de 28 de maig, sobre
registre i deposit de convenis i acords col-lectius de
treball; els plans d'igualtat vigents al moment de
I'entrada en vigor del present Reial Decret, el 14 de
gener de 2021, hauran d'adaptar-se en el termini
previst per a la seua revisié i, en tot cas, en un termini
maxim de dotze mesos comptats a partir de I'entrada
en vigor d'aquest Reial Decret, previ procés
negociador.

Contra la present resolucié que no posa fi a la via
administrativa, podra interposar-se Recurs d'Al¢ada, en
el termini d'un mes davant de ['ll-lIm. Secretari
Autonomic d'lgualtat i Diversitat de Vicepresidencia i
Conselleria d'lgualtat i Politiques Inclusives, d'acord
amb el que disposen els articles 121 i 122 de Llei
39/2015, d'1 d'octubre, del Procediment Administratiu
Comu de les Administracions Publiques. De
conformitat amb el que es disposa en l'article 14.2 de
la mateixa Llei, les persones juridiques hauran de
relacionar-se amb la les Administracions Publiques a
través de mitjans electronics.En conseqiéncia la
documentacié haura de presentar-se via Seuctronica
de la GVA.

En su virtud,
RESUELVO

Acordar la VALIDACION Yy CONCESION DEL VISADO del Plan
de lgualdad a la entidad SOLIDARIDAD INTERNACIONAL DEL
PAIS VALENCIANO vy el USO DEL SELLO “FENT EMPRESA.
IGUALS EN OPORTUNITATS”, de aplicacién en todos sus
centros radicados en la Comunitat Valenciana, para el
periodo comprendido entre el 1 de enero de 2021 al 31 de
diciembre de 2024.

De conformidad con el articulo 20.3 de la Ley de 9/2003, de 2
de abril, para la igualdad entre mujeres y hombres, la
empresa deberd presentar un informe de evaluacién de
resultados a mitad del periodo de vigencia del plan de
igualdad y otro a su finalizacidn, ante la Direccidon General del
Instituto Valenciano de las Mujeres.

Asimismo, a tenor de la disposicion transitoria del Real
Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por el que se regulan
los planes de igualdad y su registro. Se modifica el Real
Decreto 713/2010, de 28 de mayo, sobre registro y depdsito
de convenios y acuerdos colectivos de trabajo; los planes de
igualdad vigentes al momento de la entrada en vigor del
presente Real Decreto, el 14 de enero de 2021, deberan
adaptarse en el plazo previsto para su revisiéon y, en todo
caso, en un plazo maximo de doce meses contados a partir de
la entrada en vigor de este Real Decreto, previo proceso
negociador.

Contra la presente resolucién que no pone fin a la via
administrativa, podra interponerse Recurso de Alzada, en el
plazo de un mes ante el Ilmo. Secretario Autondmico de
lgualdad y Diversidad de Vicepresidencia y Conselleria de
Igualdad y Politicas Inclusivas, conforme a lo dispuesto en los
articulos 121 y 122 de Ley 39/2015, de 1 de octubre, del
Procedimiento Administrativo Comun de las Administraciones
Publicas. De conformidad con lo dispuesto en el articulo 14.2
de la misma Ley, las personas juridicas deberan relacionarse
con la las Administraciones Publicas a través de medios
electréonicos. En consecuencia la documentacion debera
presentarse via Sede Electrénica de la GVA.

Fi rmado por Maria Such Pal omares el
01/07/ 2021 16: 26:56

Car go:

Directora Ceneral

de |"Institut

Val enci a de | es Dones
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Envie, adjunt, a Veé. per a la seua NOTIFICACIO,
Resolucid de la Direccid General de I'Institut Valencia
de les Dones, per la qual s'acorda la VALIDACIO,
CONCESSIO DEL VISAT del Pla d'lgualtat de I'empresa
SOLIDARIDAD INTERNACIONAL DEL PAIS VALENCIANO
i CONCESSIO De I'US DEL SEGELL Fent Empresa. Iguals
en Oportunitats”.

Aixi mateix s'adjunta, el Segell Iguals en Oportunitats,
que li ha sigut concedit per la validacié i visat del Pla
d'lgualtat de I'Empresa, diploma acreditatiu, i la
normativa que regula el seu Us.

Al propi temps li notifique que I'esmentada Resolucié
no posa fi a la via administrativa, i que contra la
mateixa es pot interposar RECURS D'ALCADA davant
de I'llIm. Secretari autonomic d'lgualtat i Diversitat
de Vicepresidéencia i Conselleria d'lgualtat i Politiques
Inclusives en el termini d'UN MES a comptar del
endema seglent a la notificacié.

Amb vista a la consecucio de I'éxit de les politiques
d'igualtat de [I'Empresa se suggerixen aspectes
susceptibles de millora, a tindre en compte en
determinades arees i accions contingudes en el Pla
d'lgualtat presentat, que haurien de ser arreplegades
en l'Informe de l'avaluacié intermeédia de resultats, el
qual haura de ser presentat al gener de 2023.

De conformitat amb el que es disposa en l'article 14.2
de la Llei 39/2015, d'1 d'octubre, del Procediment
Administratiu Comu de les Administracions Publiques,
les persones juridiques hauran de relacionar-se amb
les Administracions Publiques a través de mitjans
electronics. En conseqliencia la documentacié haura
de presentar-se via Seu Electronica en el seglient
enllag:

http://www.gva.es/es/inicio/procedimientos?
id_proc=19042

Amb I'objecte de facilitar I'elaboracié de l'informe
d'avaluacié de resultats a mijan del periode de la
vigencia del pla d'igualtat,es comunica que esta
disponible un document orientatiu de suport en
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Adjunto remito a Vd. para su NOTIFICACION, Resolucién de
la Direccion General del Instituto Valenciano de las
Mujeres, por la que se acuerda la VALIDACION,
CONCESION DEL VISADO del Plan de lIgualdad de la
empresa SOLIDARIDAD INTERNACIONAL DEL PAIS
VALENCIANO vy CONCESION DEL USO DEL SELLO Fent
Empresa. lIguals en Oportunitat.

Asimismo se adjunta, el Sello Fent Empresa. Iguals en
Oportunitats, que le ha sido concedido por la validacién y
visado del Plan de Igualdad de la Empresa, diploma
acreditativo, y la normativa que regula su uso.

Al propio tiempo le notifico que la citada Resolucién no
pone fin a la via administrativa, y que contra la misma se
puede interponer RECURSO DE ALZADA ante el limo.
Secretario Autonémico de Igualdad y Diversidad de
Vicepresidencia y Conselleria de Igualdad y Politicas
Inclusivas en el plazo de UN MES a contar desde el
siguiente dia a la notificacion.

En orden a la consecucidon del éxito de las politicas de
igualdad de la Empresa se sugieren aspectos susceptibles
de mejora, a tener en cuenta en determinadas dareas y
acciones contenidas en el Plan de Igualdad presentado,
que deberian ser recogidas en el Informe de la evaluacién
intermedia de resultados, el cual debera ser presentado en
enero de 2023.

De conformidad con lo dispuesto en el articulo 14.2 de la
Ley 39/2015, de 1 de octubre, del Procedimiento
Administrativo Comun de las Administraciones Publicas, las
personas juridicas deberan relacionarse con las
Administraciones Publicas a través de medios electrénicos.
En consecuencia la documentacién debera presentarse via
Sede Electrdnica en el siguiente enlace:

http://www.gva.es/es/inicio/procedimientos?
id_proc=19042

Con el objeto de facilitar la elaboracién del Informe de
evaluacién de resultados del Plan de Igualdad, se comunica
que esta disponible un documento orientativo de apoyo en
el apartado Institut de les Dones de la pagina web de la
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I'apartat Institut dels Dénes de la pagina web de la
Vicepresidéncia i Conselleria del Igualtat i Inclusié
Social:

http://www.inclusio.gva.es/es/web/mujer/plans-
igualtat-empreses-entitats

Fi rmat per

Maria Pilar

Vicepresidencia y Conselleria del lgualdad e Inclusion
Social:

http://www.inclusio.gva.es/es/web/mujer/plans-igualtat-
empreses-entitats

Chulia MIto el

02/ 07/ 2021 13:51:24

Carrec: Servei

de pronoci 6 de | es dones i

per la igualtat de génere

OBSERVACIONS

FORTALESES

En l'area de Classificacié Professional, Promocid i
Formacié es projecten dues accions formatives:

la.- Formacié basica en igualtat d'oportunitats entre
dones i homes amb una duracié de 12 hores amb

definici6 de continguts curriculars, dirigida a la
plantilla i Junta Directiva
2a.- Formacié per a l'actuacido enfront de

I'assetjament sexual i per rad de sexe amb una
duracié de 6 hores amb definicid6 de continguts
curriculars, dirigida a la plantilla, Junta Directiva i al
personal voluntari de SIPV.

En l'area de retribucions es considera la realitzacié
d'un estudi salarial amb una valoracié analitica dels
llocs de treball de I'entitat, partint de la descripcio
dels mateixos des d'una perspectiva de génere.

En materia de salut laboral es preveu l|'elaboracié
d'un Protocol per a la Prevencié de I'Assetjament
Sexual i per Rad de Sexe. Una vegada elaborat es
convocara una Junta Directiva extraordinaria en la
qual se subscriura un compromis signat
d'implementacié i adhesid a aquest.

En l'area de comunicacié i llenguatge no sexista
s'elaborara un manual com a eina per a un Us inclusiu
del llenguatge en les comunicacions de I'entitat, tant
internes com externes.
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OBSERVACIONES

FORTALEZAS

En el area de Clasificacion Profesional, Promocién vy
Formacién se proyectan dos acciones formativas:

2.- Formacién basica en igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres con una duracién de 12 horas con
definiciéon de contenidos curriculares, dirigida a la plantilla
y Junta Directiva

2- Formacién para la actuacién frente al acoso sexual y
por razéon de sexo con una duracion de 6 horas con
definicién de contenidos curriculares, dirigida a la plantilla,
Junta Directiva y al personal voluntario de SIPV.

En el drea de retribuciones se considera la realizacién de
un estudio salarial con una valoracidon analitica de los
puestos de trabajo de la entidad, partiendo de la
descripcion de los mismos desde una perspectiva de
género.

En materia de salud laboral se prevé la elaboracién de un
Protocolo para la Prevencidn del Acoso Sexual y por Razén
de Sexo. Una vez elaborado se convocara una Junta
Directiva extraordinaria en la que se suscribird un
compromiso firmado de implementacion y adhesion al
mismo.

En el drea de comunicacién y lenguaje no sexista se
elaboraréa un manual como herramienta para un uso
inclusivo del lenguaje en las comunicaciones de la entidad,
tanto internas como externas.
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Aixi mateix es revisara el llenguatge de totes les
publicacions realitzades en els diferents canals de
comunicacid i xarxes socials.

En cadascuna de les accions es defineixen de manera
clara els indicadors per a la seua avaluacié.

FEBLESES

- En l'elaboracié del diagnostic no consta informacié
sobre la plantilla desagregada per sexes relativa a la
distribuci6 per edats, departaments i nivells
jerarquics, carregues familiars, nivell d'estudis,
categoria professional, tipus de contracte, quadre de
retribucions o jornada laboral setmanal entre altres,
informacié que és necessaria i decisiva per a
determinar les manques de l'entitat en materia
d'igualtat i projectar les mesures i accions en el Pla
d'lgualtat. En el Pla es fa referéncia a un quliestionari
diagnostic dirigit a la plantilla i Junta Directiva del qual
no s'obté uns resultats concloents en cadascuna de
les arees del Pla.

- En l'area d'accés a l'ocupacid no s'aborden les
causes origen de la feminitzacid de la plantilla de
I'ONG, ni es proposen accions ni mesures orientades
al desenvolupament de processos de seleccid que
permeten una preséncia equilibrada de dones i
homes.

- En l'area de conciliacié es fa referencia a I'elaboracié
d'un cataleg amb les mesures de conciliacié que
actualment s'estan aplicant en |'entitat, sense fer cap
esment a mesures concretes. A més, preveu crear un
cataleg amb aquestes mesures, les recollides en el
conveni col-lectiu de SIPV i les propostes per la
plantilla, sense concrecid ni especificacié de cap
mesura.

- No existeix indicacié ni referencia de les persones
gue integren la Comissio d'lgualtat.

La seua composici6 ha de ser paritaria, amb
representacié de la direcci6 de l'entitat i de les
treballadores i els treballadors. Entre les seues
funcions es destaca:

Vetlar perque en l'entitat es complisca el principi
d'igualtat de tracte i oportunitats entre dones i
homes. Aprovar el diagnostic de situacié de I'empresa
en mateéria d'igualtat d'oportunitats.

Realitzar, examinar i debatre les propostes d'accions
positives que es proposen.

Aprovar i posar en marxa el Pla d'lgualtat.

- Els mitjans i recursos per a la seua posada en marxa
son un requisit exigit en el Decret 133/2007 de 27 de
juliol, del Consell, sobre condicions i requisits per al
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Asi mismo se revisarda el
publicaciones realizadas en
comunicacion y redes sociales.

lenguaje de todas las
los diferentes canales de

En cada una de las acciones se definen de forma clara los
indicadores para su evaluacion.

DEBILIDADES

- En la elaboracion del diagndstico no consta informacién
sobre la plantilla desagregada por sexos relativa a la
distribucion por edades, departamentos y niveles
jerdrquicos, cargas familiares, nivel de estudios, categoria
profesional, tipo de contrato, cuadro de retribuciones o
jornada laboral semanal entre otros, informacién que es
necesaria y decisiva para determinar las carencias de la
entidad en materia de igualdad y proyectar las medidas y
acciones en el Plan de Igualdad. En el Plan se hace
referencia a un cuestionario diagndstico dirigido a la
plantilla y Junta Directiva del que no se obtiene unos
resultados concluyentes en cada una de las areas del Plan.

- En el area de acceso al empleo no se abordan las causas
origen de la feminizacion de la plantilla de la ONG, ni se
proponen acciones ni medidas orientadas al desarrollo de
procesos de seleccion que permitan una presencia
equilibrada de mujeres y hombres.

- En el area de conciliacién se hace referencia a la
elaboracién de un catidlogo con las medidas de
conciliacién que actualmente se estan aplicando en la
entidad, sin hacer mencién alguna a medidas concretas.
Ademads, prevé crear un catdlogo con estas medidas, las
recogidas en el convenio colectivo de SIPV y las propuestas
por la plantilla, sin concrecién ni especificacion de medida
alguna.

- No existe indicacién ni referencia de las personas que
integran la Comisidn de lgualdad.

Su composicién ha de ser paritaria, con representacién de
la direccion de la entidad y de las trabajadoras y los
trabajadores. Entre sus funciones se destaca:

Velar para que en la entidad se cumpla el principio de
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres vy
hombres. Aprobar el diagndstico de situacion de la
empresa en materia de igualdad de oportunidades.
Realizar, examinar y debatir las propuestas de acciones
positivas que se propongan.

Aprobar y poner en marcha el Plan de Igualdad.

Realizar el seguimiento y evaluaciéon del Plan de Igualdad

- Los medios y recursos para su puesta en marcha son un
requisito exigido en el Decreto 133/2007 de 27 de julio, del
Consell, sobre condiciones y requisitos para el visado de
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visat dels Plans d'lgualtat de les Empreses de la
Comunitat Valenciana. En aquest sentit en cadascuna
de les accions es defineixen els recursos humans i
materials, pero en el cas dels economics s'indica de
manera recurrent que “s'estudiara destinar una suma
pressupostaria concreta per a costejar les funcions
especifiques" sense cap concrecid sobre aquest tema.

RECOMANACIONS

- Abordar en l'area d'accés a l'ocupacié la diferent
posicié de dones i homes en I'organitzacid, en concret
la seua feminitzacid, analitzant les seues causes i la
divisi6 estereotipada de tasques en funcié de les
atribucions de genere: dones intervencié en l'entitat i
homes gestié en la Junta Directiva. D'acord amb aixo
projectar mesures i accions que permeten una
presencia equilibrada en percentatges que no
superen el seixanta per cent ni siguen menys del
guaranta per cent, conforme al que s'estableix en la
Disposicié Addicional Primera de la Llei 3/2007, de 22
de marg per a la Igualtat efectiva de Dones i Homes

- Concretar les accions en matéria de conciliacio
dirigides a la plantilla de I'entitat. Es fa referéncia a
I'elaboracié d'un cataleg amb les mesures que
actualment esta aplicant Solidaritat Internacional PV,
sense fer cap esment a accions concretes. A més, es
preveu crear un cataleg amb aquestes mesures, les
recollides en el conveni col-lectiu de SIPV i les
propostes per la plantilla, sense definir ni especificar
cap mesura.

- Acreditar documentalment amb els corresponents
certificats la realitzacid de les accions formatives
projectades en el Pla.

- Justificar documentalment les modificacions que en
el seu cas es realitzen per a I'eliminacié del llenguatge
sexista en les comunicacions i documents que
s'utilitzen per I'entitat.

- Determinar les persones que formen part de la
Comissié d'lgualtat del Pla, com a ens encarregat de
vetlar pel seu compliment. La seua composicié ha de
ser paritaria, amb representacié de la direccié de
I'entitat i de les treballadores i els treballadors que
conformen la mateixa.

- Especificar els mitjans i recursos per a la posada en
marxa del Pla, com a requisit exigit en el Decret
133/2007 de 27 de juliol, del Consell, sobre
condicions i requisits per al visat dels Plans d'lgualtat
de les Empreses de la Comunitat Valenciana. En
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los Planes de lgualdad de las Empresas de la Comunitat
Valenciana. En este sentido en cada una de las acciones se
definen los recursos humanos y materiales, pero en el
caso de los econdmicos se indica de forma recurrente que
se estudiard destinar una sums presupuestaria concreta
para costear las funciones especificas" sin concrecién
alguna al respecto.

RECOMENDACIONES

- Abordar en el drea de acceso al empleo la diferente
posicion de mujeres y hombres en la organizacién, en
concreto su feminizacién, analizando sus causas y la
division  estereotipada de tareas en funcién de las
atribuciones de género: mujeres intervencion en la
entidad y hombres gestion en la Junta Directiva. En
consonancia con ello proyectar medidas y acciones que
permitan una presencia equilibrada en porcentajes que no
superen el sesenta por ciento ni sean menos del cuarenta
por ciento, conforme a lo establecido en la Disposicién
Adicional Primera de la Ley 3/2007, de 22 de marzo para la
Igualdad efectiva de Mujeres y Hombres.

- Concretar las acciones en materia de conciliacién
dirigidas a la plantilla de la entidad. Se hace referencia a la
elaboracién de un catdlogo con las medidas que
actualmente estd aplicando Solidaridad Internacional PV,
sin hacer mencién alguna a acciones concretas. Ademas,
se prevé crear un catdlogo con estas medidas, las
recogidas en el convenio colectivo de SIPV y las propuestas
por la plantilla, sin definir ni especificar medida alguna.

- Acreditar documentalmente con los correspondientes
certificados la realizacion de las acciones formativas
proyectadas en el Plan.

- Justificar documentalmente las modificaciones que en su
caso se realicen para la eliminacién del lenguaje sexista
en las comunicaciones y documentos que se utilicen por la
entidad.

- Determinar las personas que forman parte de la
Comision de lgualdad del Plan, como ente encargado de
velar por su cumplimiento. Su composicion ha de ser
paritaria, con representacién de la direccidn de la entidad
y de las trabajadoras y los trabajadores que conforman la
misma.

- Especificar los medios y recursos para la puesta en
marcha del Plan, como requisito exigido en el Decreto
133/2007 de 27 de julio, del Consell, sobre condiciones y
requisitos para el visado de los Planes de lgualdad de las
Empresas de la Comunitat Valenciana. En este sentido en
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aquest sentit en cadascuna de les accions es
defineixen els recursos humans i materials, pero en el
cas dels economics s'indica de manera recurrent que
“s'estudiara destinar una suma pressupostaria
concreta per a costejar les funcions especifiques"
sense cap concrecid sobre aquest tema.

- En materia d'igualtat retributiva de conformitat amb
el que s'estableix en l'article 5 del Reial decret
902/2020, de 13 d'octubre, d'igualtat retributiva
entre dones i homes "... totes les empreses han de
tindre un registre retributiu de tota la seua plantilla,
inclos el personal directiu i els alts carrecs. Aquest
registre té per objecte garantir la transparencia en la
configuracié de les percepcions, de manera fidel i
actualitzada, i un adequat accés a la informacio
retributiva de les empreses, al marge de la seua
grandaria, mitjancant l'elaboracié documentada de
les dades fetes una mitjana d'i desglossades" Norma
gue esta en vigor des del 14 d'abril de 2021.

A aquest efecte, i per a facilitar la seua elaboracié,
des de l'Institut de les Dones del Ministeri d'lgualtat
s'ha editat un guia i una eina per a realitzar el registre
retributiu que es pot descarregar en el seglient enllag:
https://www.igualdadenlaempresa.es/
asesoramiento/herramientas-igualdad/home.htm

-Aixi mateix, s'ha de tindre present la nova normativa
d'aplicacid regulada en els seglients Reials decrets:

- Reial decret 901/2020, de 13 d'octubre, per li que es
regulen els plans d'igualtat i el seu registre i es
modifica el Reial decret 713/2010, de 28 de maig,
sobre registre i deposit de convenis i acords col-lectius
de treball.

- Reial decret 902/2020 de 13 d'octubre, d'igualtat
retributiva entre dones i homes.
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cada una de las acciones se definen los recursos humanos
y materiales, pero en el caso de los econdmicos se indica
de forma recurrente que “se estudiard destinar un monto
presupuestario concreto para costear las funciones
especificas" sin concrecién alguna al respecto.

- En materia de igualdad retributiva de conformidad con lo
establecido en el articulo 5 del Real Decreto 902/2020, de
13 de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres "... 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 configuracién de las
percepciones, de manera fiel y actualizada, y un adecuado
acceso a la informacién retributiva de las empresas, al
margen de su tamafio, mediante la elaboracion
documentada de los datos promediados y desglosados"
Norma que esta en vigor desde el 14 de abril de 2021.

A estos efectos, y para facilitar su elaboracién, desde el
Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad se ha
editado un guia y una herramienta para realizar el registro
retributivo que se puede descargar en el siguiente enlace:

https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/
herramientas-igualdad/home.htm

-Asimismo, se ha de tener presente la nueva normativa de
aplicacién regulada en los siguientes Reales Decretos:

- Real Decreto 901/2020, de 13 de octubre, por le 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.

- Real Decreto 902/2020 de 13 de octubre, de igualdad
retributiva entre mujeres y hombres.
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1. Presentacion del Plan de Igualdad de SIPV.

A raiz de la entrada en vigor, en marzo de 2007, de la Ley para la Igualdad Efectiva
entre mujeres y hombres, se ha puesto en marcha en las organizaciones espanolas el
proceso de integracion de la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral.

El cumplimiento de la normativa se ha visto reflejado en medidas y/o acciones
concretas para favorecer la igualdad, mientras que en otras, se ha ido mas alla con la
elaboracion e implantacién de planes de igualdad que responden a un conjunto de
medidas o acciones integradas.

SIPV es una organizacion comprometida con el desarrollo participativo de un mundo
mas justo, tanto a nivel econdmico como social, partiendo del enfoque de pensar
localmente para cambiar globalmente.

Ademas, SIPV incorpora como linea estratégica de intervencion y uno de los ejes
vertebradores de la entidad la consecucion de la equidad de género y como
consecuencia, el trabajo por la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.
En este sentido, siendo consciente de que su plantilla constituye el verdadero
generador de su valor, una de las prioridades de SIPV es propiciar el desarrollo
integral, tanto humano como profesional, de quienes forman parte de la organizacion y
se identifican con los valores promovidos en y desde la misma, invirtiendo esfuerzos
en la promocién de iniciativas que contribuyan a mejorar el bienestar y la calidad del
clima laboral; mediante practicas en favor de la conciliacion, la gestion de la diversidad
y la igualdad de oportunidades, entre otras, siempre desde la incorporacion transversal
de la perspectiva de género.

Con el presente | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres de
SIPV se pretende valorizar y visibilizar lo que se ha venido haciendo, manteniendo asi
las fortalezas y solventando los puntos de mejora detectados en cuanto a la igualdad
de género se refiere. En definitiva, se pretende formalizar e institucionalizar el
compromiso de SIPV por la igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
ademas de seguir profundizando en la consecucion de diferentes objetivos
relacionados con la tematica, asegurando que las medidas y acciones adoptadas a
raiz del presente documento benefician a toda la plantilla de forma universal.

1.1. Normativa en la que se enmarca el Plan de Igualdad de SIPV.
Existen un conjunto de normas y decretos en los que se encuadra el presente plan de
igualdad que se proceden a resumir de manera esquematica, realizandose un mapeo

de la normativa en cuanto a Planes de Igualdad se refiere;

En primer lugar, el derecho a la igualdad ante la Ley y la proteccion de todas las
personas contra la discriminaciéon, son normas fundamentales del derecho
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internacional de los Derechos Humanos. Ademas, la igualdad entre mujeres y
hombres es un principio universal reconocido en diversos textos internacionales sobre
Derechos Humanos, entre los que destaca la Convencion sobre la eliminacion de
todas las formas de discriminacién contra la mujer, aprobada por la Asamblea General
de las Naciones Unidas en diciembre de 1979 vy ratificada por Espafa en el afio 1983.
En relaciéon concreta con Espafa, destaca el articulo 14 de la Constitucion espafiola,
que proclama el derecho a la igualdad y a la no discriminacién por razén de sexo.
Asimismo, el articulo 9.2 establece la obligacion de los poderes publicos de remover
las barreras que obstaculizan la igualdad real y efectiva.

Ademas, la igualdad entre ambos sexos es un principio juridico universal reconocido
en diversos textos internacionales sobre Derechos Humanos. Entre ellos: la
Convencion sobre la eliminacion de todas las formas de discriminacion contra la mujer,
aprobada por la Asamblea General de Naciones Unidas en diciembre de 1979 y
ratificada por Espafa en 1983. En este sentido, resulta pertinente evocar los avances
aportados por conferencias mundiales monograficas, como la de Nairobi de 1985 y
Beijing de 1995.

A su vez, la igualdad es un principio fundamental en la Unién Europea. Desde la
entrada en vigor del Tratado de Amsterdam, el 1 de mayo de 1999, la igualdad entre
mujeres y hombres y la eliminacién de las discriminaciones basadas en el sexo son un
objetivo que debe integrarse en todas las politicas y acciones de la Unién y de sus
paises miembros.

Al abrigo del antiguo articulo 111 del Tratado de Roma, se ha desarrollado un acervo
comunitario sobre igualdad de sexos de gran amplitud e importante calado, cuya
adecuada transposicion asume, en buena medida, la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres (LOIEMH), de naturaleza
claramente transversal. El objetivo general de esta Ley es hacer efectivo el principio de
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante
la eliminacion de toda discriminacion, directa e indirecta, de las mujeres. Se traté de
una Ley pionera en el desarrollo legislativo de los derechos de igualdad de género en
Espafia. Convirtiéndose en la herramienta legislativa que da inicio a todos los Planes
de lgualdad.

Dicha Ley, tras doce afos de ejecucion y siendo sometida a evaluacién y analisis de
los indicadores conseguidos, fue recientemente modificada el 1 de Marzo del afio 2019
a través de un Real Decreto Ley donde se establecieron una serie de medidas
adyacentes de caracter urgente para garantizar la igualdad de trato y de oportunidades
entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion. Dentro de esta misma



modificacion, en lo relativo a planes de igualdad, el Decreto-Ley se pautan ciertos
ambitos perceptivos que han de estar presente en el diagnéstico de todo plan de
igualdad; tales como: proceso de seleccion y contratacion, clasificacién profesional,
formacion, promocion profesional, condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
entre mujeres y hombres, el ejercicio corresponsable de los derechos de la vida

al rak

personal, familiar y laboral, la infrarrepresentacion femenina en las
entidades/empresas, el ambito de las retribuciones y el area de prevenciéon del acoso
sexual y por razdn de sexo; quedando todos ellos englobados en las diferentes areas
planteadas en el presente Plan.

Ademas, en dicho Decreto se establece la creacion de un Registro de Planes de
Igualdad de las Empresas, como parte de los Registros de convenios y acuerdos
colectivos de trabajo dependientes de la Direccion General de Trabajo del Ministerio
de Trabajo, Migraciones y Seguridad Social y de las Autoridades Laborales de las
Comunidades Auténomas.

Por ultimo, en lo referido a los planes de igualdad se establece la obligatoriedad de la
existencia de los mismos en empresas u entidades cuyo personal supere las cincuenta
personas contratadas, estableciéndose plazos concretos de uno a tres afos para la
obtencion de dichos planes.

Todas estas modificaciones avalan, aun mas si cabe, la importancia de la
incorporacion de los Planes de igualdad para el correcto funcionamiento de empresas
y entidades cuyo fin sera garantizar una igualdad real y efectiva entre los hombres y
las mujeres que las integren.

Por otra parte, a nivel autonédmico destaca lo recogido en el Titulo Il del Estatuto de
Autonomia de la Comunidad Valenciana, donde se especifican los Derechos de los
Valencianos y las Valencianas. Concretamente, en el articulo 10, queda reflejado
como la actuacién de la Generalitat se centrara primordialmente, entre otras, en la
"igualdad de derechos de hombres y mujeres en todos los ambitos, en particular en
materia de empleo y trabajo; destacando la proteccion social contra la violencia,
especialmente de la violencia de género". Asimismo, en el articulo 1 dispone que "la
Generalitat, conforme a la Carta de Derechos Sociales, velara en todo caso para que
las mujeres y los hombres puedan participar plenamente en la vida personal, familiar y
laboral sin discriminaciones de ningun tipo y garantizara que lo hagan en igualdad de
condiciones. Para ello, se garantizara la compatibilidad de la vida personal, familiar y
laboral".

Por ultimo, en cuanto a legislacién se refiere, destaca la Ley 9/2003, de 2 de abril, de
la Generalitat, para la igualdad entre Mujeres y Hombres cuyo objeto principal es
"regular y hacer efectivo el principio de igualdad de mujeres y hombres en la
Comunidad Valenciana, establecer los principios generales que deben orientar dicha



igualdad, determinar las acciones basicas que deben ser implementadas, asi como
establecer la organizacion administrativa de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres en la Comunidad Valenciana”.

Por todo lo anterior, el presente plan de igualdad se alinea para conseguir los objetivos
declarados en los anteriores documentos legislativos vigentes y velara para el
cumplimiento de los mismos mostrando el compromiso integro de la ONGD
Solidaridad Internacional del Pais Valenciano por la igualdad efectiva entre hombres y
mujeres dentro del entorno laboral.

2. Diagnéstico

Para tener informacién sobre la situacion del equipo de SIPV, se elaboré un
diagnéstico de caracter participativo donde se implicé tanto al personal completo de la
entidad como a la junta directiva. Dicho analisis quedé finalmente compuesto por tres
acciones especificas, cuyo objetivo fue conocer en qué situacion se hallan las mujeres
y los hombres de la entidad, estableciéndose una linea de base para a posteriori,
identificar aquellos aspectos en los que se pudieran estar dando desigualdades y las
causas que estan detras de las mismas, analizadas desde un enfoque transversal.

Dichas acciones fueron, de manera especifica; la revision y analisis de una totalidad
de veinte documentos relativos al funcionamiento interno de la entidad desde el
enfoque de género (estatutos, planes estratégicos, convenio del personal contratado,
organigrama, medidas de conciliacion existentes, etc), la cumplimentacion de un
cuestionario diagnoéstico englobando el analisis de las diferentes areas implicadas en
lo establecido segun legislacién en cuanto a planes de igualdad de oportunidades y la
realizacion de entrevistas individuales semiestructuradas. Cabe destacar como las
acciones de diagndstico participativo basado en el género, se han realizado en su
totalidad tanto con el personal contratado como la junta directiva de SIPV.

En cuanto al personal contratado en la actualidad, esta compuesto por diez personas,
de las cuales seis son mujeres y cuatro hombres. Dentro de las funciones de cada
trabajador/a destaca la direccion a cargo de una mujer asi como los puesto de
personas dedicado a Educacion para el Desarrollo, liderados en su totalidad por
perfiles laborales femeninos. Por otra parte, destaca el liderazgo masculino en
tematicas relativas a Cooperacion para el Desarrollo, siendo relevante la presencia
paritaria de personal expatriado contratado, un perfil masculino y otro perfil femenino.
Como conclusidon, cabe mencionar la no existencia de paridad en los diferentes
sectores de intervencion de la entidad, no existe el 50-50 % y por otro lado la mayor
presencia de personal femenino en la plantilla asi como la direccion de entidad
compuesta por un perfil femenino.

En relacion a la Junta Directiva, compuesta por un total de ocho personas, de las
cuales cinco son hombres y 3 mujeres, destaca cdmo el puesto de presidencia esta
ocupado por un perfil masculino y no se puede afirmar la existencia de paridad en



todas las areas de la junta directiva. Asi como tres de los cuatro puestos de mayor
representacién de la entidad estan formados por hombres (presidente, secretario y
tesorero), no existiendo de esta manera paridad en las personas integrantes de la
junta directiva.

Ademas, de manera especifica, en Diciembre 2020, se ha elaborado un cuestionario
diagnoéstico que ha sido cumplimentado por la totalidad de la plantilla de la entidad y
de la junta directiva. Dicho cuestionario engloba una serie de preguntas, alternandose
en respuestas abiertas y alternativas de respuesta, relativas a los diferentes ambitos
de intervencion del presente plan de igualdad dividiéndose las preguntas por areas de
evaluacion: compromiso por la igualdad de SIPV, acceso al empleo, conciliacion
familiar, clasificacion profesional y promocion, formaciones, retribuciones salariales,

salud laboral y comunicacion no sexista, realizandose de esta manera un analisis
exhaustivo por tematicas.

Tras la evaluacion de las respuestas obtenidas en el cuestionario ya citado, asi como
la recopilacion de la informacién relativa al analisis interno de la entidad, se pueden
extraer las siguientes conclusiones en relacion a la igualdad de oportunidades en
SIPV, siendo los hitos diagndsticos mas relevantes, mediante los cuales se ha
elaborado una linea de base, siendo la misma el punto de partida del presente plan de
igualdad:

- La mayor presencia de mujeres en el conjunto de la organizacion no se refleja en
igual medida en su presencia en los puestos de mayor responsabilidad,
produciéndose segregacién vertical. De manera determinada, se observa dicha
segregacion no tanto en la plantilla sino que en la junta directiva de la entidad.

- La contratacién a tiempo parcial afecta en mayor medida a las trabajadoras, y si
bien las causas no estan claramente determinadas, existe una alta
probabilidad de estar también relacionadas con roles de género que afectan al
uso diferenciado del tiempo de trabajo y el tiempo familiar-personal por parte
de mujeres y hombres.

- La puesta en marcha de medidas de conciliacion es una de las principales
demandas de la plantilla. Aunque existe cierta flexibilidad en la organizacion del
tiempo de trabajo, no se dispone de un manual-guia de medidas de
conciliacion formalizada, de modo que permita su conocimiento y disfrute
objetivo por parte de todo el personal.

- No existe una perspectiva de género definida en la politica de salud laboral. No
se han desarrollado formalmente medidas para la prevencion y actuacion frente
al acoso sexual, ni la incorporacién de riesgos psicosociales (mobbing,
sindrome burnout, etc.) en la evaluacién y prevencién de riesgos de caracter
mas habituales en las ocupaciones feminizadas.

- El uso del lenguaje inclusivo no aparece formalizado de manera transversal en
todas las acciones, divulgaciones, programas o proyectos de la entidad.



- La presente herramienta persigue asegurar, tal y como se hace hasta la fecha, y
evaluar la inexistencia de discriminacion por razéon de género: sexo, género,
identidad u orientacion sexual, raza, etnia etc.

- Si bien, evaluamos y entendemos que el compromiso por la igualdad efectiva
entre hombres y mujeres es alto dentro de SIPV, identificamos algunos
aspectos en los que seria positivo profundizar:

o La sensibilizacion de todo el personal en la igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres asi como las tematicas adheridas a la
igualdad, incluido el personal en puestos de toma de decisiones y en la
junta directiva.

o Formacién continuada en perspectiva de género a todas las personas
integrantes de la entidad, incluyendo la junta directiva,
institucionalizando la transversalizacién del enfoque de género.

o El estudio profundo de la situacién de mujeres y hombres para velar por
la aplicacion del principio de igualdad en las relaciones laborales de la
organizacion.

Tras los diferentes resultados expuestos con anterioridad se establecen diferentes
lineas de actuacién del | Plan de Igualdad de Oportunidades entre mujeres y hombres
de SIPV, dando lugar a diferentes ejes de intervencién en funcion de los que se
desarrolla el presente documento.

3. Objetivo General.

El Plan de Igualdad de Oportunidades de mujeres y hombres de SIPV tiene como
objetivo general recoger e implementar todas aquellas medidas y acciones que hagan
valor al compromiso institucional de la entidad en la consecucion de la igualdad entre
personas, integrando la igualdad como principio vertebrador de los procesos y la
gestion de los Recursos Humanos de SIPV.

Para ello, se tendra en cuenta el Marco Legislativo vigente, las recomendaciones tanto
a nivel de la ONU como de la Unién Europea, habiendo analizado toda la informacién
especificada en el analisis de la situacion de SIPV.

Asimismo, el objetivo general ya mencionado, lleva implicito el fin de que estas
medidas y acciones, prevengan posibles desequilibrios de género que pudieran
aparecer en el futuro, en el seno de la entidad.

Como consecuencia, el objetivo final del presente plan sera afianzar el enfoque de
género como eje transversal de la entidad presente tanto el procesos y gestiones
internas como en todas y cada una de las acciones, programas o proyectos que lleve a



cabo SIPV.

4. Areas de intervencion.

Para el logro del objetivo general del Plan, se proponen una serie de objetivos
especificos, repartidos en distintas areas, que comprenden a su vez diferentes
medidas a implementar, de forma progresiva, durante la vigencia del presente Plan.

Por consiguiente, tras el diagndstico realizado por la técnica en igualdad de género de
SIPV, se han establecido las siguientes areas de intervencion, siendo las trabajadas
en el presente Plan de Igualdad:

- Area de cultura corporativa y compromiso con la igualdad
- Area de acceso al empleo

- Area de conciliacién

- Area de clasificacion profesional, promocion y formacion
- Area de retribuciones

- Area Salud laboral con perspectiva de género

- Area de comunicacién y lenguaje no sexista

5. Objetivos, medidas y acciones del plan por areas de intervencion:

Area 1: Cultura corporativa y compromiso con la igualdad.

Objetivo general: Reforzar la igualdad de género en la cultura de la organizacion como
eje transversal, central y estratégico.

Objetivos especificos:
- Incorporar de manera transversal, la igualdad entre mujeres y hombres en la
cultura organizacional.
- Visibilizar el compromiso de la entidad con la igualdad entre mujeres y hombres.

Acciones a desarrollar:

Accién: 1.1. Fortalecimiento de la cultura de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres en la organizacion

Medidas:

1. Difusion del Plan de Igualdad y de los resultados de su aplicacion.

A través de los canales de comunicacion habituales en la entidad, se informara a todas las
personas trabajadoras de la puesta en marcha del Plan de Igualdad, su finalidad y objetivos,



asi como las acciones contempladas en el mismo.

Asimismo, se mantendra informada a la plantilla del desarrollo del Plan, acciones realizadas y
resultados de las mismas, evolucion de los indicadores de género y aproximacion a los
objetivos de igualdad de SIPV.

Personas destinatarias: todo el personal de SIPV asi como voluntariado y junta

directiva.

Recursos humanos y materiales:

- Materiales: Impresion y maquetacion de Plan de Igualdad, presente en la entidad al

alcance del personal. Material fungible de oficina.

- Humanos: Comisién Igualdad de género SIPV y responsable comunicacion SIPV.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV, comisién Igualdad de género
y responsable de comunicacion.

Temporalizacion: Durante toda la vigencia del Plan

Aproximacion presupuestaria: No precisa dotacion presupuestaria complementaria, ya que
puede realizarse con personal propio (técnico comunicacion y técnica género). En cuyo caso,
se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para costear las funciones especificas,
que salgan del tiempo de contratacion ya vigente como contratada de la entidad, de la
encargada de la Coordinaciéon de Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de
SIPV.

Indicadores de evaluacion:
_N° de personas informadas sobre el Plan de Igualdad disgregadas segun sexo. _N° de
publicaciones en las redes sociales de la entidad sobre Plan de Igualdad SIPV _Firma
compromiso cumplimiento e informacién del Plan de Igualdad.
.Cuestionario autoevaluacion Plan de igualdad a realizar por personal y junta directiva
SIPV.

Observaciones y propuestas de mejora: la difusion del plan de igualdad se realizara integrando
la participacion activa de todo el personal de la entidad, asi como la junta directiva, las
personas socias y el voluntariado. Ademas, se establecera una continuada coordinacion entre
la personas responsable de comunicacion de SIPV y la Comisiéon de Igualdad de género
quiénes informaran constantemente de los hitos mas relevantes del Plan de Igualdad a



destacar en publicaciones y redes sociales de la entidad.

Accion 1.2. Sensibilizaciéon sobre igualdad de género en la red SIPV.

Medidas:
1. Campaia de sensibilizacién por la igualdad

A lo largo de la vigencia del plan, se organizaran eventos en la sede de SIPV cuyo fin sera
potenciar la sensibilidad de todas las personas integrantes de SIPV hacia las situaciones de
desigualdad entre mujeres y hombres.

Estos actos incluiran la celebracion de talleres y jornadas de formacion destinadas a las
personas integrantes de la entidad, incluida la junta directiva.

Los talleres formativos seran impartidos dentro del horario laboral, para facilitar la asistencia de
personas con responsabilidades familiares.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida junta directiva

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comisién igualdad de género
- Material fungible oficina; proyector y ordenador.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comisién Igualdad de género

Temporalizacién: un evento-formacion en el tercer trimestre de cada afio, durante toda la
vigencia del plan.

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para
costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacion ya vigente como
contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinaciéon de Igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- N° de eventos de sensibilizacién desarrollados
- N° de participantes en los eventos de sensibilizacién desagregado por sexo. -
Tipo de canales de difusién empleados
- Resumen de contenido (indicador cualitativo) eventos de sensibilizaciéon

Observaciones y propuestas de mejora: las diferentes jornadas y talleres seran celebrados
cumpliendo criterios de conciliacion. Ademas, se adaptaran las tematicas mas relevantes de
cada uno de los eventos a los intereses de las personas participantes en los mismos. Se
contara con la participacion de la Concejalia de Igualdad del Ayuntamiento de Alicante para la
realizacion de diferentes jornadas de manera conjunta y coordinada.




Area 2: Acceso al empleo

Objetivo general: Asegurar el acceso y promocion de la plantilla SIPV siguiendo el
principio de Igualdad y no discriminacion en las relaciones laborales.

Objetivos especificos:
- Profundizar en el conocimiento de la situacién de la plantilla.
- Identificar cualquier posible desigualdad no detectada en el diagndstico
elaborado

Accion 2.1. Estudio de las caracteristicas de la plantilla y su situacién en
la entidad desde la perspectiva de género.

Medidas:
1. Estudio sobre el acceso de mujeres y hombres a las categorias superiores.

Se profundizara el analisis realizado en el diagndstico base sobre el personal de la entidad
desde la perspectiva de género, profundizando en relacion al techo de cristal. Para ello, se
cruzara informacion relativa al rango laboral disgregado por sexo, con la estabilizacion de su
relacion contractual en la organizacion, la variable etaria y otras caracteristicas que pueden
implicar variables discriminatorias.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida la junta directiva.

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comisién de Igualdad de género, responsables de realizacion del estudio. -
Materiales: material fungible de oficina y ordenador.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacién y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comision Igualdad de
género.

Temporalizacién: Primer afio de ejecucién, desde el primer al cuarto trimestre de 2021.

Aproximacion presupuestaria: No precisa dotacion presupuestaria complementaria, ya que
puede realizarse con personal propio. En cuyo caso, se estudiara destinar un monto
presupuestario concreto para costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de
contratacion ya vigente como contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacion de
Igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:



- Entrevistas semiestructuradas a plantilla y junta directiva SIPV
- Cuestionario satisfaccion puesto laboral

- N° de entrevistas realizadas

- Estudio final estado de la plantilla

Observaciones y propuestas de mejora: para la realizacién del estudio se contara con el
tiempo laboral que sea necesario para la realizacion de las diferentes entrevistas al personal
de SIPV, cumpliendo con todos los criterios de conciliacion. Ademas, se tendran en cuenta
todos los criterios de confidencialidad propios de toda entrevista en el ambito laboral. Por
ultimo, en el proceso de entrevista se recogeran inquietudes y deseos de la plantilla con el
objetivo de mejorar y/o mantener un 6ptimo clima laboral para las personas trabajadoras de la
entidad.

2. Estudio sobre responsabilidades familiares.

Se llevara a cabo un analisis a fin de conocer tanto la idoneidad de las medidas de
conciliacion disponibles para el personal, como su posible relacion con la mayor tasa de
trabajo a tiempo parcial identificadas entre las trabajadoras y los trabajadores.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida junta directiva

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la realizacién del
estudio
- Materiales: material fungible de oficina

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del
plan de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comision Igualdad de
género

Temporalizacién: primero, segundo y tercer trimestres del 2022, segundo afio de
implementacion del Plan de Igualdad.

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para
costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacién ya vigente como
contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacién de Igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- Cuestionario evaluacion responsabilidades familiares
- N° de cuestionarios realizados
- Informe final-producto estudio sobre responsabilidades familiares SIPV

Observaciones y propuestas de mejora: previo a la ejecucion de dicha medida, se realizara
un trabajo de motivacion hacia el personal con el objetivo de conseguir una alta motivacion
en la participacion en el estudio de las personas integrantes en la entidad.




Area 3: Conciliacion’ equilibrio de la vida laboral, con la familiar y la personal.

Objetivo general: Asegurar el ajuste entre el desarrollo profesional y personal de la
plantilla de SIPV desde la perspectiva de género.

Objetivos especificos:
- Analizar la situacién de conciliacién en la plantilla de SIPV
- Institucionalizar las medidas de conciliacion instauradas en la organizacion.
- Socializar medidas de conciliacién

Accion 3.1. Elaboracion del | plan de conciliacion SIPV

Medidas:

1. Catalogo de las medidas de conciliacion existentes.

Se recopilaran las medidas que actualmente esta adoptando la organizacion Solidaridad
Internacional del Pais Valenciano para facilitar la conciliacion de la vida laboral familiar y
personal de trabajadores y trabajadoras de SIPV, recopilandolas en un documento Unico a
disposicion de todo el personal de la organizacién.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida junta directiva

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la recopilacion y
realizacion del documento.
- Materiales: material fungible de oficina

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comisién Igualdad de
genero

Temporalizacion: Segundo periodo plan de igualdad Abril- Junio 2021

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para
costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacién ya vigente como
contratada de la entidad, de |la encargada de la Coordinacion de Igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- N° y tipo de medidas catalogadas
- N°y tipo de medidas incluidas en el catalogo
- N° de personas que han facilitado informacion sobre necesidades de conciliacion, por
sexo



Observaciones y propuestas de mejora: Se tendran en cuenta para el analisis, los resultados
obtenidos en el estudio de responsabilidades familiares (Medida 2, Accion 2.1.) con el objetivo
de contemplar y posteriormente integrar, en la medida de lo posible, todas las medidas de
conciliacion pertinentes para la situacion actual de la plantilla.

2. Primer borrador Plan de Conciliacién SIPV

A partir de las medidas recogidas en el catalogo, asi como aquellas dispuestas en el convenio
colectivo de SIPV y las senaladas por la plantilla en la encuesta realizada como parte del
diagnostico de igualdad, se elaborara un primer borrador del plan de conciliacién, aplicable a
todo el personal de la entidad que favorezca su desarrollo profesional y personal en armonia.
Dicho plan correspondera al Primer Borrador de Conciliacion que durante la ejecucion del
presente Plan de Igualdad SIPV se evaluara y valorara tanto con direccion como junta
directiva la institucionalizaciéon del mismo.

Se valorara la posibilidad de fortalecer los contenidos del plan con una nueva encuesta, mas
centrada en cuestiones relacionadas con intereses y necesidades de la plantilla en la materia.
El plan de conciliacion se negociara con la representacion legal de trabajadores y
trabajadoras y podra incluirse en el propio articulado del convenio colectivo de la entidad.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida junta directiva

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la realizacion del
estudio
- Materiales: material fungible de oficina

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comision Igualdad de
género

Temporalizacién: Tercer periodo plan de igualdad Julio - Octubre 2021

Aproximacion presupuestaria: El costo de la medida propuesta sera el equivalente al
diagnéstico y elaboracion del plan de conciliacion encargado a una técnica/o con formacion
especifica en género. En caso de no encontrarse una persona contratada en la entidad se
elaborara un contrato externo para la ejecucion de esta actividad siguiendo las lineas
salariales del convenio regulador de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- N° de medidas de conciliacion recogidas en el Plan por areas
- Acta junta directiva y direccién aceptando las medidas recogidas en el Plan de
conciliacion
- Incremento del n°® de medidas de conciliacién disponibles
- Incremento en el uso de las medidas de conciliacion, disgregado por sexo



Observaciones y propuestas de mejora: el proceso de negociacion se efectuara siguiendo un
liderazgo y un proceso de negociacién de caracter horizontal.

3. Difusién catalogo de medidas de conciliacion

Se realizara un proceso de socializacion interna, relativo a todo el personal de la entidad,
especificando los contenidos del catalogo de medidas de conciliacion elaborado. Se hara
hincapié en dicha socializacién las dudas posibles de la plantilla. Se efectuara en reuniones
internas de la entidad, asi como en la formacion sobre igualdad de oportunidades entre
hombres y mujeres (accién 4.1. Medida 1). Ademas, se realizardn comunicaciones internas
donde se compartira el catalogo de medidas de conciliacion via mailing a todo el personal.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida junta directiva

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la realizacion del
estudio
- Materiales: ordenador de oficina

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacién y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comisién Igualdad de
genero

Temporalizacion: Cuarto periodo plan de igualdad Noviembre 2021 - Enero 2022

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para
costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacion ya vigente como
contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacion de Igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- N° de personas informadas sobre el Plan de conciliacion disgregadas por sexo - N° de
personas que hacen uso de las medidas de conciliacién planteadas, disgregas por sexo
- Tipo de canales de difusion empleados.

Observaciones y propuestas de mejora: Tras el proceso de socializacion se brindara un
espacio en la siguiente reunién del equipo de trabajo de SIPV donde se resolveran posibles
dudas o inquietudes sobre las medidas de conciliacion presentadas a cargo de la persona
responsable del Comité de igualdad de género de SIPV.



Area 4: Clasificacion profesional, promocién y formacion

Objetivo general. Promover y garantizar la Igualdad de oportunidades en el acceso,
promocion de empleo y formacion para el desarrollo competencial y técnico de todos y
todas los trabajadores/as fomentando una cultura organizacional basada en la
igualdad de género.

Objetivos especificos:

- Prevenir problematicas vinculadas a la desigualdad de género en el ambito
laboral

- Generar una cultura organizacional sensible a las desigualdades de género
fomentando herramientas para su prevencion.

- Formar al equipo directivo y personal de mando intermedio en una gestion de los
recursos, humanos, técnicos y materiales, desde una optica de igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres.

- Eliminar-prevenir la segregacion vertical y/o techo de cristal

- Fomentar la clasificacion y promocion profesional de caracter igualitario en
funcidon de competencias profesionales.

Accion 4.1. Formacion en materia de Igualdad de oportunidades
Medidas:

Se articulara en el marco del Plan de Formacion de la entidad tres formaciones vinculadas a la

igualdad de género.

Se estableceran mecanismos de evaluacion y seguimiento para garantizar la asimilacién y
aprovechamiento de la formacion, de modo que puedan programarse nuevas acciones
formativas en caso de evaluarse dificultades en la aplicacién de los contenidos o surgiesen

nuevas demandas de formacion en materia de igualdad por parte de las personas
participantes.

Los talleres formativos seran impartidos dentro del horario laboral, para facilitar la asistencia de

personas con responsabilidades familiares.

1. Formacion basica en igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Se realizara dos dias de formacion, cumpliendo con el horarios del personal de la entidad,

siendo un total de 12 horas lectivas.
La formacion seguira los siguientes contenidos curriculares:

- Conceptualizacion: La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres -
Marco normativo

- Incorporacion de lenguaje inclusivo de forma transversal, aprendizaje practico. -
Ambitos para promover la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres -
Mainstreaming en proyectos de cooperacion



- La igualdad como valor central de la cultura de SIPV

- Estrategias para promover la igualdad de oportunidades

- Beneficios para las trabajadoras y los trabajadores

- Analisis del impacto de género de la entidad

- La aplicacion del principio de igualdad en la gestion de los recursos
- Marco conceptual sobre conciliacion laboral y familiar

Debido a su relevancia, la participacion del equipo directivo y el personal de mando intermedio
sera prioritaria.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida la junta directiva.

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la elaboracién y
facilitacion de la formacion.
- Materiales: material fungible de oficina, ordenador, proyector, altavoces.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comision Igualdad de género.
La formacién sera impartida por un perfil profesional con master en igualdad de género con
amplio expertis en la dinamizacion de talleres formativos sobre igualdad y transversalizacion
del enfoque de género.

Temporalizacién: segundo y tercer periodo plan de igualdad.
- Disefo de la formacién: Abril - Junio 2021
- Ejecucion y evaluacion: Julio - Octubre 2021

Aproximacion presupuestaria: La dotacion presupuestaria para la formacion sera incluida en el
presupuesto vinculado a la formacién continua ofrecida por la entidad. En caso de no contener
a alguna persona especializada en género dentro de la plantilla sera necesario habilitar una
dotacion presupuestaria para la contratacion de una persona experta/o en formacion e
igualdad.

Indicadores de evaluacion:
- N° de acciones formativas realizadas
- N° de personas participantes en la formacién segun sexo
- N° de horas de formacion realizadas
- Productos-materiales utilizados para la formacion (contenido curricular). -
Material audiovisual de las formaciones
- Cuestionarios de autoevaluacion
- Evaluacion participativa metodologia de la formacion
- Nuevas necesidades formativas identificadas
- N° y tipo de nuevas necesidades de formacion identificadas

Observaciones y propuestas de mejora: ademas de la participacion activa de toda la plantilla



SIPV y la junta directiva se incluira (si los aforos asi lo permiten) al voluntariado de SIPV en el
proceso formativo. Cabe destacar como el groso de toda la formacion se plantea de caracter
tedrico-practico para que las personas receptoras de la formacién la experimenten, no sélo con
cuerpo tedrico sino también a través de dinamicas siguiendo una metodologia participativa.

2. Mddulo de formacion para la actuacion frente al acoso sexual v por razén de sexo u
orientacion sexual.

Se realizara una jornada de formacién, cumpliendo con el horarios del personal de la
entidad, siendo un total de 6 horas lectivas.
La formacion seguira los siguientes contenidos curriculares:

- Conceptualizacion acoso sexual y por razén de sexo
- Definicién y dimensiones del acoso sexual

- El acoso sexual en Esparia

- Actuaciones para la prevencion del acoso sexual

- ¢, COomo sé que es acoso? |dentificacion y prevencion
- Variables y factores de riesgo del acoso

- Consecuencias del acoso sexual

- | Plan contra el acoso sexual y por razones de sexo o género de SIPV,
socializacion. - Actuaciones frente al acoso sexual

- Procedimientos formales y informales

- Marco normativo y sanciones

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida junta directiva. Ademas, dicha
formacion sera abierta al personal voluntario de SIPV.

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la elaboracién y
facilitacion de la formacion.
- Materiales: material fungible de oficina, ordenador, proyector, altavoces.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comision Igualdad de
género. La formacion sera impartida por un perfil profesional con master en igualdad de
género con amplio expertis en la dinamizacion de talleres formativos sobre igualdad y
transversalizacion del enfoque de género.

Temporalizacion: tercer y cuarto periodo plan de igualdad.
- Diseno de la formacién: Julio- Octubre 2021

- Ejecucion y evaluacion: Noviembre 2021 - Enero 2022

Aproximacion presupuestaria: La dotacion presupuestaria para la formacion sera incluida en el
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presupuesto vinculado a la formacion continua ofrecida por la entidad. En caso de no
contener a alguna persona especializada en género dentro de la plantilla sera necesario
habilitar una dotacién presupuestaria para la contratacion de una persona experta/o en
formacion e igualdad.

Indicadores de evaluacion:
- N° de acciones formativas realizadas
- N° de personas participantes en la formacién segun sexo
- N° de horas de formacion realizadas
- Productos-materiales utilizados para la formacion (contenido curricular).
- Material audiovisual de las formaciones
- Cuestionarios de autoevaluacién
- Evaluacion participativa metodologia de la formacion
- Nuevas necesidades formativas identificadas
- N°y tipo de nuevas necesidades de formacién identificadas

Observaciones y propuestas de mejora: ademas de la participacion activa de toda la plantilla
SIPV y la junta directiva se incluira (si los aforos asi lo permiten) al voluntariado de SIPV en
el proceso formativo.

Accion 4.2. Acceso de mujeres a los puestos de toma de decisiones

Medidas:

1. Estudio sobre potencial de desarrollo de la plantilla SIPV.

Se realizara un estudio sobre las responsabilidades laborales de la plantilla en funcion del
puesto. Se utilizara una metodologia participativa mediante entrevistas semiestructuradas,
planteando preguntas que englobaran un analisis desde la perspectiva de género de manera
transversal. En el mismo, se exploraran los deseos laborales de la plantilla en funcion del
puesto y responsabilidad, favoreciendo las posibilidades de promocién interna.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV.

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la elaboracion y
facilitacion de la formacion.
- Materiales: material fungible de oficina y sala de reuniones.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comision Igualdad de
geénero.
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Temporalizacién: Segundo periodo de ejecucién del plan Abril - Junio 2021

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para
costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacion ya vigente como
contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacion de Igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- N° de entrevistas realizadas
- Estructura de la entrevista (guion)
- Fotografias

Observaciones y propuestas de mejora: durante el proceso de entrevista como en el proceso
de elaboraciéon del estudio se mantendra de manera exhaustiva la confidencialidad en todas
las respuestas planteadas por parte de la plantilla.



2. Desarrollo base de datos del personal de SIPV con potencial de desarrollo.

Tras la ejecucién de las entrevistas previamente planteadas, se elaborara una base de datos
donde se monitorizaran las respuestas de las plantilla, clasificando las aspiraciones de sus
componentes. Dicha base de datos recogera toda la informacion planteada en el estudio, de
manera que quedara al alcance de los puestos de direccién en la entidad, cuyo objetivo sera
tener en cuenta dicha base de datos para procesos de mejora laboral y/o posible
modificaciones de funciones apelando al aumento de motivacion del personal de SIPV en
sus puestos.

De esta manera, se priorizara la designacidon de mujeres para ocupar puestos de
responsabilidad, manteniendo la presencia equilibrada en dichos puestos teniendo en
cuenta la mayor presencia de mujeres contratadas en la entidad. Ademas, se identificaran
las trabajadoras con mayor potencial de desarrollo profesional, a fin de promover su
candidatura en los procesos de promocion interna destinados a cubrir puestos de
responsabilidad y/o de toma de decisiones.

En procesos de seleccion futuros y/o opciones de ascenso en la entidad; se priorizara la
designacion de mujeres para ocupar puestos de responsabilidad.

Personas destinatarias: Elaborado en base a toda la plantilla de SIPV. Destinado para el uso
del personal directivo de la entidad y/o departamento de Recursos Humanos.

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la elaboracion y
facilitacion de la formacion. Departamento responsable de RR.HH.
- Materiales: ordenador con sistema estadistico SPSS.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del
plan de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comision Igualdad de
género. Se involucrara de manera participativa al departamento de Recursos Humanos de la
entidad.

Temporalizacién: tercer periodo plan de igualdad Julio - Octubre 2021

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para
costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacion ya vigente como
contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacion de Igualdad de Oportunidades
entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- Resultados base de datos
- N° de consultas realizadas por equipo directivo a base de datos.
- Perfil de las mujeres con potencial de desarrollo: edad, nivel académico,
especializacién, en su caso, antigiedad en la organizacion, entre otras variables -
Evolucién de la participacion de mujeres en los procesos de promocion - N° de mujeres
y/o hombres promocionados internamente.




Observaciones y propuestas de mejora: una vez desarrollada la base de datos sera
incorporada de manera participativa dentro del departamento responsable de RRHH de la
entidad, o en su defecto la persona responsable de futuros procesos de seleccion. De esta
manera, se incorporara la base de datos para todo proceso de evolucién laboral. Ademas,
seran sumadas a la base de datos todas las cuestiones que de manera participativa el
departamento responsable de RRHH considera relevante, pudiendo ser aumentada en base a
diferentes items el contenido de la base de datos de manera participativa e integrando
siempre la transversalizacién del enfoque de género en los items desarrollados.

Area 5: Retribuciones

Objetivo general: garantizar la igualdad retributiva entre hombres y mujeres por el
desempenio de trabajos de igual valor

Objetivos especificos:
- Institucionalizar el principio igualdad de trabajo igualdad de salario, apelando a la
prevencion frente a brecha salarial.
- Aplicar una politica retributiva salarial clara, objetiva y no discriminatoria desde la
perspectiva de género

Accion 5.1. Protocolizar la no existencia de brecha salarial en la entidad.

Medidas:

1. Estudio salarial en base a los diferentes puestos de la plantilla SIPV.

Realizar un estudio salarial en el que se efectuara una valoracion analitica de los puestos de
trabajo de la entidad, teniendo en cuenta la perspectiva de género, partiendo de la descripcién
de los mismos para la efectiva aplicacion del principio de igual salario igual trabajo.

En caso de que las conclusiones del estudio determinaran la existencia de diferencias
salariales por razén de sexo y/o otras variables asociadas a discriminaciénes basadas en
desigualdad de género, se llevaria a cabo un plan de actuacién concreto. Es decir, en un plazo
determinado desde SIPV se apelara por la correccién de estas diferencias equiparando la
retribucién a lo establecido por el convenio colectivo estatal de acciéon e intervencion social
2015-2017 (publicacion 7435). Siendo el convenio al cual se acoge SIPV, estando las tablas
salariales vigentes hasta el afio 2021 inclusive, quedando sujetas a posibles modificaciones.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV.

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la elaboracion y




facilitacion de la formacion. En dicha medida sera activamente participativa el
departamento de gestion de Recursos Humanos de la entidad, siendo la figura de
direccion quien elaborara, junto con la responsable del Comité de igualdad de género
de SIPV la definicion de los diferentes puestos de trabajo de la entidad.

- Materiales: material fungible de oficina, ordenador y sala de reuniones.

Departamento responsable:
- Persona responsable de la implementacién y evaluacién del plan de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comision Igualdad de género. - Equipo
directivo SIPV, puesto de direccion y recursos humanos.

Temporalizacién: Segundo periodo de ejecucién del plan Abril - Junio 2021

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para
costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacion ya vigente como
persona contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacion de Igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- Informe de resultado de la valoracion analitica realizada de todos los puestos con
definicion de los salarios, teniendo en cuenta la perspectiva de género
- Plan de actuacion especifico (en caso de valorarse necesario tras el estudio)

Observaciones y propuestas de mejora: Seran consultadas todas las bases salariales que
sean necesarias, incluyéndose en contacto con sindicatos de personas trabajadoras para
resolver dudas que puedan sugerir en base a lo establecido por los Convenios del personal
contratado de SIPV.



2. Elaboracién tabla retribuciones salariales
A raiz del estudio previamente realizado se elaborara una tabla de retribuciones salariales
en funcién de puesto y convenio de trabajo apelando al principio de igual trabajo igual
salario. Dicha tabla sera socializada via mailing a todo el personal de la entidad.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV.
Recursos humanos y materiales:

- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la elaboracién y
facilitacion de la formacion.
- Materiales: ordenador de oficina.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacién del
plan de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comision Igualdad de
género.

Temporalizacion: Tercer periodo de ejecucion del plan Julio - Octubre 2021

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para
costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacién ya vigente como
contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacién de Igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- (Producto) tabla de retribuciones salariales
- N° de emails enviados al personal SIPV compartiendo tabla de retribucién salarial

Observaciones y propuestas de mejora: la tabla sera realizada en funcién de categorias
profesionales y puestos desempefiados apelando a principios de no discriminacién vy
mantenimiento el anonimato de los puestos para evitar asociaciones de cargo-salario no
reales o necesarias para el equipo de trabajo.

Area 6: Salud laboral con perspectiva de género

Objetivo general: Prevenir el acoso sexual y acoso por razén de género, implantando
un cédigo de conducta que proteja a todo el personal de la entidad de ofensas de
naturaliza sexual.

Objetivos especificos:
- Garantizar el respeto a la dignidad de las personas
- Sancionar las actuaciones que atenten contra la salud o dignidas de las
personas, vinculadas a situaciones de acoso sexual o razén de sexo.




- Fomentar la responsabilidad compartida, sensibilizando a todo el personal sobre
la necesidad de establecer un trato igualitario, basado en el respeto mutuo,
proporcionando los medios necesarios para prevenir el sexismo y/o conductas
sexistas en el ambito laboral.

Accion 6.1. Protocolo para la Prevencion del Acoso sexual y/o por razén de

Sexo Medidas:

1. El racion n Prot I ra la Prevencion del A xual rrazon

El protocolo de actuacion incluira:
- Definicién y tipologias del acoso desde un enfoque transversal amparado en
conceptualizacion sistema sexo-género.
- Mecanismos de prevencion
- Mecanismos formales e informales de actuacion
- Recursos humanos y técnicos
- Procedimiento sancionador

Dada la complejidad y relevancia de la labor de las personas que realicen el seguimiento de
los casos de acoso sexual, las personas responsables del seguimiento de los casos de acoso
deberan tener unos conocimientos legales basicos y de sensibilizacién hacia la igualdad de
oportunidades, violencia de género y atencion a victimas-sobrevivientes.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV.

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la elaboracion y
facilitacion de la formacion.
- Materiales: ordenador y material fungible de oficina.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comisién Igualdad de
genero.

Temporalizacion: Tercer periodo de ejecucion del plan Julio - Octubre 2021

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para
costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacion ya vigente como
contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacién de Igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- Producto (protocolo para la prevencién del acoso sexual y/o por razén de género -



Informe seguimiento protocolo
- Constancia documental

Observaciones y propuestas de mejora: las personas que integren el comité sancionador
relativo al acoso sexual, seran seleccionadas bajo criterios de equidad, siendo personas
sensibilizadas con la tematica. Ademas, recibiran una formacion especifica sobre mecanismos
de abordaje y pautas frente al acoso sexual y/o por razones de género, ampliando la ya
realizada en Medida 2, Accién 4.1. del presente plan de igualdad vinculado a formaciones.

2. Institucionalizacién v sociabilizacion del Protocolo para la prevencion del acoso sexual y/o
por razoén de sexo.

Una vez se haya elaborado el | protocolo para la prevencién del acoso sexual y por
razones de sexo, se partira de la premisa institucionalizar el funcionamiento del mismo.

Para ello, se convocara una junta directiva extraordinaria donde todas las personas
integrantes en la misma, junta directiva y direccion de la entidad, elaboraran un
compromiso firmado de implementacién y adhesién al protocolo. De esta manera, se
difundira la declaracion de principios de la Junta directiva y direccién de la entidad con el
objetivo de mostrar su compromiso para prevenir y eliminar el acoso sexual y por razon
de sexo.

Tras la firma de dicha acta, se procedera a la sociabilizacion del Protoloco para la
prevencion del acoso sexual y/o por razén de género. Dicha socializacion se realizara en
la primera reunion de equipo contigua a la firma, donde el personal de SIPV tras recibir
una breve formacion sobre el contenido del protocolo que sera profundizada en area la
formacion especifica frente al acoso sexual y/o por razones de sexo (Accion 4.1.
Formaciones, Medida 2). Posteriormente, se firmara un compromiso por parte de todo el
personal, dejando constancia de haber recibido la informacion relativa al protocolo.
Ademas, se hara llegar una copia del mismo a todo el personal SIPV via mailing.

Cabe destacar que el Protocolo para la prevencion del acoso sexual y/o por razén de
geénero serd el eje de la formacion que recibiran los trabajadores y las trabajadoras de la
entidad (Accién 4.1, Medida 2) favoreciendo el conocimiento y buen uso del mismo entre
el personal.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida la junta directiva.

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV, persona responsable de la elaboracion y
facilitacion de la formacion.
- Materiales: material fungible de oficina y ordenador.




Departamento responsable: Persona responsable de la implementacién y evaluacion del plan
de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comisién Igualdad de
género.

Temporalizacion: Cuarto periodo de ejecucion del plan Noviembre 2020 - Enero 2021

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto para
costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacién ya vigente como
contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacién de Igualdad de oportunidades
entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- Acta Junta directiva sobre institucionalizacion del protocolo
- Acta direccién sobre implementacién del protocolo
- Encuesta de valoracién del personal del protocolo.
- N° de personas trabajadoras informadas del protocolo
- N° de mailing enviados socializando protocolo
- Documento audiovisual (fotografias acta y reunion).

Observaciones y propuestas de mejora: siempre quedara disponible la posibilidad de
consulta del protocolo ubicandose dos copias fisicas del mismo en la Sede Central de SIPV.
Ademas, favoreciendo la socializacion hacia personas socias de SIPV asi como tejido
asociativo de la entidad, el protocolo sera compartido en nuestra pagina web
(www.sipv.org), concretamente en el portal de transparencia.

Area 7: Comunicacion y lenguaje no sexista.

Objetivo general: Instaurar el uso sistematico del lenguaje inclusivo en la entidad de
forma sistematica y transversal.

Objetivos especificos:
- Proporcionar herramientas para el uso transversal del lenguaje inclusivo para
todo el personal de la entidad.

- Institucionalizar el uso de documentos y formulas de comunicacién internas y
externas de caracter igualitario y no sexistas.




Accién 7.1. Transversalizacién del lenguaje inclusivo en la entidad.

Medidas:
1. Elaboracién | manual sobre uso de la comunicacion no sexista de SIPV.

Se elaborara un manual de comunicacion que recoja las normas de comunicacion no
sexista asi como herramientas para corregir dicha implementacién, habiendo realizado
una revision documental de los manuales ya existentes elaborados por expertas linguistas
feministas y mediante aportaciones propias de la personas responsable en género de
SIPV.

Dichas herramientas seran de uso practico, de caracter claro y sencillo, adaptado al
ambito de intervencion de las ONGDs.

Este manual estara al alcance de todo el personal y sera socializado via meiling con toda
la plantilla de SIPV. Ademas, se dispondra de dos ejemplares en fisico en la sede de la
entidad para la consulta de los mismos.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida la junta directiva.

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV.
- Materiales: material fungible de oficina y ordenador.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion del
plan de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comisién Igualdad
de género.

Temporalizacién: Tercer periodo de ejecucion del plan Julio - Octubre 2021

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto
para costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacion ya vigente
como contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacion de Igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- Producto (manual sobre uso de comunicacion no sexista)
- Fuentes consultadas para elaboraciéon del manual
- N° de emails enviados con el manual de comunicacion SIPV

Observaciones y propuestas de mejora: el producto de dicha medida (manual) sera
especialmente socializado en la Medida 1, Accion 4.1. Formacion basica en igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres, dentro de la cual se establece un mddulo
especifico sobre el uso y la importancia de la implementacion del lenguaje no sexista de
manera transversal. Ademas, el comité de Igualdad de género de SIPV estara siempre
disponible para consultas especificas vinculadas a uso del lenguaje con el objetivo de
resolverlas y proporcionar herramientas para la puesta en practica de este tipo de
lenguaje tan necesario en todo el personal de la entidad y junta directiva.




2. Revision lenguaje no sexista.

Se realizara una revision del lenguaje no sexista en cuanto a la documentacion interna y
oficial de SIPV.

Ademas, se efectuara una evaluacion constante de todas las publicaciones de la
entidad realizadas en los diferentes canales de comunicacion y redes sociales.

Personas destinatarias: Toda la plantilla de SIPV, incluida la junta directiva.

Recursos humanos y materiales:
- Humanos: Comité igualdad de género SIPV,
- Materiales: ordenador de oficina.

Departamento responsable: Persona responsable de la implementacion y evaluacion
del plan de igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV. Comision
Igualdad de género.

Temporalizacién: Durante toda la vigencia del plan

Aproximacion presupuestaria: se estudiara destinar un monto presupuestario concreto
para costear las funciones especificas, que salgan del tiempo de contratacion ya vigente
como contratada de la entidad, de la encargada de la Coordinacién de Igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres de SIPV.

Indicadores de evaluacion:
- N° de documentos revisados
- N° de erratas en cuanto a lenguaje inclusivo se refiere corregidas
- N° de publicaciones en canales de comunicacion incorporando lenguaje inclusivo.

Observaciones y propuestas de mejora: los documentos revisados seran ordenados en
funcién de la prioridad de los mismos hacia la propia entidad, haciendo especial
hincapié en aquellos documentos que son visualizados por el amplio tejido asociativo
de SIPV y en las publicaciones de las redes sociales de la entidad.

6. Seguimiento y evaluacioén.

El seguimiento es un instrumento esencial para registrar el desarrollo del Plan de
Igualdad. Permite conocer el grado de funcionamiento del Plan, y flexibilizar sus
contenidos para adaptarlo a las necesidades que puedan surgir durante su realizacion.

A su vez, la evaluacion permite baremar el nivel de realizacion alcanzado por el Plan,
el impacto que ha tenido sobre el funcionamiento de la entidad, la plantilla e incluso las
comunidades sobre las que actua SIPV, para asi valorar la necesidad de continuar
impulsando este tipo de medidas, pudiendo implantar la continuacién al presente
documento transcurrida la vigencia del mismo.




6.1. Objetivos de la evaluacion:

- Efectuar el debido control de las acciones contempladas en el Plan con el fin de
que se ajusten al tiempo y forma previstos.

- Conocer las dificultades que se presenten durante su desarrollo para
solucionarlas y contribuir al mejor funcionamiento del Plan.

- Evaluar el cumplimiento de objetivos del Plan de Igualdad.

- Analizar la continuidad y sostenibilidad del Plan.

- Valoracion, intermedia y final, del Plan de Igualdad en particular y de la igualdad
de oportunidades en la organizacion en general.

6.2. Personas responsables:

El seguimiento y la evaluacién seran realizados por las personas y los departamentos
responsables del desarrollo de cada accion, mostrandose de esta manera el
compromiso de la entidad por cumplimentar los objetivos perseguidos por el Plan de
Igualdad.

De manera especifica, el seguimiento y evaluaciéon del Plan de Igualdad sera liderado
por la “Comision de Seguimiento del Plan de Igualdad de oportunidades para hombres
y mujeres de SIPV’ que se creara, formada por el personal contratado de la entidad,
de caracter paritario, a tal efecto tras aprobarse el presente plan. Dicha Comision sera
directamente apoyada y coordinada con la direccion de la entidad, quien velara por la
correcta ejecucion y seguimiento del Plan de Igualdad.

6.3. Calendarizacién - Cronograma:

- Se ha planteado una calendarizacion disefiada en base a los productos del Plan,
teniendo en cuenta aquellas medidas mas urgentes, asi como la
temporalizacion idénea para llevar a cabo las diferentes acciones cumpliendo
con criterios de eficacia y eficiencia. Se trabajara por la igualdad de género de
manera continuada durante cuatro afios en la entidad, se plantea una
organizacién trimestral con una vigencia de cuatro anos, inicidandose en Enero
de 2021 y finalizando en Diciembre de 2024. Para profundizar sobre el
cronograma establecido ver Anexo 2 (pag 33) Cronograma.

- El seguimiento se realizara de forma continuada, desde la puesta en marcha del
Plan.

- Se realizara una evaluacion periddica, efectuandose un informe de evaluacién al
finalizar cada afo de implantacion del Plan. Ademas, se realizara una
evaluacion intermedia al cumplirse los dos afios de vigencia del Plan



(Diciembre 2022- Enero 2023). Tras dichos informes de valoracion se realizara
una evaluacion final al cumplimiento total de la vigencia de la presente
estrategia (Diciembre 2024). Dicho informe sera el documento referencia para
el disefio del Il Plan de Igualdad de SIPV teniendo en cuenta el margen de
cumplimiento de las medidas adoptadas en dicho Plan de Igualdad.

6.4. Procedimiento:

- Se revisaran y adaptaran los sistemas de informacion de modo que permitan
conocer la situacion y evolucion de mujeres y hombres en la entidad.

- El seguimiento de cada accion se efectuara de acuerdo con una serie de
indicadores, previstos en cada accién pero susceptibles de cambio o
ampliacion para responder de forma mas adecuada a las necesidades que se
vayan presentando. Los indicadores recogeran la informacion desagregada
siempre por sexo (hombre-mujer-no especificado).

- La informacion recogida se plasmara en informes semestrales, a partir de los
indicadores previstos y de las fichas producidas en la ejecucion del Plan. Los
informes deberan referirse a la situacion actual y evolucion de los indicadores
objeto de analisis, desagregando la situacion comparada de hombres vy
mujeres en los procesos analizados, la evolucién y reduccion de diferencias
entre unas y otros respecto a la situacion inicial de la entidad previa a la
aplicacion del presente Plan.

- La Comision de Igualdad recibira los informes semestrales y emitira un informe
de valoracion y propuestas de mejora, en su caso, para facilitar la ejecucion del
Plan.

- Los informes se trasladaran a la Junta Directiva de SIPV para la valoracién del
desarrollo del Plan y del alcance de los objetivos de igualdad de la entidad. La
valoracion debera incluir la propuesta de modificacion de acciones o la
incorporacion de otras nuevas acciones, si los resultados asi lo aconsejan.

- Através de la Comision de Igualdad se informara a la plantilla del desarrollo y
resultado de la aplicacion del Plan, produciéndo una socializacion continua.

6.5. Evaluacion del Plan de Igualdad:
Cabe destacar como la evaluacion del presente Plan se realizara de manera

continuada, encargandose de ello la Comision por la Igualdad de género de SIPV
quien realizara un monitoreo constante de la implementacién del presente documento.

Para poder realizar la evaluacion de todo el proceso y desarrollo del Plan, se



estableceran mecanismos de valoracion vinculados tanto a la asuncion de
responsabilidad valorativa por parte de la Comision de Igualdad de SIPV asi como la
realizacion de reuniones semestrales de seguimiento del Plan por parte de dicha
comision.

Los aspectos evaluados durante la vigencia del Plan tendran en cuenta los siguientes
criterios:

- Grado de cumplimiento de objetivos.
o Resultados obtenidos en funcion de los indicadores basicos propuestos
a los que se podra anadir otros de caracter cuantitativo y cualitativo que
defina la Comision de Igualdad durante el transcurso del plan.

- Impacto en la organizacion.
o Nivel de participacion y compromiso de las personas destinatarias. o
Cambio de actitudes producido tanto en el personal contratado como en la
Junta directiva medido mediante un cuestionario de satisfaccion vinculado
al Plan.
o Grado de aceptacién del Plan de Igualdad del personal contratado y de
la Junta directiva.
o Evaluacion del desarrollo metodologico:
= Dificultades encontradas.
= Soluciones planteadas.

De manera mas especifica, el seguimiento continuado se plasmara en los informes
de seguimiento realizados durante el ultimo trimestre del afio vencido y el primer
trimestre del afo proximo (ver especificidades en Anexo 2 Cronograma). Durante este
ultimo trimestre se realizara una recopilacion de toda la informacién recabada en los
diferentes indicadores de las medidas realizadas durante el afio de vigencia. A
continuacion, durante el primer trimestre del afo, se analizara la informacion extraida
de los indicadores y se elaborara el pertinente informe de seguimiento. De esta
manera, se conocera el estado, avance y dificultades encontradas del Plan durante
todos los afios de su vigencia.

Ademas, al darse por finalizado la mitad del cronograma planteado en el presente Plan
de Igualdad, se elaborara un informe intermedio de evaluacién que aglutinara la
informacion recabada en todos los informes anuales, realizandose un informe mas
exhaustivo donde se analicen los objetivos conseguidos a la mitad de la vigencia del
Plan cuya finalidad sera poder mejorar aquellos aspectos que, teniendo el tiempo
suficiente para determinar su funcionalidad, pueden ser perfeccionados.

Por ultimo, destaca la realizacién de un informe final del | Plan de Igualdad SIPV,
ejecutandose aglutinando la informacion recabada durante el continuo proceso de
monitoreo y seguimiento del plan asi como en los informes intermedios. Dicho informe
final se realizara durante el tercer y cuarto trimestres del ultimo afio de vigencia del
Plan (2024).



**Ver especificaciones en cuanto cronograma y evaluacién en Anexo 2: cronograma.

6.6. Propuestas de futuro.

La evaluacién sera efectuada por la Comision de Igualdad que elaborara los
instrumentos necesarios para su realizacion (cuestionarios, guion de entrevista, etc.) y
se apoyara en los informes, actas de reuniones y otro tipo de documentacion
elaborada durante el seguimiento del Plan.

Tras la recopilacién de todas las evaluaciones expuestas anteriormente, desde la
Comision de Igualdad de Género de SIPV, realizara una propuesta del Il Plan de
Igualdad de SIPV que dara continuidad a las medidas efectuadas en el presente Plan,
mejorard las adoptada, asi como aportara medidas nuevas que aseguren la
continuacion del trabajo por la igualdad de género entre hombres y mujeres en SIPV.

7. Vigencia del Plan de Igualdad.

La vigencia del | Plan de Igualdad de SIPV es de cuatro afios, entrando en vigor desde
Enero de 2021, desde el comienzo de la anualidad, el 01 de enero de 2021 hasta el 31
de diciembre de 2024.

Dicho Plan se firmara por el personal contratado de SIPV, direccion y junta directiva.
Mediante la firma, realizada en el mes de Diciembre de 2020, tras la reunion
extraordinaria de la junta directiva de la entidad concretada para dicho mes en relacion
al Plan de Igualdad, todas las personas firmantes adquieren el compromiso del
cumplimiento de las medidas y objetivos presentados en el presente documento,
mostrando su colaboracion y participacion en los procesos que asi lo requieran.

Todas las acciones contempladas en el cronograma tienen una prevision de
realizacion, estas acciones podran estar sujetas a cambios o modificaciones de
realizacién debido a diferentes motivos vinculados a la naturaleza de la entidad que
seran analizados mediante los diferentes mecanismos de evaluacion expuestos
anteriormente. **Ver especificidades de la Vigencia del Plan en Anexo 1 Cronograma.



Y para que quede constancia del compromiso adquirido con el presente Plan de Igualdad,
Quedan adheridos y adjeridas tanto personal como junta directiva a la firma del mismo:

Junta directiva SIPV
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