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I. Introduccion

Nombre o razén social ASOCIACION SIRA (Sin Razén Aparente)
NIF G87553905
Forma juridica Asociacion sin animo de lucro
Aiio de constitucion 2016
Sector de actividad Otras actividades Sanitarias 8690
Dimension de la entidad Pequena
Domicilio social Calle Dulcinea, N°69, Planta 1, Puerta A
Municipio Madrid
Teléfono 613044024
Correo electrénico sira@redsira.net
Pagina web http://redsira.psicosocial.net/
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I. METODOLOGIA

En este apartado se describe la metodologia utilizada y el proceso desarrollado
para la elaboracién del diagnostico del presente Plan de Igualdad.
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El informe diagnostico se ha elaborado a partir del analisis de los datos
recopilados en 2021, contando para ello con:

> La Comision Negociadora del Plan de Igualdad de SIRA.

> Para la sistematizacion, analisis y redaccion del diagnéstico se ha contado
con la asistencia técnica externa por parte del equipo de Planes de
Igualdad de la Federacién de Mujeres Progresistas. Federacion de
Mujeres Progresistas. Técnica: Beatriz El Hattach Ramos
El proceso de diagnostico desarrollado, ha comenzado con una recopilaciéon de
datos cuantitativos y cualitativos a partir de la informacion y documentacion de la
que dispone la propia entidad. Para ello, se han aplicado las siguientes técnicas
de investigacion social:

e Consulta de datos y fuentes documentales.

Se ha tratado de situar el contexto de la entidad a partir de documentacién interna,
protocolos, pautas establecidas, politicas internas de gestion de personal, de
comunicacion, etc. Se ha perseguido recopilar toda la informacién disponible que,
de manera directa o indirecta, permita analizar el grado de incorporacién del
principio de igualdad y no discriminacién en la entidad, evaluando el trabajo
realizado.

Se ha consultado la siguiente documentacion:

> Convenio colectivo.
> Organigrama de la entidad.

> Seleccion: solicitudes de ingreso en la entidad, anuncios publicados,
ofertas de empleo, guion de entrevistas, pruebas selectivas, y demas
documentacién oportuna.

> Formacion: cuestionario de deteccion de necesidades formativas, plan de
formacion del ultimo afno, programas de los cursos impartidos, etc.

> Promocion: planes de carrera y demas documentacién utilizada por la
entidad en estos procesos.

> Politica salarial/auditoria: documentacién donde se recogen los criterios de
distribucion de incentivos y otros beneficios.

> Conciliaciéon de la vida familiar y laboral: documentacion dénde se
establezca la regulacion de los mecanismos para facilitar la conciliacién
que existan dentro de la entidad.

> Comunicacion: documentacion relativa a los procedimientos utilizados
para la comunicacién interna y externa de la entidad.

> Salud laboral: protocolo de prevencién de riesgos laborales.
> Acoso sexual y acoso por razon de sexo: protocolo, medidas adoptadas.
> Voluntariado: Reglamento y convenios.

Comunidad
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e Analisis de datos cualitativos

Se han analizado los siguientes aspectos de gestion interna y externa de la
entidad:

e Proceso de seleccion y contratacion

e Clasificacién profesional

e Formacion

e Promocién profesional

e Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial
e Retribuciones

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

e Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

e Ayudas, bonificaciones y politica social

e Riesgos y salud laboral

e Lenguaje y comunicacién no sexista

e Voluntariado

e Cultura organizacional y compromiso por la igualdad
e Violencia de género

e Propuestas y observaciones

e Analisis de datos cuantitativos

Se ha recopilado informacién de todo el personal que forma parte de la entidad
tanto laboral como voluntario, tratando y analizando estos datos para poder
realizar un estudio transversal a toda la entidad. Se ha realizado un analisis
desagregado segun sexo de todas las variables estudiadas.

e Ambito de aplicaciéon

El ambito de aplicaciéon del presente Plan de Igualdad abarca a toda la Asociacion
SIRA (Sin Razén Aparente), incluyendo a todo el personal que conforma la
entidad, ya sea personal laboral o personal voluntario.

Las medidas de actuacién que se plantean en el presente Plan de Igualdad a partir
Maﬁrﬁﬂe?vprevio son de aplicacion a todo el personal de SIRA (laboral y
~Voluntario), salvo aquellas medidas que tratan sobre la distribuciéq, salarial que
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son solamente aplicables al personal laboral y, por lo tanto, remunerado de la

entidad.
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Il. Partes que conciertan el plan de

igualdad (Comisiéon negociadora)

La entidad SIRA (Sin Razén Aparente), el dia 17 de febrero de 2022, firmé el
Compromiso de la Direccion para el establecimiento y desarrollo de politicas que
integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres.

El 28 de noviembre de ese mismo afio se constituye la mesa negociadora con los
sindicatos mas representativos del sector, para representar a la plantilla de la
entidad, al no contar con Comité de empresa por ser una entidad pequena.

La Comision podra contar ademas con las personas asesoras necesarias,
acreditandose siempre dicha presencia con anterioridad, teniendo voz pero sin
voto.

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

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

« Elaboracioén del informe de los resultados del diagnostico.

» Identificacion de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su ambito de
aplicacién, los medios materiales y humanos necesarios para su implantacion,
asi como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un cronograma de
actuaciones.

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

« Definicion de los indicadores de medicion y los instrumentos de recogida de
informacién necesarios para realizar el seguimiento y evaluacion del grado de
cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

¢ Remisién del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad laboral
competente a efectos de su registro, depésito y publicacion.

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

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

« Deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, lineas de accion y propuestas
//de ejecumén para un desarrollo mas amplio del Plan de Igualdad. 1\
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® Atender y resolver consultas y reclamaciones formuladas por la plantilla,
estableciendo canales de comunicacion, para atender y resolver propuestas.

La Comision negociadora se reunira, peribdicamente, pudiéndose convocar
reuniones extraordinarias cuando lo solicite cualquiera de las personas que
componen la Comisiéon negociadora, con un preaviso minimo de 7 dias laborales.

De todas las reuniones se levantara acta que recogera los temas tratados, los
acuerdos alcanzados y, en caso de no llegar a acuerdos, se fijara en el acta la
posicion de cada parte, los documentos presentados y la fecha de la proxima
reunién.

Para que los acuerdos de la Comisién negociadora tengan validez deberan ser
f_:l_qutados por mayoria absoluta.
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I1l. Ambito personal, territorial y

temporal

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgéanica 3/2007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 45. 5. y por la
modificacion del Real Decreto-ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes
para garantia de la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres
en el empleo y la ocupacion, normativa en la que se establece que la elaboracion
e implantacién de planes de igualdad resulta obligatoria, siendo este el caso de la
Asociacién Sira.

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

El ambito territorial de aplicacién abarca el siguiente centro de trabajo, situado en
Madrid.: Calle Dulcinea, N°69, Planta 1, Puerta A

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

3 meses antes de que finalice la vigencia de este plan, si se expresa la voluntad
de continuar con otro, comenzara la negociacion del nuevo Plan de Igualdad, por
parte de la Comisiéon de Seguimiento.

| Este Plan de Igualdad tendra una vigencia de 4 afios. | ' |
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IV. Principales resultados del
diagnostico

A continuacion, se incluyen las principales conclusiones del diagnostico.

Datos del personal

Considerando una presencia equilibrada de mujeres y de hombres
cuando cada grupo concentra entre el 40 y el 60% del total, se puede

2 n afirmar que la plantilla de SIRA esta feminizada, al estar compuesta
i | | por un numero mayor de mujeres que de hombres 83,33% y 16,67%,
' respectivamente (5M y 1 H).

Tipo de vinculacién, relacion laboral y contrato

® Distribucién de la plantilla por vinculacién

) Del total del equipo, ninguna persona esta en régimen de auténomo,
/ estando el 100% del equipo contratado por cuenta ajena.

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

Todo el personal esta contratado directamente por SIRA, no habiendo
ningln contrato de puesta a disposicion, cesion de terceros, auténomo,
TRADE o similar.

0 Distribucién de la plantilla por tipo de contratacién y jornada:

Desagregados los datos segun sexo y tipo de jornada, se observa que
de la plantilla de mujeres, el 20% tiene un contrato indefinido a tiempo
parcial, el 40% indefinido a tiempo completo, el 20% temporal a tiempo
parcial, y el otro 20% temporal a tiempo completo.

@ La plantilla de hombres (1 hombre) tiene contrato temporal a tiempo
parcial.

® Distribucion de la plantilla por nimero de horas semanales y
distribucién de la jornada:

En los tramos de 36 a 40 horas semanales, se concentra el 60 % de la
plantilla de mujeres y ningun hombre.

En el tramo de 16 a 20 horas semanales, se concentra el 100% de los
| hombres (1 hombre).
oy

(o f \-X T S~ M
) A

Comunidad
de Madrid



Plan de Igualdad — Asociacion Sira Sil‘[a]

En el tramo de 26 a 30 horas, se observa el 20% de la plantilla de
mujeres y, por Ultimo, en el tramo de menos de 10 horas semanales, se
encuentra el 10% restante de la plantilla de mujeres.

Se valorarda de forma positiva la implementacion de medidas de
sistematizacion y medicion de impacto, a saber, encuestas, etc.,
respecto a la relacion de las jornadas-conciliacion y precarizacion.

“ Distribucién de la plantilla por turnicidad y nocturnidad: el 100%
de la plantilla no presenta turnicidad, ni nocturnidad. Por lo tanto, ni
hombres ni mujeres realizan turnicidades o nocturnidades, y, en ese
sentido, hay equilibrio.

Antigleda

d

o,

Desagregados los datos segun sexo, existe una diferencia notable en
los tramos de mayor antigiiedad, ostentando mayor antigliedad la
plantilla de mujeres. Si bien en los tramos de 3 a 5 afos, se concentra
el 40% de la plantilla de mujeres, en el tramo de 1 a 3 afios se concentra
el 20% de la plantilla de mujeres y en el tramo de menos de 6 meses el
otro 40 % de las mujeres.

El 100% de la plantilla de hombres (1) se concentra en el tramo de
menos de 6 meses. Se propone incorporar medidas de retencion de
talento debido a la poca antigliedad de la mayoria de la plantilla, aunque
se entiende dado que SIRA tiene una antigiiedad de 6 afios.

Nivel de formacion

2 Distribucién de la plantilla por nivel de formacién.

Analizados los datos segun formacién y sexo, se observa que el 100%
de la plantilla masculina (1 hombre) tiene estudios universitarios, frente
al 80% de la plantilla de mujeres con este nivel de estudios.

EL otro 20% de la plantilla de mujeres no cuenta con titulacién oficial.

o Distribucion porcentual de la plantila por estudios de
especializacién y sexo.

Se distinguen 3 tipos de especializacion en los siguientes estudios:
Magisterio (20% de mujeres), periodismo (100% de hombres) y
psicologia (60% mujeres). En el otro 20% de mujeres no constan

+ estudio&\
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lad y nacionalidad

© Distribucién de la plantilla por nacionalidad

Segun la nacionalidad, el 100% de la plantila masculina tiene
nacionalidad espafiola, frente al 60% de mujeres con nacionalidad
espaiiola y el 40% de las mujeres tiene nacionalidad extranjera.

® Distribucién de la plantilla por discapacidad reconocida

El 100% del equipo tanto hombres como mujeres no cuentan con
discapacidad reconocida. Seria interesante, contar con medidas que
impulsen la contratacion de personas con discapacidad.

Seleccion

y contratacion

Los factores que determinan que Sira inicie un proceso de seleccion y
contratacién son las necesidades de produccién y acumulacién de
tareas.

Desde Sira, se ha iniciado un proceso ascendente de crecimiento desde
2016, ano en que se fundd, a nivel de recursos y proyectos que
implementa la entidad. Esto implica un crecimiento también de la
plantilla.

Los sistemas de reclutamiento de candidaturas que utilizan desde Sira,
son a través de tres canales diferentes:

1) Primero, envian el proceso de seleccién a sus bases sociales. Sira
cuenta con una gran base social de exalumnos que se han formado a
través de los cursos que ofrecemos. En la actualidad, gran parte de su
plantilla es personal que se han formado en nuestros cursos formativos.

2) En caso de no tener candidaturas y/o un perfil que cubra las
necesidades, la oferta de empleo se envia a las redes de profesionales
de las que Sira forma parte.

3) Por dltimo, y en caso de no tener una candidatura que retna los
requisitos de la entidad, convocamos la oferta de empleo en los canales
especificos de empleo para el Tercer Sector. Desde Sira se cuenta con
un perfil de empleador en hacesfalta.org, una web de reclutamiento de
personal laboral, a través de la cual publicamos ofertas de trabajo de
acuerdo a las necesidades laborales que Sira tenga. En estas ofertas se
especifica: las condiciones del contrato, la experiencia y requisitos

f ~tnecesarios para aplicar al puesto, asi como las funciones\a desarrollar.
‘\I‘ ] _."
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' Las personas que quieran aplicar a la oferta laboral, deben presentar su
i candidatura y posteriormente, desde Sira se hace una primera criba con
los perfiles que mas puedan interesar, a continuacion, se les hace una
prueba excluyente y si la pasan, se les hace una entrevista personal de
valoracion.

Desde la organizacién cuentan con un Consejo de Direccion, formado
por la Coordinadora de la entidad, el director Clinico del Centro y la
Tesorera de la entidad. Este 6rgano de direccion es el encargado del
andlisis de estrategia de la organizacion y de solicitar la incorporacion
de un nuevo perfil en la plantilla.

Una vez que se detecta la necesidad de cubrir un puesto de trabajo, y
es aprobado por el Consejo de Direccion, la coordinadora de la entidad
es la responsable de definir el perfil y las competencias necesarias para
cubrir el puesto solicitado.

Sira es una pequena entidad. En la actualidad cuenta con 6 personas en
plantilla contratadas y alrededor de 11 voluntarios y voluntarias en
activo. El equipo de voluntariado no forma parte del equipo laboral
remunerado de la entidad, pero si forma parte activa del dia a dia de la
entidad y, por lo tanto, se les aplica de igual modo las medidas de
actuacioén establecidas en el presente Plan de igualdad. Todas, excepto
las que tienen que ver con la retribucion salarial en igualdad de
condiciones, puesto que no perciben remuneracién por su accion
voluntaria.

Esta realidad, hace que la organizacién del trabajo sea muy horizontal.
Asi pues, todos los lunes por la tarde, existe una reunion grupal, en la
que se organizan las tareas y se marcan los objetivos semanales. En
estas reuniones operativas de equipo se toman decisiones grupales y se
comunica todo lo referente a la organizaciéon. Son en estas reuniones
donde se anuncian y comunican las vacantes.

Desde Sira, contamos con un diagrama de flujos en donde se recoge la
base y el procedimiento de nuestro sistema de reclutamiento. Dicho
diagrama fue trabajado, elaborado y aprobado por el Consejo de
Direccién a principios del afio 2022.

En este documento, se enumeran tres métodos:
1. Envio de un CV y una carta de motivacion
2. Prueba técnica (eliminatoria)

3. Entrevista individual con las personas que hayan realizado las

~3
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4. Comisién de 3 personas para decision final

Las personas que intervienen en las fases del reclutamiento son las

siguientes:
1. 1° Deteccion de la necesidad: El equipo y la coordinadora de
la entidad
2 2° Aprobacién de creacién de un puesto laboral: Consejo de

Direccion formado por el director Clinico, la coordinadora y la
tesorera de la entidad.

3. 3° Creacién del perfil y competencias a cubrir. Coordinadora
de la entidad.
4. 4° Fase de reclutamiento. Entrevista de las candidaturas y

Comision de evaluacion, formado por el director clinico y la
coordinadora de la entidad, y una tercera persona que puede
ser especialista de la materia o personal del centro.

Una de las areas de trabajo de nuestra entidad es la formacién a
profesionales en el ambito de la salud mental en contextos de violencia.
Una de los modulos especificos en el que trabajamos en nuestras
formaciones es la del género, migraciones, y la transculturalidad. La
coordinadora cuenta con formacién de género, pero no en sesgos
inconscientes

Existe una comision formada por 3 personas. Dicha comisién es la
encargada de evaluar las candidaturas finales y tomar la decisién.

Las personas que forman esta comisién son: el Director Clinico, la
coordinadora y una tercera persona que podra ser experta en la materia
que estamos buscando o alguien de la plantilla.

El sistema de reclutamiento se basa en entrevistas competenciales. Es
una organizacion en la que los perfiles que buscan son muy especificos,
por lo que tanto las entrevistas como las pruebas que se realizan estan
enfocados en la busqueda de las competencias especificas para el
puesto a cubrir.

Aun asi existen una serie de valores fundamentales, que la persona
| seleccionada debe reunir para poder trabajar en la entidad. Dichos
valores o caracteristicas generales son las que se recogen en nuestro
estatuto

“La asociacion se caracteriza por trabajar con un enfoque integral,
psicosocial, multidisciplinar, transcultural, sistémico y de género,
W ) ~ \
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| especialmente incardinado al intercambio y fortalecimiento de valores
- como: multiculturalidad, interculturalidad, igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, perspectiva de género, participacion activa de la
comunidad en su propio cambio, solidaridad, apoyo mutuo y cooperacion
entre personas y culturas, Derechos Humanos, Justicia Social,
| Integracién de poblacion en situacion de vulnerabilidad o riesgo de
| exclusion social y respeto y convivencia”.

|

Los perfiles que solemos buscar para trabajar en nuestra organizacién
| son perfiles que se encuentran altamente feminizados. Un ejemplo de

ello es que en la actualidad nuestra organizacién cuenta con 5 mujeres
| y 1 hombre en la plantilla. En principio desde la organizacién no
encuentra barreras internas ni externas a la hora de la incorporacién de
mujeres a la entidad.

Lo que si pudieran analizar y repensar la brecha generacional de la
entidad. Y es que la edad media de la plantilla es muy joven. Igual existe
una barrera interna (inconsciente) de captacion de perfiles seniors tanto
masculinos como femeninos. Y en este ultimo caso, igual tiene que ver
con la falta de politicas de conciliaciéon familiar que existe en nuestra
entidad.

Actualmente, nuestra organizacion se encuentra altamente feminizada
en lo que a puestos de trabajo y voluntariado se refiere, principalmente
debido a que el nicho de trabajo sobre el que se centra nuestra
intervencion esta enfocada a la salud mental y, por ende, al cuidado de
los/as demas. Es por ello, que principalmente tanto las personas
contratadas como las voluntarias de la entidad son mayoritariamente
mujeres (médicas, psiquiatras, psicologas, etc.).

La organizacion trabaja con pacientes que han sufrido tortura en
contextos de violencia. Nuestras areas de trabajo estan especializadas
en salud mental y en la reparacion del dafio causado a dichas victimas.
Esta area de trabajo, muy enfocada a los cuidados, se encuentra
intrinsecamente unido a la feminizacion del trabajo de los cuidados.

En este caso, las razones de dicha feminizacion del equipo de SIRA son
externas, debido a que vivimos en un sistema sexo-genérico patriarcal,
en el que nos influyen las estructuras patriarcales inculcandonos una
serie de valores y sistemas binarios en funcion del sexo con el que
nacemos.

Desde Sira, estamos comprometidos desde nuestros inicios con la
gestion de la diversidad de nuestra plantilla, ya sea como contratada o
/como--vo ntaria. Asi pues, en la aprobacién por parte del Consejo de
(/ direccion de| procedimiento de reclutamiento llevada a cabo al inicio de
| : =%
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| este aiio, se recoge la siguiente frase que debe guiar y aparecer en
| nuestros formularios de solicitud:

“Desde Sira apostamos por la diversidad en los equipos de trabajo, por
| eso todas nuestras candidaturas y procesos de seleccion se encuentran
libres de prejuicios de sexo, identidad de género, raza, etnia, edad,
| discapacidad y cualquiera otro tipo de caracteristicas que puedan
discriminar a las personas.”

Por otra parte, utilizamos el lenguaje inclusivo en todas nuestras
publicaciones, no solo de solicitud de ofertas, sino también en nuestras
publicaciones de estudios, materiales de las formaciones y la propia
comunicacién tanto externa como interna de la entidad”.

Para las areas de contratacién seria positivo incorporar criterios, como
puedan ser formacion y sensibilizacion en materia de igualdad.

Infrarrepresentacion femenina y clasificacién profesional

° Movimientos de personal

Los movimientos de personal pueden explicarse a partir del analisis
de las incorporaciones y las bajas producidas en SIRA.

Se han producido un total de 6 incorporaciones en los ultimos cinco afios

5 mujeres y 1 hombre (desde 2017 hasta 2020). No consta ningtin cese
Q en este tramo temporal.

- di | i

En relacién a las incorporaciones de los ultimos 12 meses, la media de
edad se encuentra en el tramo de 20 a 29 afos y, segun el tipo de
contrato, se observa que el 50% de las mujeres tenian un contrato
indefinido a tiempo parcial y el otro 50 % tenia un contrato temporal a
tiempo completo. Por dltimo, el 100% de los hombres que se
incorporaron en los ultimos 12 meses, contaban con un contrato
temporal a tiempo parcial.

Formacion

La entidad no cuenta con un plan de formacién propiamente dicho. Si
bien, la entidad cuenta con un Plan de Cuidados, en el que se encuentra
Or, |incluido las formaciones. Dicho Plan de cuidados es elaborado
anualmente en la reunién de estrategia que tiene lugar una vez al afio y
en la que asiste toda la plantilla, tanto laboral como voluntaria.

Para la elaboracion del Plan de Cuidados, se recopilan previamente las
| necesidades del equipo que van mas alla de la formacién. Es el propio
| equipo-quien gecide sus necesidades, entre las que se encuentran las

e
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' de formacion en términos de igualdad entre hombres y mujeres y
perspectiva de género, ya que algunos/as miembros de SIRA detectaron
| esta necesidad, a pesar de que algunos/as miembros de la plantilla ya
contaban con formacién en igualdad (y que conforman y/o asesoran la
| Comision de Igualdad del presente Plan). Por ello, una de las medidas
| que plantea este Plan es la formacion en igualdad, perspectiva de
género y prevencion de la violencia de género de toda la plantilla de
| SIRA, tanto del equipo laboral como del equipo voluntario.
A su vez, a modo de ejemplo, en el plan de cuidados que se esta
' ejecutando este afio, se decidié hacer sesiones de yoga para toda la
plantilla y aumentar asi el autocuidado. Esta sesion se realiza todos los
| viernes en horario laboral de 13:00 a 15:00 h.

A lo largo de estos afios, desde el Plan de Cuidados se han realizado
las siguientes formaciones:

- Curso de psicopatologia- Clinica

- Proteccion Internacional

-  Trauma & Mindfulness& Mindfulness
- Supervision de casos

Las ofertas de formacion se difunden en las reuniones operativas con
todo el equipo de los lunes.

En las formaciones y/o talleres del Plan de cuidados se utiliza siempre
un lenguaje inclusivo y se tiene especial cuidado de no caer en sesgos
de género. La organizacion cuenta con un numero muy pequefio de
personal, por ello, las formaciones suelen realizarse para todo el equipo,
tanto laboral como voluntario. No obstante, existen formaciones dirigidas
a un perfil especifico a las que acuden solo las areas de trabajo
implicadas.

Las formaciones son siempre de caracter voluntario, pero como es el
propio equipo quien decide las formaciones que se van a realizar, suelen
participar siempre todas las personas implicadas.

Los cursos que salen desde el Plan de Cuidados se imparten siempre
en horario laboral, normalmente aprovechando los lunes por las tardes
que es el horario de reunién colectiva del equipo y a la que también
tienen facilidad de asistir el personal voluntario.

En cuanto a la participacion segun el sexo, no se observa una menor
asistencia de las mujeres a los cursos de formacion respecto de los
hombres, datos que se valoran positivamente.

Al tomar la decisién de manera conjunta de crear este Plan de Cuidados,
se ofrece-la-posibilidad de recibir tanto la formacion como las activid des
9}@?3;10 a }Qda la plantllia . -
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En relacion a la distribucién de personas de la plantilla que han
accedido a cursos de formacion, se observa que el 100% de las areas
han participado en acciones formativas.

En relacién a la participacion segun el contenido, se observa que:

- EI80 % de las personas que asistieron a los cursos de supervision
de casos eran mujeres y el 20% hombres.

- EI 80% de las personas que asistieron a los cursos de trauma y
mindfulness eran mujeres y el 20% de asistentes eran hombres.

- El 75% de las personas que participaron en los cursos de
Proteccion internacional eran mujeres y el 25% hombres.

- El 80% de las participantes del curso de psicopatologia clinica
eran mujeres y el 20% hombres.

Promocion profesional

En SIRA no existe ninguna metodologia estandar de evaluacion de
personal ni planes de carrera, criterios, métodos y/o procesos se utilizan
para la gestion y la retencion del talento. Tampoco existen criterios,
meétodos y/o procesos para la gestion y la retencién del talento, mas alla
de las reuniones que pueda tener la coordinadora con el personal de la
entidad.

En la actualidad, no se ha dado la posibilidad de ninguna promocion de
trabajadores y trabajadoras de la entidad, por lo que no existen
metodologia ni criterios especificos para ello.

un Plan de Cuidados, que tiene una doble dimensi6n: Por una parte, el
plan de cuidados, como su propio nombre indica, sirve para auto
cuidarse ya que en muchas ocasiones por el tipo de trabajo que realizan
se crean situaciones de burning laboral. Y, por otra parte, dichos
cuidados sirven como valor afiadido de nuestra organizacién a la
plantilla.

%‘ En cuanto a la retencién del talento desde la organizacién cuentan con

La existencia de vacantes se comunica en las reuniones semanales de
los lunes, pero no existe un mecanismo propio para realizarlo.

En cuanto a si las personas intervienen en la decisién de una promocién

interna, la entidad refiere que no cuenta con un procedimiento ni

tprotocelo especifico para dicha decision. Tampoco se imparte formacién
3 el =i 5
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' en la entidad ligada directamente a la promocién, ni ha puesto en marcha
 alguna accion para incentivar la promocién de las mujeres en la entidad.

| En el organigrama actual, y las proyecciones de crecimiento de personal,
| no existen capacidad de promocién interna. Sin embargo, creen que en
caso de ocurrir no habria diferencias.

|

Condiciones de trabajo, incluida la auditoria salarial y retribuciones

Desde nuestra entidad no se cuenta con una evaluacién de desemperio
o incentivos al rendimiento de trabajo hasta la fecha.

Nuestra plantilla cuenta con un salario fijo, adecuado al Il Convenio de
Accién e Intervencion Social y, para el futuro, se plantea la mejora de las
condiciones laborales a partir de un Anexo al contrato que mejora las
condiciones de descanso del Convenio.

Actualmente, SIRA no cuenta con ninguna medida especifica ni explicita
recogida en ningin documento para garantizar la intimidad en relacién
con el entorno digital, ni con medidas para garantizar la desconexion
digital. Sin embargo, es una de las tareas pendiente que tienen que
realizar a lo largo de 2022 y 2023, ya que es una demanda del equipo
de trabajo.

Desde Sira, se aprovecha el pequefio tamafio de su plantilla, para
organizarse operativamente a través de las siguientes reuniones que,
ademas, permite un control del trabajo:

tII

]
s

e Reuniones operativas los lunes por las tardes con todo el
equipo. Donde se explica las cargas de trabajo actual, y la
planificacién de la semana.

o Reuniones especificas por area. La coordinadora de la
entidad se retine con las diferentes areas de la organizacion
para su control y estrategia.

« Agoras mensuales. Una vez al mes, los colaboradores
voluntarios y los y las trabajadoras de la entidad se retnen
para dar cuentas de lo realizado a lo largo del mes y su
planificacion estratégica del siguiente mes.

Estas reuniones, donde participa todo el equipo, sirven a la coordinadora
de la entidad para valorar y hacer un seguimiento del trabajo de la
organizacion.

En la actualidad, se esta valora la posibilidad de realizar un testeo con

/455 meT(’c\ologias agiles para introducirlas a las tareas cofjdianas y
m FROERAUCHIN A 4
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- agilizar asi los procesos mejorando en eficacia y por tanto en bienestar
- de sus trabajadores/as por economia de procesos y tiempos.

' Sira es un centro de trabajo, que cuenta con un equipo laboral pequefio
| contratado. Por lo que el equipo de trabajo cuenta con unas condiciones
| de flexibilidad total, con horario flexible y teletrabajo fomentando asi la
| conciliacion laboral.

| La obligacion del teletrabajo en la pandemia ha supuesto un nuevo
enfoque en la organizacion. En la actualidad, nuestra organizacion
trabaja con una jornada mixta. Esto quiere decir que el personal trabaja
dos dias desde casa y tres en la oficina. Esto ha permitido que, si
cualquier persona del equipo tiene alguna necesidad de
responsabilidades de cuidado, puede acogerse al teletrabajo, o
directamente comunicarlo a direccion para poder adaptarse mejor sus
propias necesidades del momento. No obstante, no existe un protocolo
especifico déonde se incluyan estas medidas y/o condiciones. Se esta
trabajando en la creacion de un Anexo al contrato dénde quede
detallado.

Parte fundamental de nuestra tarea es el acompafiamiento psicosocial y
psiquiatrico de personas que han sufrido tortura en contextos de
violencia. Esto implica que la parte triangular del trabajo diario es la
atencion psicologica de los pacientes. Esto conlleva una presencialidad
y contacto con los beneficiarios y beneficiarias.

Sin embargo, en la actualidad, creemos que el teletrabajo permite una
nueva gestion del tiempo de nuestro equipo. Aprovechan los dias de
teletrabajo, para realizar las tareas mas administrativas, de los Informes
y registros de casos.

En los dltimos 3 afios, ninguna persona trabajadora ha experimentado
alguna modificacion sustancial de las condiciones de trabajo.

e Resultados de la auditoria salarial

Segun el articulo 7 del RD 902/2020, de 13 de otubre, de Igualdad
retributiva entre mujeres y hombres, la auditoria retributiva tiene como
objeto obtener la informacion necesaria para comprobar si el sistema
retributivo de la organizacion, de manera transversal y completa, cumple
con la aplicacién efectiva del principio de igualdad entre mujeres y
hombres en materia de retribucion. Asimismo, tiene como finalidad
permitir definir las necesidades para evitar, corregir y prevenir los
obstaculos y dificultades existentes o que pudieran producirse en aras
‘ de garantizar la igualdad retributiva, y asegurar la transparencia y el

seguimiento de dicho sistema retributivo.
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 Para la elaboracion del presente diagnéstico retributivo se ha realizado
una previa evaluacién de los puestos de trabajo incorporando la
perspectiva de género, tal y como se recoge en el articulo 4 del
mencionado Real Decreto. Esta evaluacion ha incluido la valoracién
cuantitativa de cada uno de los puestos, lo que ha permitido realizar una
comparativa de los datos salariales de puestos iguales y de igual valor.
Una vez elaborado el sistema de valoracion de puestos de trabajo, se
ha recogido toda la informaciéon para poder ser tratada y analizada a
través del software estadistico SPSS, a partir de la informacién recogida
a través del Sistema de Valoracion de Puestos realizado. La fecha de
referencia de los datos es del ejercicio completo de 2021.

Este apartado ha de cumplir el principio de transparencia retributiva,
garantizando la aplicacion efectiva del principio de igualdad de trato y no
discriminacién en materia retributiva entre mujeres y hombres.

' En primer lugar, se ha calculado la media del salario base, proporcional
al porcentaje de jornada. Asimismo, se ha calculado la media del valor
de una hora ordinaria de trabajo calculada, teniendo en cuenta el salario
base, y que, ademas, sirve para realizar una comparativa sin que afecte
a la proporcionalidad de las jornadas parciales.

A continuacion, se han calculado las diferencias entre la media de los
salarios de los trabajadores y de las trabajadoras, asi como la brecha
salarial (Tasa de Variacién %). La brecha salarial es un calculo que
permite medir las diferencias expresadas en una tasa de variacion
porcentual comparando las retribuciones percibidas de los trabajadores
y las trabajadoras de la plantilla. Los resultados se expresan en un
porcentaje, donde:

« El porcentaje igual a “0” expresa que no hay diferencias entre los
salarios de las mujeres y los hombres.

« Si el porcentaje es mayor de 0%, indica que las mujeres tienen
un salario mayor que el de los hombres.

e Si el porcentaje es menor de 0%, indica que son los hombres
quienes perciben un mayor salario que las mujeres.

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

Media y Mediana
No se han detectado brechas por razén de sexo, siendo por tanto la

media de diferencia salarial 0, la mediana 0 y la tasa de variacion
porcentual 0%.

Si bien, en la media del salario hora, del total de la plantilla existen
diferencias en un 5,2% pero por una cuestiéon de categoria profesional y

r razon de sexo. En concreto, se refiere a que 1/5 mujeres cuenta
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con la categoria laboral 3, por no contar con estudios universitarios y, el
‘ resto de mujeres de la plantilla laboral cuenta con grupo profesional 2,
puesto que si cuenta con estudios universitarios. De ahi esa diferencia
porcentual en la media del salario-hora, no debiéndose en ningtin caso
a una diferencia por cuestion de sexo.

l
|

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

e Medidas disponibles

En cuanto a medidas de conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral existentes en SIRA, ademas de los derechos recogidos segin
la normativa vigente en el Il Convenio de Accién e Intervencién Social
por el que se regula el equipo laboral, la entidad facilita:

o Reduccion de jornada
« Flexibilidad de horarios
o Teletrabajo

La entidad no cuenta con ningun protocolo donde queden recogidos los
mecanismos de conciliacion como tal. No obstante, se flexibilizan al
maximo las necesidades del equipo, independientemente de sus
caracteristicas personales, y se esta preparando un Anexo al contrato
para que queden recogidos los mencionados mecanismos de
conciliacion.

En la actualidad, la entidad cuenta con la jornada mixta de teletrabajo y
una flexibilidad de horarios para seleccionar tanto los dias de teletrabajo,
como para poder ampliar los dias correspondientes de teletrabajo, en
caso de necesidad.

No tienen un canal especifico para informar a la plantilla sobre los
derechos de conciliaciéon de la vida personal, familiar y laboral. En caso
de tener que comunicarlo se realizaria en las reuniones operativas de
los lunes.

La plantila es muy joven y solo cuenta con dos personas con
necesidades de cuidados de crianza. Ambas adaptan su horario al del
curso escolar.

En particular, en la organizacion hacen mas uso de los permisos las
mujeres, aunque este factor se evidencia dado que la plantilla es
mayoritariamente femenina (Mas del 80% de la plantilla).

El hecho de que la plantilla de SIRA esté compuesta mayoritariamente
/ 1 por mujeres, probablemente tenga mucho que ver con el| tipo de
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actividad que realiza, centrada en la atencién a colectivos vulnerables y
que implica profesiones dedicadas al cuidado del otro, como: psicologia,
psiquiatria, trabajo social, etc.

El sistema Patriarcal, establece una serie de roles de género que
también marcan y definen las profesiones que cada sexo debe realizar
(aunque esto poco a poco va cambiando, gracias a medidas de accion
positivas). Por ello, culturalmente, las profesiones dedicadas al cuidado
del otro tienden a estar mas feminizadas y, es muy probable que, por
este motivo, la plantilla de SIRA también lo esté. Ademas, de que para
la conciliacion laboral contindian siendo mas las mujeres las que asumen
la reduccidn de jornadas o solicitan mas permisos que los hombres a la
hora de atender a menores o personas dependientes, como ocurre en
nuestra entidad.

Segun la entidad, solicitar una reduccion de jornada laboral no afectara
de ninguna manera a la situacion profesional dentro de la entidad.

Las reuniones grupales deben comenzar a partir de las 9:30 y como muy
tarde a las 17:00.

No se ha desarrollado ninguna actuacién con objeto de promocionar la
corresponsabilidad o reparto equitativo del trabajo doméstico y de
cuidados.

Prevencio

n del acoso sexual y por razén de sexo

SIRA cuenta con un protocolo para ia prevencion, detecmon y actuacion
ante casos de acoso sexual y por razén de sexo.

Hasta la fecha, por parte de la entidad, no se ha detectado ninguna
situacion de acoso sexual o acoso por razén de sexo. En dicho protocolo
habria que incorporar las siguientes caracteristicas y/o medidas de
accion positiva:

e Distinguir un protocolo especifico para la atencién y prevenciéon
de casos de acoso sexual y acoso por razon de sexo,
independientemente del acoso laboral.

e Es aconsejable utilizar las definiciones de acoso sexual y acoso
por razén de sexo establecidas en la Ley Organica 3/2007. En el
caso de acoso por razén de sexo, se han de incluir también
conductas no verbales.

e Hay que mencionar que los ejemplos de acoso sexual y acoso
por razén de sexo enunciados no son definiciones exhaPstwas

ni excluyentes | |
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|’ e En cuanto a las faltas y sanciones, es preciso adecuarse a lo
establecido en la normativa vigente y en el convenio colectivo de
aplicacion (Ley sobre Infracciones y Sanciones en el Orden
Social).

|

|

Politica Social

I POLITICA SOCIAL

SIRA no conoce los incentivos, ayudas y/o bonificaciones que
actualmente existen para la contratacion de mujeres, no habiéndose
beneficiado de estos hasta la fecha.

La organizacion tampoco cuenta con programas de insercion,
permanencia y/o promocion de colectivos especiales.

~ | Se valora de forma positiva la incorporacién por parte de la entidad de

: medidas destinadas a la formacion para el conocimiento de estos

incentivos, asi como el impulso de medidas de accién positiva con

relacion a colectivos especiales. A saber, seria positivo organizar talleres

sobre el servicio que presta la entidad con un enfoque de género para
todo el equipo laboral y voluntario de.

Tampoco se han incorporado acciones como talleres sobre igualdad
hasta le fecha, aunque se han propuesto para su desarrollo a través del
Plan de cuidados.

Riesgos y salud laborales

SIRA cuenta con los servicios de Prevencion de Riesgos Laborales.
Dicho protocolo no cuenta con perspectiva de género, mas alla del
apartado de prevencion especifica para las mujeres gestantes.

Se valorara de forma positiva establecer medidas que incorporen una
prevencion atendiendo a las situaciones de riesgo especifico en las
mujeres.

Lenguaje y comunicacion no sexista

Los canales de comunicacién interna que se utilizan habitualmente en
é% SIRA son principalmente:
£ =  Reuniones

_e—Presentaciones a la plantilla
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o Correo electronico
En cuanto a los canales de difusion externa,
¢ SIRA utiliza los siguientes:
e Grupos/difusion a través de WhatsApp
+ Redes (Indique cuales y su url)
e http://www.psicosocial.net/sira/
o Instragram: sira_centro
e https://www.facebook.com/siracentro
o Participacion en Congresos/Jornadas
o Tripticos/Carteles informativos-
¢ Encuestas a usuarios/as
¢ Material formativo

Oftros. Especificar cudles: Desde Sira, estamos realizando nuestra
primera campafia de sensibilizacion. En dicha campafa, estamos
dando a conocer nuestro trabajo y poniendo en valor las historias con
las que trabajamos. Para ello hemos la campafia se esta llevando a
cabo a través de una serie de videos:

https://youtu.be/Ez6TYoS-pJ0

https://youtu.be/oKZc5 60UTs

SIRA es una entidad muy reivindicativa y luchadora, y la gran
mayoria de personas que llevan el dia a dia el trabajo de la
entidad son mujeres. Esto quiere decir que son sus caras visibles.

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

Cultura organizacional y compromiso con la igualdad

Comunidad
de Madrid

La entidad no ha contado hasta la fecha con alguna medida o
compromiso en relacién a la promocion de la igualdad.

No ve diferencias entre la participacion de las mujeres y los hombres en
los espacios de toma de decisiones o desarrollando tareas de
liderazgo.
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Violencia

I

Realiza una deteccion de necesidades atendiendo a las desigualdades
y diferencias existentes entre mujeres y hombres en los programas o
servicios que desarrolla la entidad. Dentro de los programas que
ejecutan, cuentan con una perspectiva de género, e incluso han creado
una forma distinta de trabajo en funcion del género y dependiendo de
las circunstancias que provocaron las torturas, especio sobre el que
trabaja e interviene el equipo de SIRA.

La entidad no colabora con otras organizaciones o instituciones publicas
para el desarrollo de actividades encaminadas a la promocién de la
igualdad de género (talleres, eventos, estudios, reivindicaciones
comunes), pero se valora para hacerlo en el futuro.

Los datos de los pacientes que se han atendido desde la organizacién
en 2021 y 2022 han sido los siguientes:

e EN2021: 68% hombres CIS, 32% mujeres CIS
e En 2022: 57% hombres CIS y 43% mujeres CIS

Cabe plantear acciones positivas para fomentar el acceso al recurso, de
forma igualitaria de hombres y mujeres a lo largo del tiempo, puesto que
acceden muchos mas hombres que mujeres. No obstante, esta cuestiéon
se debe también a que culturalmente, tienden a ser mas los hombres
que las mujeres las personas a las que se suelen destinar a los conflictos
bélicos, politicos, etc., y por ello, hay una tendencia mayoritaria de
hombres que han sido victimas de abusos y/o tortura en contextos de
violencia, aunque también haya muchas mujeres.

Dentro de los proyectos existen metodologias diferentes para el
abordaje psicosocial entre hombres y mujeres. Depende de los actos de
tortura que hayan sufrido las personas. Es muy comun, por ejemplo, que
atiendan situaciones de salud mental, provocadas por actos de tortura
muy diversos.

de género

En sira, no existen medidas que amplien, flexibilicen o mejoren los
derechos laborales que se aplican a las mujeres en situacién de
violencia de género. Tampoco se han realizado actividades de
concienciacion, prevencion y formacién ante la violencia de género.

Las personas encargadas de los procesos de seleccién, contratacion,
promocion y gestion del personal no han recibido formacion especifica

.

. sobre los derechos de las mujeres en situacion de violencia de género.
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No cuentan con este tipo de formaciones, cuentan con metodologias de
intervencién psicosocial de trabajo con mujeres que hayan sufrido
violencias machistas.

Por ello, se proponen varias medidas encaminadas a mejorar los
derechos laborales de las mujeres en situacion de violencia de género
que se detallaran mas adelante en las medidas de actuacién.

Propuestas y observaciones de la plantilla.

Tras la fase de diagnostico, el equipo de SIRA realiza la siguiente
reflexion:

“Una vez cumplimentado el cuestionario previo al diagnéstico, creemos
que son muy evidentes todos los aspectos que debemos mejorar en
materia de igualdad y también qué acciones debemos de comenzar a
desplegar cuanto antes.

Es cierto que nuestra organizacion es muy pequefia y deberiamos
aprovechar esto para poder avanzar y consolidar un verdadero y
ambicioso Plan de Igualdad.

Muchos de los aspectos que hemos contestado afirmativamente
(exceptuando el Plan de Voluntariado, el PRL y el Protocolo de
prevencién de acoso) no se encuentran recogidos en ningun
procedimiento. Al ser una plantilla tan pequefia, existe una serie de
acciones cotidianas que realizamos de manera sistematica y que no se
ha parado a reflexionar ni a poner en valor positivamente.

Con todo, creo que los aspectos mas importantes a tratar en el Plan de
lgualdad son:

1. Compromiso del Consejo de Direccién

2 Un apartado especifico para la comunicacién inclusiva. Una de
las éreas importantes de nuestra organizacién es también la formacién.
Creo que este apartado es muy relevante, no solo para el area de
comunicacién sino también para el érea de formaciéon encargada de
crear contenido formativo a agentes claves del Tercer Sector.

3 Por otra parte, hacer constar y crear un mecanismo o protocolo
para introducir una perspectiva de género en todos los ambitos de la
organizacion Interna.

Creo que todo esto se podria abordar, no solo con el compromiso de la
organizacién en su conjunto (incluyendo al personal voluntariado). Si no
que deberiamos ponerlo en comun y crear una esirategia. Dicha
estrategia deberia de tener dos horizontes claros.

El primero de ellos, es a corto plazo, marcarnos metas asumibles de
cambios evidentes y alcanzables, sobre todo en el ambito de creacion
de protocolos procedimientos y de perspectiva de género. Y el segundo

W{zontes de la estrategia seria a largo plazo para conseguir ser
ha organfi@cfén modélica en temas de género.
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Creemos que para que esta estrategia se lleve a cabo, se deberia de
marcar indicadores que fuesen medibles en el tiempo para saber si
estamos logrando lo que nos habiamos planteado en un inicio. Por ello,
se plantean las siguientes medidas e indicadores para alcanzar los

objetivos que nos proponemos mejorar con el presente PRlan de
lqualdad’. \
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VIi. Ejes de actuacion

El principio de igualdad de las empleadas y empleados de SIRA ordena y
articula el contenido del Plan de Igualdad a lo largo de 13 ejes que
componen el contenido de este plan.

Estos ejes de actuacion son:

e e L T e e S s |

g Proceso de selecciony '

E i contratacion E

I N i i 1

i 2 | Clasificacién profesional ;

1 ] |

T PR L 1

: 3 | Formacién '

] ] ]

S IR LR ST I 1

i 4 | Promocién profesional |

] ] ]

L R R S T 1

i 5 | Condiciones de trabajo !

] ] ]

ST e P B e 1

i 6 |Infrarrepresentacién femenina |

] ] ]

BT IR TN At R 1

L7 Retribuciones y auditoria !

| i salarial entre mujeres y hombres |

fremefrmm e —————————————————- 1

( . | Ejercicio corresponsable de los |
Plan Estratégico\ i 8 | derechos de la vida personal, |
de Igualdad de i Hamiliary laboral |
i o= o= ——————— 1
Opo.rtunldades 5 \ligi ! Prevencion del acoso sexual y |
E i 1 por razén de sexo i

sirfa) |L /himmmee 1
- 10! ! Lenguaje y comunicacién no ;

i l sexista i

N\ IR B ;

i 111 ' Cultura organizacional y
i l compromiso con la igualdad

1 12| Violencia de género :
]

Y
1 13 1 Salud laboral desde la
i ' perspectiva de género
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Vil. Objetivos del plan de igualdad
Objetivo General:

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

Objetivos Especificos:

Proceso de seleccidn y contratacidn:

Objetivos:

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

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

» Reducir la segregacion vertical y horizontal, teniendo como objetivo
una presencia equilibrada de hombres y mujeres (entre el 40-60% de
ambos grupos, en los diferentes puestos funcionales).

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

Clasificacién profesional:
Objetivos:

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

o Establecer un sistema de clasificaciéon y valoracién profesional
neutro, libre de sesgos de género.

Formacion:
Objetivos:

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

o Obtener herramientas para incorporar la perspectiva de género en la
gestion interna y externa de la entidad.

e Incorporar la perspectiva de género en la formacién organizada
_desde la entidad. _ | ~ fl\
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o Facilitar el acceso de trabajadoras a puestos masculinizados y de
trabajadores a puestos feminizados, teniendo como objetivo una
presencia equilibrada de hombres y mujeres (entre el 40-60% de
ambos grupos).

o Facilitar la participacion en la formacion de las personas con
responsabilidades familiares y otras necesidades de conciliacion de
la vida personal, familiar y laboral, por ejemplo, con reduccién de
jornada.

Promocién profesional:
Objetivos:

e Revisar con perspectiva de género los procesos de promocion,
determinando criterios objetivos y transparentes y desmontando
sesgos inconscientes de género.

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

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

« l|dentificar, reducir y eliminar los principales obstaculos que se
encuentran las trabajadoras para el acceso y para la seleccion en los
procesos de promocion.

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

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

« Estudiar e implementar metodologias de trabajo y de distribucién de

la jornada que favorezcan la conciliacién de la vida personal, familiar
y laboral.

e Promover la corresponsabilidad y evitar la perpetuacién de roles en
el trabajo de cuidados y domestico. ;
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o Promocionar las medidas de conciliacion en la normativa vigente, asi
como acordar mejoras sobre la misma, adaptandose a las
necesidades de la plantilla.

Retribuciones:
Objetivo:

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

e Puesto que actualmente no existe brecha salarial entre los y las
trabajadores/as de SIRA, se quieren establecer medidas para
mantener estos datos tan positivos, de manera que se prevenga la
brecha salarial y manteniéndola al 0%. Para ello, se propone como
objetivo: Revisar los salarios anualmente y una vigilancia estrecha de
la brecha salarial. Ademas de permitir que los/as trabajadores/as
tengan derecho a acceder a las tablas salariales del conjunto del
equipo para constatar que no existen brechas salariales.

Prevencién del acoso sexual y por razén de sexo:
Objetivos:

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

e Dar a conocer al 100% de la plantilla los mecanismos de actuacion
ante los casos de acoso sexual y por razon de sexo.

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

Lenquaje y comunicacién no sexista:

Objetivos:

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

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

« Obtener herramientas y aplicar una comunicacion inclusiva.

o Concienciar a la plantilla en materia de igualdad de género, asi como
en la_no discriminacién, prevencién del acoso y ante la violencia de
gériero. : ‘
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Cultura organizacional y compromiso por la iqualdad:
Objetivos:
« Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura organizacional.

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

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

Violencia de género:
Objetivos:

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

e Garantizar que se cumplen y dar a conocer los derechos laborales
para las mujeres victimas de violencia de género a través de una Guia
de prevencion de la violencia de género.

Salud laboral desde la perspectiva de género:

Objetivos:

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

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

identes y patologias relacionadas ¢ con el trabajo.
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Vil. Medidas de actuacion

EJE 1: Proceso de seleccidon y contratacion

1.1. | Asegurar la incorporacion de la perspectiva de género en la gestion de
las relaciones laborales de la entidad.

Objetivos Garantizar la igualdad de oportunidades en los

especificos procesos de seleccion y contratacion, detectando
posibles causas de segregacion horizontal, y
estableciendo medidas correctoras para acabar con la
masculinizacion y feminizacién de determinadas
categorias profesionales.

Acciones a ¢ Publicar en las ofertas de empleo, el compromiso de

desarrollar la entidad con la igualdad de oportunidades y la

existencia de su Plan de Igualdad.

« Revision con perspectiva de género de los procesos
de seleccion de la empresa y del protocolo de
actuacion para la cobertura de las vacantes internas,
estandarizando todos los documentos a utilizar como
fichas de ofertas, guiones de entrevistas.

o Revisar el lenguaje utilizado en ofertas de empleo y
documentacion utilizada en el acceso a la entidad,
modificandolo cuando se detecte uso sexista de este.

e Formar a las personas que intervienen en los
procesos de seleccion de personal en materia de
igualdad de oportunidades.

e Incluir a mujeres en el equipo responsable de los
procesos de seleccién.

Aumentar la contratacion de mujeres con
discapacidad.
Departamento/s o | consejo de Direccion
persona/s c _——
responsable/s oordinacién
Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo implantacion X
Vi - T X X X X ¥
gonciH \

(

\
“.

o (110
miss
L]




Plan de Igualdad — Asociacién Sira 51r[a]

Priorizacién

Baja Medio-baja | Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

X

Indicadores de
seguimiento y

% de ofertas de empleo que incorporan el
compromiso por la igualdad del total de ofertas

evaluacién anuales.

e Procesos de seleccion y protocolo de actuacion
revisados con perspectiva de género.

e Personas formadas en igualdad que intervengan en
los procesos de seleccion

e % disminucion de la segregacion horizontal de
categorias masculinizadas y de categorias
feminizadas analizado anualmente.

e Seguimiento bianual realizado/conclusiones del
informe de seguimiento sobre segregacion
horizontal.

+ Numero de mujeres contratadas.

Recursos Ordenador con acceso a internet.
necesarios

Equipo responsable.

trabajador/a

1.2 | Facilitar ante la posibilidad de nuevas contrataciones, las jornadas
completas siempre que convenga a la conciliacion laboral de cada

Objetivos
especificos

Evitar la precariedad relacionada con la parcialidad
de las jornadas, teniendo en cuenta las diferencias y
desigualdades que puedan existir entre las
condiciones de trabajo de las trabajadoras y de los
trabajadores.

Reducir, la rotacion de la plantilla, teniendo en cuenta
la mayor incidencia en las trabajadoras

Acciones a
desarrollar

Sistematizar los contratos temporales, indefinidos y
jornadas completas y parciales desagregado por
sexo (por numero de horas).

Elaborar recomendaciones o documentos de buenas
practicas en los procesos de seleccion para respetar
la igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

Accion positiva en igualdad de competencias en
candidaturas dando acceso a mujeres en los puestos

|__en los que estén menos representados
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e Inclusién en los procedimientos de seleccién y
contratacion un item que recoja las medidas para
garantizar que el ejercicio de los derechos de
conciliacion permita poder presentarse a procesos
de seleccidn y reclasificacién.

e Incorporar protocolo de variacion en contrataciones
y jornadas en informes anuales, con la aplicacién de
la perspectiva de género.

Departamento/s 0 | consejo de Direccion

persona/s Ui

responsable/s Coordinacién

Temporizacién 2022 2023 2024 2025 2026

Ano implantacion X

Vigencia X X X X

Priorizacién Baja Medio-baja | Medio-alta Alta

Nivel de prioridad X

Indicadores de e N°y tipo de contratos convertidos, desagregado por

seguimiento y sexo y afio

evaluacion e Variacién anual en % de plantila con contrato
temporal, desagregado por sexo.

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

Recursos Recursos humanos (no hay coste adicional)
necesarios

13 Fomentar la promocién interna en todos los procesos de seleccion.

Garantizar la transparencia en la cobertura de vacantes

Objetivos y el resultado del proceso de seleccion.
especificos
Acciones. Crear un procedimiento sistematizado que permita la

deteccion de obstaculos en la contratacion de mujeres,
en las categorias menos representadas. \
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Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Coordinacion
Consejo de Direccion

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo implantacion X

Vigencia X X X X

Priorizacién Baja | Medio-baja | Medio-alta Alta

Nivel de prioridad | X -

I% de ofertas publicadas utilizando la plantilla, sobre el

Indicadores de
iseguimiento y total de ofertas.
evaluacion
Recursos Plantilla de publicacién de ofertas.
necesarios Equipo responsable.
1.4 laborar una Guia de Promocién de Personal con perspectiva de

)énero que contenga las directrices que deben seguirse para evitar
cualquier tipo de discriminacion en el proceso seleccion.

Objetivos
lespecificos

Garantizar que las mujeres tengan las mismas|
oportunidades que los hombres de ocupar puestos de|
responsabilidad.

Garantizar que las personas que se acojan a cualquiera
de los derechos relacionados con la conciliacion de |a
vida personal, familiar y laboral no vean mermado ej
desarrollo de su carrera profesional ni sus posibilidade

de promocién ni retribucion.

Fomentar en igualdad de condiciones la participacion
equilibrada entre hombres y mujeres en los ambitos de|
toma de decision y en el acceso a los puestos de mayor|
responsabilidad, en las areas en las que las mujeres
estan infrarrepresentadas.

Acciones.

Crear un procedimiento sistematizado que establezca
las acciones para prevenir cualquier tipo de
discriminacién, incluyendo acciones positivas de
promocién del personal con perspectiva de gérlero.
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Coordinacion
Departamentois 0 - |~ ot de Direccion
persona/s
responsable/s
Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Ano implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X
Indicadores de Tener la Guia elaborada
seguimiento y Contratos de los puestos directivos.
evaluacion _ }
Registro de reuniones de personal.
Acta de las Reuniones de equipo en cuanto a beneficios]
isocioecondmicos se refiere.
Recursos Consejo de Direccion
necesarios Coordinacion

EJE 2: Clasificacion profesional

-stablecer y actualizar periédicamente el sistema de valoracién de los
uestos de trabajo (SVPT) y la descripcion de puestos de trabajo desde
_ perspectiva de género, determinando factores de conocimiento y
2.1. ptitudes, responsabilidad, esfuerzo y condiciones de trabajo que
roporcionen un valor a cada puesto. En el caso de que se creen
\uevos puestos de trabajo, se ira actualizando la herramienta.

Objetivos Establecer un sistema de clasificacion y valoracion
especificos profesional neutro, libre de sesgos de género.
Acciones Seguir manteniendo el SVPT como herramienta de

referencia y adaptarlo, si se incorporasen nuevas
categorias en la entidad. L
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Departamento/s o

Consejo de Direccion

persona/sbl ; Coordinacién
responsable/s
P Comision de Igualdad
Temporizacion 2022 2023 2024 2025
Afio de implantacion X
Vigencia X X X X
Friorizacién Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
|Nivel de prioridad X
Indicadores de e Sistema de valoraciéon de puestos de trabajo
seguimiento y elaborado.
evaluacion e Revision anual del sistema de valoracion de puestos
de trabajo.
Recursos Herramienta - sistema de valoracion de puestos de
necesarios trabajo (SVPT)
z Ordenador con acceso a
internet. Equipo responsable.
EJE 3: Formacion
31 Formar en materia de igualdad de oportunidades entre mujeres y
hombres, acoso sexual, violencia machista, brecha salarial, etc, al
equipo laboral y voluntario de SIRA, que forme parte del Plan anual
de formacion para su desarrollo personal y laboral.
Asimismo, el plan de formacién tendré en cuenta las necesidades de
conciliacion de la vida personal, familiar y laboral, asi como a las
personas que se encuentran disfrutando de medidas para la
conciliacion.
Objetivos e Formar en igualdad de oportunidades entre mujeres y
especificos hombres, acoso sexual, violencia machista, brecha
salarial, etc., al equipo laboral y voluntario de SIRA.
e Facilitar la participacion en la formacion de las
personas con responsabilidades familiares y otras
necesidades de conciliacion de la vida personal,

| 39
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familiar y laboral, por ejemplo, con reduccién de
jornada.

Formar y concienciar en igualdad de género y no
discriminacién al 100% del equipo laboral, incluyendo
direccién y mandos intermedios, asi como al equipo
voluntario.

Sistematizar procesos mejorando la transparencia, la
objetividad, el buen gobierno y la calidad.

Establecer compensacion de horas, en los supuestos
de formacion fuera del horario laboral.

Acciones para
desarrollar

Difundir a toda la plantilla la posibilidad de asistir a
formaciones en materia de igualdad.

Impartir al menos 8 horas anuales en formacion de
sesgos de género y prevencién de la violencia de
género.

Realizar talleres de sensibilizacién sobre Igualdad,
incluyendo la superacion sobre los estereotipos de
genero, y sobre el Plan de Igualdad de SIRA, dirigidas
tanto con el equipo laboral (intermedio y directivo)
como voluntario.

Realizar acciones formativas sobre el uso de lenguaje
e imagenes no sexistas e inclusivas dirigidas a la
plantilla y al voluntariado.

Departamento/s
o personals
responsable/s

Coordinacién
Comision de Igualdad

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 | 2026
Afo de X

implantacién

Vigencia X X X X
Pﬁo}iz}aeién Baja Medio-baja Medio-alta |  Alta
Nivel de X

prioridad

Indicadores de
seguimiento y

e Plan anual de formacion disefiado anual.
e Cuestionarios de necesidades formativas recogidos.
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Enumeracion de las formaciones anuales que incluye
el Plan, indicando el n® de horas, el formato (online o
presencial) y el horario.

Cuestionario de valoracion de acogida del Plan de
Igualdad.

N° de personas, desagregado segun sexo, que
acceden a las formaciones generales y de igualdad,
segln responsabilidades familiares y uso de medidas
de conciliacién.

Recursos
necesarios

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

EJE 4: Promocion profesional.

4.1. Analizar las cargas familiares y de conci_lia_c_iéhi. en todos los puestos y
en particular, en los puestos de responsabilidad, identificando barreras
a la promocién y/o corresponsabilidad y realizar propuestas de mejora.

Objetivos
especificos

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

Promover e incrementar la presencia de mujeres en
puestos de grupos profesionales a través de acciones
positivas.

Cuando en varios profesionales concurra el mismo nivel
de consecucion de requisitos publicados, las mujeres
tendran prioridad en el acceso a la promocion.

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

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

Acciones para
desarrollar

Diagnéstico que refleje cargas de trabajo, (por ejemplo,
mediante los datos de retencién IRPF) a toda la plantilla
y en especial, en puestos de responsabilidad,
garantizando los datos personales.

Encuestas sobre conciliacion y corresponsabilidad a
personas trabajadoras que ejercen puestos de
responsabilidad \
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e Encuestas sobre percepciones a la promocion laboral a
personas trabajadoras

e Propuesta de mejoras sobre las barreras identificadas.

Bepatamenta/s Consejo de Direccion

0 persona/s i

responsab]e/s Coordinacion

Temporizacién 2022 2023 2024 2025 2026
Afo de X

implantacion

Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de X

prioridad

Indicadores de
seguimiento y

e Realizado estudio de sobrecargas, conciliacion vy
corresponsabilidad en puestos de responsabilidad.

evaluacion e Incorporadas las medidas identificadas que favorecen la
promocién de mujeres.
e N° de personas que acceden a puestos de
responsabilidad al afio, desagregado por sexo
Recursos Humanos y de consultoria.
necesarios

EJE 5: Condiciones de trabajo.

5l edactar y acordar unas pautas de desconexion digital para
vorecer la conciliaciéon y corresponsabilidad del equipo.
Objetivos Garantizar la desconexiéon digital.
especificos
. Difundir periddicamente a toda la plantilla, guia de buenas
2::;?;'3; practicas en cuanto a la desconexion digital, horarios|

|apropiados, etc.

|
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Departamento/s o
personals
responsable/s

Comision de Igualdad

Temporizacion 2023 2024 2025
2022

Afo de X

implantacion

\VVigencia X X X X
Priorizacion Baja ‘Medio-baja Medio- Alta

alta

Nivel de prioridad X

Indicadores e Pautas de desconexion digital redactadas |
de aprobadas.
lseguimiento e N°vy % de personas de la plantilla y direccién que
y o reciben las pautas.
paluacion e Valoracion cualitativa anual del uso de las pautas

de desconexion.
Recursos Manuales para el establecimiento de pautas de
necesarios desconexion digital.

lOrdenador con acceso a internet.
Fquipo responsable.

EJE 6: Infrarrepresentacion femenina

6.1. Promover una participacion equilibrada segtn sexo en los puestos de
direccion y de toma de decisiones.
Obijetivos Prevenir la segregacion vertical y horizontal en todos los
especificos niveles de la entidad, teniendo como objetivo una
presencia equilibrada de hombres y mujeres (entre el 40-
60% de ambos grupos).
Acciones a e Analisis de participacion de hombres y mujeres en
desarrollar organos de gobierno y en toma de decisiones
estratégicas. |
1y
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e Ante igualdad de condiciones, para valoracién de
futuras promociones, favorecer la incorporacién de
mujeres en o6rganos de gobierno y de toma de
decisiones estratégicas (entre el 40-60% de ambos
grupos).

Departamento/s | Asamblea general
0 personals Consejo de Direccién
responsable/s -
Coordinacion
Comisién de negociacion
Temporizaci'én 2022 2023 2024 2025 2026
Afio 4
implantacion
Vigencia X X X X
Priorizacién Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de X
prioridad

Indicadores de
seguimiento y

N° y % de mujeres y hombres que participan en cada
6rgano, segun ano, hasta alcanzar un porcentaje entre el

evaluacién 40-60% de mujeres y de hombres.
Recursos Equipo responsable
necesarios

EJE 7: Retribuciones y Auditoria salarial entre mujeres y

hombres

it

Revisar e informar a la comisién negociadora, del registro retributivo,
desde la perspectiva de género, de la asignacién de las retribuciones
salariales, manteniendo criterios objetivos y transparentes y evitando
brechas salariales.

Objetivos
especificos

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

)

( XAAAG f==l. V, — | ‘
MY N 4 44

|
—
/
M

: ’.‘v';j- -




Plan de Igualdad — Asociacion Sira Si_r[a]

Adaptacién al Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre,
de igualdad retributiva entre mujeres y hombres.

Acciones a e Informacion a la Comisién negociadora sobre el
desarrollar registro retributivo anual de la Empresa, que se
elaborard en los términos establecidos en el RD
902/2020 de Igualdad retributiva con el fin de
identificar, de haberlas, posibles desviaciones
retributivas entre mujeres y hombres que son
estructurales y las que no lo son.

e Sera de libre consulta para la Comisién negociadora
siguiendo el principio de transparencia salarial,
presentando los datos en diferencias porcentuales
entre mujeres y hombres, evitando asi la identificacion
de cualquier persona trabajadora

e Acciones correctoras implementadas

e Valoracibn del Impacto de las acciones
implementadas.

e Redefinicion de complementos y percepciones si se
detectase en un futuro que, de estas percepciones, en
aquellos supuestos de donde radiquen desigualdades
salariales.

Departamento/s | Consejo de Direccion

0 persona/s Coordinacion

raRpoRaaials Comision negociadora

Temporizacion | 2022 | 2023 2024 2025 | 2026
Afo X

implantacion

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

Indicadores de | e El propio documento de la auditoria salarial que
seguimiento y permita adaptarse a la legislacion vigente.

evaluacion e El registro salarial que se actualizara cada afio

e Las correcciones de las posibles brechas salariales
identificadas cuantitativamente. \
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Recursos
necesarios

Convenio Colectivo de referencia.
Herramienta — Auditoria Salarial.
Herramienta — Registro Salarial.

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

Equipo responsable.

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

841.

Redactar y difundir una guia de medidas y recursos de
corresponsabilidad y conciliacion de la vida personal, familiar y
laboral, incluyendo nuevas medidas que se aprueben a partir de la
implementacion de las medidas del presente Plan.

Objetivos
especificos

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

e Continuar promocionando las medidas de conciliacién en la
normativa vigente, asi como acordar mejoras sobre la
misma, adaptandose a las necesidades de la plantilla,
siempre que se ajusten a las necesidades de produccién en
el marco de los proyectos de la propia entidad.

e Consolidar las medidas de corresponsabilidad.

e Vigilar que se continue haciendo bien. (ej. Podrian

mejorarse).

Acciones a
desarrollar

e Analisis de las necesidades de conciliacién de la
plantilla, y propuesta de nuevas medidas si fueran
necesarias y viables

e Guia de medidas y recursos que recojan ya existian y
que se incorporen

e Difusion de la guia a todas las personas contratadas.

Departamento/s
0 persona/s
responsable/s

Consejo de Direccién
Coordinacion
Comisién negociadora

“Temporiza_cibn 2022 2023 2024 2025 2026
Afio X

|mp amén\ '\
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Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de X

prioridad

Indicadores de
seguimiento y

e Guia elaborada y difundida con medidas disponibles

tanto por normativa vigente, convenio colectivo,

evaluacion medidas propias de la entidad y aquellas aprobadas en
este Plan.

e % de informacion a la plantilla

Recursos Humanos y tecnolégicos.

necesarios

8.2. | Mejorar los derechos y medidas vinculados a la conciliacion previstos

por la legislacion en materia de igualdad
Objetivos Reforzar los derechos en los cuidados de cada hijo/a, o
especificos para atender el cuidado de un familiar, hasta segundo
grado de consanguinidad o afinidad.

Acciones a e Flexibilizar en el marco de las necesidades de la

desarrollar entidad, el tiempo de excedencia, en los supuestos
contemplados en el Convenio Colectivo referido al
cuidado de hijos menores, como en adopcion o
acogimiento.

e Flexibilizar en el marco de las necesidades de la
entidad, el tiempo de excedencia, en los supuestos
contemplados en el Convenio Colectivo para atender
el cuidado de un familiar, hasta segundo grado de
consanguinidad o afinidad, que por razones de edad,
accidente, discapacidad o enfermedad no pueda
valerse por si mismo, y no desempefie actividad
retribuida.

e Durante el tiempo en situaciéon de excedencia tendra
derecho a la reserva de su puesto de trabajo.

Departamento/s | Consejo de Direccion
0 personal/s Coordinacion
responsable/s

Comisién negociadora
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Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026

Afio

implantacion .

Vigencia X X X X

Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta | Alta

Nivel de
prioridad

Indicadores de | Personas beneficiadas por la medida
seguimiento y
evaluacién

Recursos Humanos y tecnolégicos.
necesarios

EJE 9 Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo

9.1. A(_:tabtar el protocolo de acoso sexual y acoso por razén de sexo,
desarrollando un plan de comunicacién de dicho protocolo,
garantizando la informacion sobre el documento a todo el equipo de

la entidad.
Objetivos e Prevenir acoso sexual y por razén de género, sexo y
especificos orientacion sexual en la entidad, formulando

mecanismos de actuacién adecuados.

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

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

Acciones a e Implantacion del protocolo de acoso.

desarrollar e Difundir del protocolo de entorno seguro (incluye
canales de denuncia).

-~
-
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e Incorporar formacion basica: Asegurar la formacion a
mandos intermedios.

e Formacion especifica para personas claves o de mayor
exposicion: Revision de protocolo en cuanto al
cumplimiento de los siguientes aspectos: minimos

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

e La difusion incluira la informacién con los canales de
denuncia formal e informal y datos de contacto del
equipo responsable del protocolo.

e EIl protocolo abarcard, personas en practicas si las
hubiera y voluntariado, realizando también difusion del
documento, garantizando un espacio seguro, libre de
todo tipo de acoso sexual, por razén de género, sexo y
orientacién sexual.

e Identificacion de la conducta delictiva mediante
formaciones y campafias de sensibilizacion.

e Nombrar y formar a una persona o a un equipo como
responsable del protocolo, encargada de recibir las
quejas y sugerencias e intervenir ante posibles casos.

Departamento/ | consejo de Direccion

S 0 personals N )
Comisiéon negociadora

responsable/s

Afo X

implantacion

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

Indicadores de | e Protocolo revisado y aprobado
seguimientoy | 4 Generada version para difundir
evaluacion e . .
@ leugdldo el protocolo al 100% de la plantilla. \
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e N°de casos de acoso sexual y/o por razén de sexo que
se detectan, segun tipo de acoso.

e Valoracion cualitativa de la resolucion de los casos de

acoso sexual y/o por razén de sexo detectados
siguiendo el protocolo aprobado

e La formacion aportara herramientas para la deteccion y
atencion de personas afectadas en un caso de acoso
sexual o por razén de sexo.

Recursos
necesarios

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

EJE 10 Lenguaje y comunicacion no sexista

10.1

procesos

Garantizar la continuidad de un uso del lenguaje inclusivo en todos los
documentos internos de la entidad que se generen, nuevas ofertas en

comunicaciones externas y de la pagina web.

de selecciéon, contrataciéon y promocion y en las

Objetivos e Obtener herramientas y aplicar una comunicacion
especificos inclusiva (femenino genérico)

e Promover y difundir una imagen interna y externa de la

entidad comprometida con la igualdad de oportunidades

Departamento/ | Consejo de Direccion
&Q persogf"f Coordinacién
SARSICE RS Equipo técnico
Temporizacion 2022 2023 2024 2025 2026
Afo de X
implantacion
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baja | Medio-alta Alta
Nivel de ”
prioridad

Indicadores de
seguimiento y
eva

acién \_\

Revision semestral de la documentacién generada,
identificando la utilizacion del lenguaje inclusivo.

50
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Recursos
necesarios

Guia para la comunicacion inclusiva.
Equipo responsable.

EJE 11: Cultura organizacional y compromiso con la

igualdad

11.3.

Promover estilos de liderazgo, desde una perspectiva de género y
del cuidado, que asienten dindmicas y que vayan generando una
“cultura de la equidad.

Analizar las dinamicas internas en la toma de decisiones,

T A fa)
n L]
Comunidad

de Madrid

FEDERACHON
MRS
PHOGRENISTAS

Objetivos ®

especificos representacion y liderazgo, cuestionando los
estereotipos, los roles, actitudes y sesgos inconscientes
de género que se puedan reproducir.

e Identificar, reducir y eliminar los principales obstaculos
que se encuentran las mujeres voluntarias para la
participacion, el desarrollo de las tareas, el liderazgo,
representacion y toma de decisiones.

Acciones a e Formacion a responsables de equipo sobre liderazgo con

desarrollar perspectiva de género (Formacion responsables para
personas contratadas y formacién especifica en
encuentro delegaciones -delegados/as y responsables.

e Incluir y recordar en las reuniones y puntos del dia, las
definiciones sobre qué es el liderazgo, tipos de liderazgo,
liderazgo con perspectiva de género.

e Establecer procesos para identificacion de los rasgos de
un liderazgo con perspectiva de género en el equipo
contratado y para el trabajo de implementacion de los
mismos. Campanias, carteles, formaciones

Departamento/s | comision negociadora

0 persona/s

responsable/s

Temporizacion 2022 2023 2024 2025 | 2026

Afo X

implantacion

Vigencia X X X
igencia_—_ X
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Priorizacion Baja Medio- Medio-alta Alta
baja

Nivel de X

prioridad

Indicadores de
seguimiento y

e Nuimero jornadas de formacion de responsables
realizadas.

evaluacion e Documento concreto nuevo y especifico sobre liderazgo
con perspectiva de género.

e Numero de personas que asumen el liderazgo del
voluntariado incorporan rasgos de liderazgo con
perspectiva de género.

Recursos Coste de las acciones formativas

necesarios

11.2 Seguir estableciendo colaboraciones y reforzando el trabajo en red
con otras entidades, colectivos o instituciones que trabajan por y
desde el feminismo para el desarrolio de actuaciones y camparfias de
promocion de la igualdad y prevencion de la violencia de género.

Objetivos e Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura

especificos organizacional.

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

e Concienciar al equipo en materia de igualdad de género,
asi como en la no discriminacién, prevencion del acoso y
ante la violencia de género.

e Impulsar la incorporacion del principiode igualdad de
género en las entidades que forman parte de la
plataforma

Departamento/s | Consejo de Direccién
o personatfls : Coordinacién
responsable/s . ;
P Comisién negociadora
Temporizacién 2022 2023 2024 2025 2026
Ano de X
implantacion
Vigenci =i X X X X L X

; [\
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Priorizacién Baja | Medio-baja Molﬂo- Alta
a

Nivel de X

prioridad

seguimiento y

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

evaluacion e Listado de actuaciones desarrolladas.
Recursos Base de datos con entidades colaboradoras.
necesarios Materiales para la realizacién de camparias y actuaciones.

Ordenador con acceso a internet.

Equipo responsable.

EJE 12: Violencia de genero.

12_,1 Realizar una guia que recopile todos los derechos laborales y de
seguridad social reconocidos por ley, asi como las ayudas que genere la
propia empresa para trabajadoras y voluntarias que sufren violencia de

Garantizar la difusién y conocimiento de la Guia de
Género entre todas las personas que conforman SIRA
(equipo laboral y voluntario).

Realizar formacion en materia de prevencion, deteccion
y atencion a las victimas de violencia de género para las
personas que sean referentes en la entidad en esta
materia.

Fomentar la colaboracién con agentes de empleo
(asociaciones, fundaciones, ONG..) en aquellos
procesos de selecciéon para facilitar la contratacion de
mujeres victimas de violencia de genero.

género
Objetivos .
especificos
[ ]
Acciones .
®

Hacer un taller de sensibilizacion para toda la plantilla
laboral y voluntaria sobre la Violencia de género y sobre
la Guia.

Crear una campafia de sensibilizacién sobre la
importancia de prevenir la violencia de género en la
entidad, coincidiendo con el 25N, Dia Internacional para
la eliminacién de la violencia contra la mujer.
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e Crear una linea presupuestaria de 1.200 € para ayudar
economicamente a la mujer victima de violencia de
genero de la plantilla, en el caso de que las haya,
destinado a paliar gastos urgentes como traslado de
enseres o constitucion de fianza para alquiler de
vivienda. Se aceptara como acreditacion de victima de
violencia de género cualquiera de las formas de
acreditacion previstas en el art. 23 de la Ley Organica
1/2004 contra la violencia de género.

« Facilitar un anticipo de sueldo reintegrable a medio-largo
plazo, considerando la situacién contractual de la
trabajadora.

Departamento/s | Consejo de Direccién

0 personals Coordinacién

responsable/s

Temporizaciéon 2022 2023 2024 2025 2026
Afo de X

implantacion

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

Nivel de 3
prioridad

Indicadores de
seguimiento y

 Relacién de los contenidos trabajados en el taller.
* N° de participantes del taller de sensibilizacion sobre VG

evaluacion y sobre la Guia de VG (trabajadores/as y voluntarios/as),
distribuidos segun sexo.
o Porcentaje de personas formadas sobre el total de
trabajadores/as y voluntarios/as, desagregado por sexo.
e Transferencia anticipada en caso de anticipo de
sueldo y recibi anticipatorio.
e Recursos e Humanos y técnicos.
necesarios

o Materiales del taller y de la Guia de VG

e Materiales campana VG

. 54
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12.2 | Crear sistemas de deteccion, prevencion y proteccion ante la Violencia de

Género, dirigido al equipo encargado de los procesos de seleccion,
contratacién, promocién y gestion del personal.

Objetivos Obtener herramientas y habilidades para la deteccion,
especificos actuacion y coordinacién ante situaciones de violencia
de género, tanto en la plantilla como clientes y/o
proveedores de servicios.
Acciones e Establecer medidas de sensibilizaciéon ante Ia
violencia de género, en el ambito de la entidad.
e Incorporar formacién especifica para el area de
RRHH en derechos de las VVG
Departamento/s o | Consejo de Direccion
personals Coordinacion
responsable/s
Temporizacién 2022 2023 2024 | 2025 | 2026
Ao de X
implantacion
Vigencia X X X X X
Priorizacién Baja Medio- | Medio- Alta
baja alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y

e Relacion de los contenidos trabajados en el taller.

» Porcentaje de personas formadas sobre el total de

evaluacion trabajadores/as, desagregado por sexo.
e Numero de personas voluntarias participantes, segln
sexo.
e Recursos e Humanos y técnicos.
necesarios
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12.3 Establecer medidas que amplien, flexibilicen o mejoren los
erechos laborales de las mujeres en situacion de violencia de
enero, asi como difundir mediante un documento los derechos
laborales de las mismas.
Objetivos Garantizar que se cumplen y dar a conocer los derechos
lespecificos laborales para las mujeres victimas de violencia de
genero.
Acciones. e Establecer términos para el ejercicio de los derechos

de las VVG en el ambito de la entidad.

Asesoramiento y apoyo psicolégico y/o médico a las
VWG vy juridico.

Otras medidas adicionales que amplien la normativa
vigente.

Departamento/s o

personals Comisién negociadora
responsable/s
Temporizacién 2022 2023 2024 2025 2026
Afo de implantacion X
Vigencia X
Priorizacion Baja Medio- e dio-alta Alta
¢ baja _
Nivel de prioridad X

Indicadores

evaluacion

de

lseguimiento y

i

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

Difusion del documento al 100% de la plantilla y al
00% del equipo de voluntariado.

Recursos necesarios

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

Ordenador con acceso a internet.
Equipo responsable

aLu‘,g__m ZoA
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EJE 13: Salud laboral desde la perspectiva de género

Objetivos e Garantizar la seguridad y la salud laboral de las
especificos mujeres y de los hombres que trabajan en la entidad,
asi como del personal voluntario.

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

Departamento/s o
personals Comisién negociadora
responsable/s

implantacion

Vigencia

Nivel de prioridad

Indicadores de e Plan de PRL revisado con perspectiva de género
seguimiento y e N°y % de personas que reciben el Plan de PRL sobre
evaluacion el total de la plantilla.

Recursos Empresa externa responsable de PRL.

necesarios Equipo responsable.

Plan de Prevencion de Riesgos Laborales. -

Gl MMy -
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IX. Medios y recursos para Ila
implementacion, seguimiento vy
evaluacion

Materiales e informaticos
e Ordenadores con acceso a internet
¢ Plantilla de publicacién de ofertas
* Herramienta - sistema de valoracién de puestos de trabajo (SVPT)
e Cuestionarios para la deteccién de necesidades
e Canales de comunicacion interna y externa habituales

» Manuales para incorporar la perspectiva de género en el sistema de
evaluacion del desempefio.

* Manuales para el establecimiento de pautas de desconexion digital.
e Manuales para el establecimiento del teletrabajo

e Convenio Colectivo de referencia

¢ Aplicacién para el desarrollo de formularios a la plantilla online

e Herramienta — Auditoria Salarial

¢ Herramienta — Registro Salarial

e Aplicaciones para la explotacion y visualizacién de datos

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

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

e Guia para la comunicacion inclusiva.

e Servidor o espacio virtual de acceso comun.

e Base de datos con entidades colaboradoras.

» Materiales para la realizacion de campafas y actuaciones

e Manuales para la incorporacién de la perspectiva de género en
proyectos sociales

* Manuales para medir el impacto de género en proyectos sociales
» Guia de derechos laborales de mujeres victimas de violencia de
genero \
e Pfan de Prevencion de Riesgos Laborales \
; e
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Humanos
e Equipo responsable de la implementacion de cada una de las
medidas (Consultar fichas)
e Formadores/as

e Empresa externa responsable de PRL.
Econémicos

e Presupuesto y entidades financiadoras (en el caso de extema\izar el
a\rrollo de alguna medida) \

X
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Xl. Vigencia y ambito de aplicacion.

El Plan de Igualdad de la Asociacion SIRA (Sin Razén Aparente) tendra
una vigencia de 4 afos y se desarrollara en la Comunidad de Madrid.

Xl. Sistema de seguimiento,
evaluacion y revision periodica

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitira
comprobar la consecucion de los objetivos propuestos para cada medida
y conocer el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras medidas si
fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

La evaluacién del Plan de Igualdad permitira la revision de las practicas en
funcion de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de
igualdad de la Asociacion SIRA (Sin Razén Aparente).

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

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

® Seguimiento:

La informacién recogida se plasmara en informes semestrales elaborados
por la Comision negociadora. Los informes haran referencia a la situacién
actual de la entidad y la evolucién que ha experimentado con la puesta en
marcha y desarrollo de las medidas del Plan de Igualdad a medida que se
van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados al Consejo de Direccién para
su conocimiento y valoracion de los logros y avances de la Asociacion Sira
en la aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en
su gestion. 7N ﬁ
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@ Evaluacion:

e La evaluacién del Plan de Igualdad se realizara durante dos
momentos del plan:

e Evaluacion intermedia, tras superar el segundo afio de vigencia
del plan.

e Evaluacion final, dentro del ultimo trimestre del afio de vigencia
del Plan.

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

s Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:
e El seguimiento y evaluacién por realizar medira como minimo:

e Elconocimiento de las medidas y acciones implantadas: el grado
de conocimiento permitira evaluar la calidad de la comunicacién
tanto de los contenidos como de los canales informativos.

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

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

Xlil. Responsables del seguimiento y
evaluacion del Plan de Igualdad

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

Ademas de las personas firmantes, la Comisién de seguimiento contara
con el apoyo de dos asesoras que cuentan con extensa formaciéon en
perspectiva de género e igualdad de oportunidades entre hombres y
/mu;eresﬂxgara el correcto segmmlento del Plan de Igualdad. \

),
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Funciones de la Comisién de seguimiento:

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

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

En el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan se
recurrira a los correspondientes sistemas de solucién de
conflictos laborales.

Realizar un informe de seguimiento anual, la evaluacion
intermedia y la evaluacién final.

XIil. Procedimiento para la

modificacion del Plan de Igualdad

El seguimiento y la evaluacién permitira cumplir los siguientes objetivos:

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

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

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

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

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

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

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

Por tanto, este documento es dinamico y flexible, al ser progresive y estar
sometido a. Ios posibles cambios, nuevas necesidades obstaculos u

.\_ / \ 3 /. o & j
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oportunidades que se vayan presentando a lo largo de los cuatro afios de
vigencia del plan.

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan
(descripcion de la medida, recursos, personas responsables,
temporizacién, priorizacion, etc.) y en los sistemas de seguimiento y
evaluacién seran negociados en las reuniones de la Comisién de Igualdad,
indicando en las actas los cambios acordados y aquellos que se aprueben
realizar sin haber obtenido un acuerdo entre la representacion de la
entidad y la de las personas trabajadoras; recogiendo asimismo la
justificacion de estas modificaciones. Como se ha recogido anteriormente,
en el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan se recurrira a los
correspondientes sistemas de solucion de conflictos laborales.

En caso de discrepancia entre las partes en la aplicacién, seguimiento,
evaluacién o revision del plan de igualdad, se hara constar las mismas en
la reunién de la comisiébn de seguimiento, constando asi en el acta
oportuna. Si ello es necesario, las partes podran acudir a organismo con
competencias en mediacion en el ambito laboral.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente
documento en Madrid, a 16 de enero de 2023.

Por parte de &a representaciéon de la entidad:

Fdo [\ j \ )

~ | | V., N\ .
Gabriela Lépez Neyra Luna Arroyo del Rio
Presidenta SIRA Trabajadora SIRA

Por parte de la representacion de las personas trabajadoras:

o

Fdo.

CAA 3
Mercedes Romero Martin Pedro Gémez Iglesias.
Representante CC. OO Representante UGT
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