PLAN DE IGUALDAD
ASOCIACION HERMANAMIENTO LEON
(NICARAGUA) - ZARAGOZA

LARAGOIA

SLEON

Nicaragua




INDICE

1
2
3
4
5
6
7
8
9

. CONTEXTO

. DEFINICION

. PROCESO DE ELABORACION

. OBJETIVOS

. MEDIDAS

. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA
. SEGUIMIENTO Y EVALUACION

. CRONOGRAMA

. LEGISLACION Y BIBLIOGRAFIA




1. CONTEXTO

La plena equiparacion de derechos y condiciones entre hombre y mujeres
sigue siendo un reto en nuestra sociedad, siguen existiendo todavia espacios
de discriminacion. El desequilibrio entre las situaciones de hombres y mujeres
se manifiesta entre otros espacios en el laboral, en el acceso al empleo, a la
formacion, a la promocién profesional y a las condiciones de trabajo. La
igualdad efectiva no serd real hasta que no exista una implicacién de toda la
ciudadania en todos los &mbitos de la sociedad. La Ley Organica 3/2007 para
la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, recoge la obligatoriedad de contar
con Planes de Igualdad. Estos planes seran obligatorios en las empresas de
mas de 250 trabajadores/as, o cuando, independientemente del nidmero de
trabajadores/as, lo establezca el Convenio Colectivo aplicable o la autoridad
laboral en un procedimiento sancionador lo indique. En el resto de los casos su

implantacion sera voluntaria.

Nuestra organizacién cuenta con sedes y por lo tanto personal y ambitos de
trabajo en les ciudades de Leon (Nicaragua) y Zaragoza (Espafa), lo que
significa que nos movemos en dos realidades muy diferentes. Aunque los
valores que impulsan este plan de igualdad son Unicos, es necesario
establecer un didlogo cultural entre ambos contextos en el proceso de

elaboracion.

La igualdad entre hombres y mujeres es un elemento definitorio de nuestro
trabajo tanto en Ledn como en Zaragoza. Historicamente hemos desarrollado
una linea de trabajo en Léon bajo el paraguas genérico de mujer, en la que
hemos abordado el trabajo con este grupo de poblacion afectado de manera
significativa por situaciones de violencia, abuso y discriminacion. Nuestras
acciones han estado encaminadas a la atencion a victimas, la generacion de
redes de apoyo, la formacion y el empoderamiento, la participacion
comunitaria, la prevencion de embarazos adolescentes y toda forma de abuso
infantil. En Zaragoza, a través de nuestras acciones de Educacion para el

Desarrollo en centros educativos y entidades sociales, promovemos los



distintos contenidos relacionados con este ambito y los desarrollamos de
manera mas intensa en los vinculos asociados a los proyectos de mujer.
Ademas, la igualdad entre hombres y mujeres es una linea transversal en
todas nuestras actuaciones educativas, divulgativas, formativas, sociales y de

voluntariado.

El Hermanamiento como organizacion del tercer sector desarrolla acciones
de interés general para impulsar el reconocimiento y el ejercicio de los
derechos sociales y lograr la cohesion y la inclusion social, contribuyendo, junto
a otros agentes sociales y publicos al desarrollo y al fomento de la participacion
social. Las personas que conforman las entidades del Tercer Sector son su
principal motor de funcionamiento y por lo tanto, la gestion de las personas que
componen las entidades es uno de los principales retos. La responsabilidad
social juega un papel ineludible en la construccion de la igualdad de
oportunidades y trato entre los sexos, mas alld del cumplimiento de la
legislacion vigente. Los estudios sobre las caracteristicas del Tercer Sector en
clave de género nos indican que es un sector de actividad profesional
feminizado (entre el 60/70% del personal remunerado son mujeres), que existe
un mayor porcentaje de mujeres en tareas de voluntariado e intervencion
directa, que los hombres estan sobrerrepresentados en los puestos de
responsabilidad y que se reproduce la division estereotipada de tareas en
funcién de las atribuciones de género. En nuestro caso es cierto que hay mayor
namero de mujeres en la plantilla, entre el voluntariado, y entre la Junta, sin
embargo la asignacion de tareas no esta afectada por ningun tipo de sesgo de

género.

Normativa. La Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva
entre mujeres y hombres insta a dirigir la adopcién de medidas concretas a
favor de la igualdad en las empresas, situandolas en el marco de la
negociacion colectiva, para que sean las partes, libre y responsablemente, las
que acuerden su contenido. En su Titulo IV se regula el derecho al trabajo en
igualdad de oportunidades, y establece el mecanismo para alcanzar este
derecho a través de la puesta en marcha de medidas que garanticen la

igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la



formacién y en la promocién profesionales, y en las condiciones de trabajo. Los
puntos destacables de La L.O.l. son: El principio de igualdad de trato entre
mujeres y hombres, que supone la ausencia de toda discriminacién por razon
de sexo (tanto directa como indirecta). El principio de presencia 0 composicion
equilibrada, que favorece una representacion de hombres y mujeres. La
definicion del acoso sexual y del acoso por razon de sexo y las medidas para

Su prevencion.

El Hermanamiento a lo largo de 2019 ha iniciado su proceso para contar con
un Plan de Igualdad, estudiando la normativa, recopilando la documentacion
pertinente y dando los primeros pasos. Un trabajador del equipo de Zaragoza
ha realizado una formacién especifica: “Transversalizando el Género:
proyectos, organizaciones y presupuestos” impartido por la Federacion
Espafiola de Ingenieria sin Fronteras. En la actualidad, este Plan de Igualdad
fue aprobado en la Asamblea Extraordinaria del 1 de septiembre de 2019

convocada para este fin.
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2. DEFINICION

Segun el Ministerio de Sanidad, Servicios Sociales e Igualdad, se define el
concepto de igualdad en diferentes &mbitos y contextos:

- Igualdad de derecho. Igualdad formal ante la ley.
- Igualdad de hecho. Paridad entre hombres y mujeres real y efectiva.

- Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se fundamenta en el
principio de igualdad y se refiere a la necesidad de correccion de las
desigualdades existentes entre hombres y mujeres en nuestras sociedades.
Constituye la garantia de ausencia de cualquier barrera discriminatoria de
naturaleza sexista en las vias de participacion econémica, politica y social de

las mujeres.

El Plan de Igualdad se define como el conjunto de medidas destinadas a

fomentar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de las

entidades (empresas, instituciones publicas, ONG, etc.).




3. PROCESO DE ELABORACION:

Siguiendo la propuesta de trabajo del Plan Estratégico del Tercer Sector de

accion social, se ha puesto en marcha un proceso con los siguientes pasos:

3.1. Establecer el compromiso del Hermanamiento con la Igualdad entre
hombre y mujeres. Se trata de un compromiso del conjunto de la organizacion
gue se concreta en tres estructuras: la Junta del Hermanamiento, el equipo de
trabajo de la Oficina de Zaragoza y el equipo de trabajo de la Oficina de Leon.
Este compromiso se ratificara en la proxima Asamblea en la forma de una
declaracion escrita que se hard publica a través de nuestros medios de
difusion. EI compromiso responde a los siguientes objetivos:

- Integrar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en la
organizacion como principio basico y transversal. De esta forma se mantendra

siempre una paridad en la Junta Directiva.

- Incluir este principio en los objetivos de la politica de la ONG v,

particularmente, en la politica de gestién de recursos humanos.

- Facilitar los recursos necesarios, tanto materiales como humanos, para la
elaboracién del diagndstico, de inclusion e implantacion del plan de igualdad y

la inclusién de la igualdad en la negociacion colectiva.

3.2. Constitucion de la Comision de Igualdad: Formada por la Presidenta,
Concepcién Moncayola Ibor y Vicepresidenta, Maria Jesus Luna Serreta, por
un trabajador del Equipo de Zaragoza, Jose Antonio Maicas Gabas y una
trabajadora del equipo de Ledn, Olga Ara del Amo. Esta comisién ha realizado

las siguientes acciones:

- Recopilacion de normativa y documentacion.

- Andlisis del contexto

- Informacién del proceso al resto de la plantilla.

- Realizacion del diagnéstico y la propuesta del plan de igualdad.



3.3. Realizacion de un diagnoéstico del Hermanamiento en materia de
igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. Se ha recogido

informacion sobre los siguientes apartados:
3.3.1. Las caracteristicas de la ONG y su estructura organizativa.

El Hermanamiento se estructura en base a la junta directiva que es electa en la
asamblea de socios y socias, los equipos de trabajo de las sedes de Leon y

Zaragoza Yy distintos grupos de voluntariado que se reflejan a continuacién.

GESTION ECONOMICA
Y ADMINISTRATIVA

GRUPO INFANCIA

GRUPO MUJER

ZARAGOZA | ACTIVIDADES Y

SEDE | GESTION DE ‘
PROYECTOS ‘

GRUPO
VOLUNTARIADO

DIFUSION

GRUPO
HERMANAMIENTOS
ESCOLARES
I

JUNTA [ GRUPO RELACIONES |
DIRECTIVA HERMANAMIENTO) CON ENTIDADES
PRESIDENTE + LEON - ZARAGOZA VINCULADAS ZGZA-

VOCALES LEON

GESTION ECONOMICA
Y ADMINISTRATIVA

SEDE
LEON

EJECUCION Y SEGUIMIENTO DE PROYECTOS Y ACCIONES
RELACIONES CON ENTIDADES, INSTITUCIONES Y ORGANIZACIONES LOCALES

3.3.2. Las caracteristicas del personal.
En Zaragoza (50% de personal contratado son mujeres y 50% son hombres):

- Una Auxiliar Administrativa. FP Auxiliar Administrativo. Responsable de la
gestion econdmica y administrativa de la Asociacion y los proyectos que se
ejecutan. Contratada segun grupo profesional, remuneracion segun convenio.

Isabel Aina Zarazaga.



- Un técnico en cooperacion. Ingeniero Industrial. Con formacién en
Cooperacion y Educaciéon para el Desarrollo, Evaluacion de Procesos
Educativos para la Transformacion Social y Gestion de Proyectos con Enfoque
de Marco Logico. Responsable de actividades de Educacion para el Desarrollo,
dinamizacién de los vinculos y programa de voluntariado. Contratado como
técnico de cooperacion, salario segun convenio. José Antonio Maicas Gabas.

- Alrededor de 9 voluntarias y voluntarios que de forma continuada participan
en la Junta Directiva, en la organizacion de actividades de sensibilizacion y en
las diferentes areas de trabajo. Actualmente, son 6 mujeres y 3 hombres.
Siendo la Presidenta y Vicepresidenta mujeres y el Secretario y Tesorero
hombres.

- 54 voluntarias y voluntarios que participan en el conjunto de actividades de la
asociacion. El 70% del voluntariado son mujeres.

En Leon (83 % de personal contratado son mujeres):

- Una Coordinadora Técnica. Trabajadora social. Responsable de la
coordinacion de la oficina la formulacion y ejecucién de los proyectos, de la
dinamizacién de los vinculos y del programa de voluntariado en Leén. Contrato
de expatriada y remuneracion segun convenio. Olga Ara del Amo.

- Una técnica de proyectos. Trabajadora social. Responsable de las actividades
realizadas en los proyectos educativos, organizacion de actividades y
relaciones con la comunidad. Contrato laboral segun legislacién nicaragiense.
Jornada completa. Flor de Maria Pérez Ramirez.

- Un técnico de proyecto. Trabajador Social. Responsable del proyecto de
Céntimos Solidarios, dinamizacion de jovenes y Zona Rural Noreste. Contrato
laboral segun legislacion nicaragliense. Jornada completa. Luis Carlos Moran

- Una Representante legal del Hermanamiento en Ledn. Carmen Rugama.

- Una persona contratada para el mantenimiento de la Casa Zaragoza a media
jornada, salario segun convenio. Maria Ofelia Arteaga.

- Una persona destinada a la administracion y finanzas a través de un convenio

de colaboracion con ECODES. Carmen Rugama Delgadillo.



- Una red de colaboradores y colaboradoras voluntarias en las comunidades
rurales, las organizaciones comunitarias y en las escuelas hermanadas, 63
personas.

- Voluntarios y voluntarias de Zaragoza que viajan con el Programa de
Voluntariado.

3.3.3. El proceso de acceso a la ONG.

En cuando al personal laboral, no esta regulado. En algunas ocasiones se ha
realizado convocatoria publica y en otras ha sido una contratacion directa de
una persona que ya colaboraba con la Asociacion. En cuanto al voluntariado,

existe un Plan del Voluntariado en el que se describen los distintos procesos
3.3.4. El desarrollo de la carrera profesional.

No esta determinada como tal. En la Asociacion existe flexibilidad para la
realizacion de cambios y la voluntad de consolidar la plantilla y mejorar sus
condiciones. Los progresos se realizan en funcion de las necesidades de los
proyectos y la disposicion de financiacion.

3.3.5. Laformacién y reciclaje de las y los profesionales.

El Hermanamiento favorece activamente la formacibn de su personal,
incorporando en los proyectos este concepto en fondos destinados y
disponibilidad de tiempos. Toda la plantilla, sin excepciones, tiene la
oportunidad de participar en actividades formativas bien por propia iniciativa o

por necesidad de los proyectos.
3.3.6. Las condiciones de trabajo.

Reconociendo que el trabajo estd sujeto a picos de gran intensidad
condicionados por distintos plazos, el Hermanamiento ofrece flexibilidad a la
plantilla para compensar los tiempos de mayor dedicacion. No se pagan horas
extras sino que se reconocen en tiempo. Respecto a otras condiciones de
trabajo, especialmente las materiales, se es sensible y en la medida de las
posibilidades econdémicas se trata de mejorar y atender las necesidades

manifestadas.
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3.3.7. Laretribucion.

Se realizan segun convenio en todos los casos para el personal espafol y

segun la legislacion vigente para el personal nicaragtiense
3.3.8. Medidas de conciliacion de la vida laboral familiar y personal.

No estan reguladas pero en todos los casos se ha facilitado el horario flexible,
la presencia de los hijos e hijas en el contexto de trabajo y se han asumido los
gastos de los hijos e hijas de las expatriadas en cuanto a viajes y seguros

médicos.
Conclusiones del diagnostico

- EI hermanamiento cuenta con una plantilla y una base social feminizada que

seria necesario equilibrar.
- No existen problemas significativos de discriminacion de género.

- Hay una ausencia de regulacion de cuestiones como los procedimientos de
acceso, el desarrollo de la carrera profesional, la formacién y el reciclaje y la

conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
3.4. Disefio del Plan de Igualdad.

La comision realiza esta propuesta de plan en base al analisis de contexto y al
diagnéstico. ElI Plan estad en proceso de valoracion por parte de la Junta

directiva y los equipos de Ledn y Zaragoza.
3.5. Difusién del Plan de Igualdad.

Una vez aprobado en Asamblea el Plan sera difundido a toda la base social y

publicado en nuestra pagina web
3.6. Implantacion y seguimiento del Plan de Igualdad.

El Plan comenzara a implantarse en el mes de noviembre de 2019 y se iniciara
la recogida de informacion sobre su cumplimiento a partir de los indicadores de

las distintas medidas por parte de los equipos de trabajo de Ledn y Zaragoza.
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3.7. Evaluacién del Plan de Igualdad.
La evaluacion se realizarad en dos modalidades:

-Una evaluacion continua que sera contenido de las reuniones de la Junta y

las coordinaciones de los equipos de Ledn y Zaragoza y entre ambos.

-Una evaluacion anual que se realizara a partir de las informaciones recogidas
y el analisis del cumplimiento de objetivos que se prepara previamente a la
asamblea anual de socios y socias y se presentara en la misma. En este caso

se valorara:

- Si el plan de igualdad ha sido eficaz.

- Si la situacion de partida ha mejorado.

- Si se han cumplido los objetivos propuestos.

- Si los resultados obtenidos han sido los previstos.

O tuvieras FE ...
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4. OBJETIVOS

Objetivos generales:

1. Detectar las barreras y discriminaciones que pueden existir en materia de

igualdad.
2. Establecer acciones de mejora para subsanar las de ciencias detectadas.
3. Fomentar la igualdad real y efectiva de oportunidades.

Objetivos especificos

- Promocidn de la corresponsabilidad entre mujeres y hombres y gestion de la

conciliacion entre la vida profesional, personal y familiar.
- Participacion y toma de decisiones equilibrada en todos los espacios.

- Comunicacion interna y externa orientada a la inclusion, con lenguaje verbal y

visual igualitario y orientado a combatir los estereotipos de género.

- Salud laboral y prevencién de riesgos también desde la perspectiva de las
necesidades diferenciales entre hombres y mujeres.

- Transversalizacién en los servicios y programas que desarrolla la entidad,

atendiendo de forma sistemética a las necesidades practicas y estratégicas de

las personas usuarias, hombres y mujeres.
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5. MEDIDAS

5.1. Acceso al empleo.

- Oferta de los puestos de trabajo vacantes de las ONG nombrandolos en

masculino y en femenino.
- Incluirhombres y mujeres en los equipos de seleccidon de personal.

- Medidas de accion positiva, de conformidad con lo convenido en el Plan de
Igualdad, con el objetivo de incrementar el porcentaje de acceso al empleo de
las personas, mujeres, en el caso de suponer menos del 40% de la entidad
fomentando su contratacion, de manera que, en igualdad de condiciones y
méritos por parte de las candidatas evaluadas se optara por contratar al

colectivo menos representado, en este caso mujeres.
5.2. Promocién y formacion
- Identificar los procesos de promocion profesional.

- Sistematizar los procesos de identificacion de las necesidades de formacion y

de acceso a la misma.

- Asegurar que la oferta formativa de la entidad llegue a toda la plantilla y en

igualdad de condiciones sin hacer distincion por sexo y género.

- Introducir moédulos formativos en Igualdad de Oportunidades en los cursos

gue se organizan.

- Impartir la formacion en horario laboral.

5.3. Retribuciones

- Valorar objetivamente los puestos de trabajo.

- Revisar los complementos salariales.
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5.4. Ordenacién del tiempo de trabajo

Flexibilizar horarios para poder atender los picos de trabajo pero también

compensar el trabajo extra realizado.
Respetar los tiempos de descanso en el uso de los sistemas de comunicacion.
5.5. Conciliacién de la vida laboral, familiar y personal

- No discriminar vida personal de la familiar de tal manera que las medidas de
conciliacién vayan dirigidas a los dos ambitos en igualdad de condiciones.

- Formalizar las medidas de conciliacion de la vida laboral y la vida familiar en
cuento a flexibilidad horaria, presencia de los hijos e hijas en los espacios y
tiempos de trabajo, gastos de viajes y seguros de los hijos e hijas que asuma la
entidad.

- Flexibilizar horarios y acuerdos con los trabajadores y trabajadoras sobre los

mismos.

5.6. Prevencion del acoso sexual y del acoso por razén de sexo.

- Elaborar un Protocolo de prevencién, deteccion y atenciéon a victimas de
acoso sexual o por razon de sexo con los siguientes apartados: Definicion y
tipologia del acoso. Mecanismos de prevencion. Mecanismos de formales e
informales de actuacion. Recursos humanos y técnicos. Procedimiento
sancionador.

- Establecer canales de asesoramiento y denuncia en caso de ser victima de

acoso sexual o por razén de sexo

- Eliminar aquellos elementos que puedan intimidar u ofender a las

trabajadoras y los trabajadores
5.7. Salud Laboral

- Realizar un estudio de prevencion de riesgos laborales en puestos de trabajo

de la empresa ocupados fundamentalmente por mujeres

- Elaborar de un protocolo de prevencion de riesgos laborales para

trabajadoras embarazadas.
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5.8. Contrarrestar la feminizacion del Hermanamiento y del sector

- Establecer colaboraciones con entidades formativas y sociales en las que

sean mayoritarios los hombres para mejorar nuestros porcentajes de paridad.

- Promover la presencia de hombres en las actividades propias del
Hermanamiento como contribucién a equilibrar las tareas de cuidados propias

del ambito de la cooperacion al desarrollo

16



6. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA

La politica presentada y aprobada en este documento hace referencia a todas
las personas vinculadas con el Hermanamiento, ya sea personal laboral, en
practicas o voluntariado, aceptando realizar y cumplir la politica en materia de
comportamientos, valores, comunicacion, formacion y desarrollo de cualquier

accion realizada dentro del ambito de actuacién de la organizacion.

Este Plan de Igualdad tiene caracter anual y se revisara en las Asambleas del

Hermanamiento que se realizan con esa frecuencia
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7. SEGUIMIENTO Y EVALUCION

Se establecerdn medidas de seguimiento para conocer en el dia a dia el
funcionamiento del Plan y poder ir adaptandolo a las necesidades o situaciones
que puedan surgir. La evaluacidon nos permitira controlar el impacto que ha
tenido sobre el funcionamiento del Hermanamiento y realizar los ajustes

necesarios.
Objetivos:

- Realizar el control de las acciones contempladas en el Plan con el fin de que

se ajusten al tiempo y forma previstos.

- Identificar las dificultades que se presenten durante su desarrollo para

solucionarlas y contribuir al mejor funcionamiento del Plan.
- Evaluar el cumplimiento de objetivos y analizar la continuidad del Plan.

Personas responsables: El seguimiento y la evaluacion seran realizados por

las personas que conforman la Comision de Igualdad.
Calendario:

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

- Se realizaran evaluaciones anuales del mismo.
Procedimiento:

- Se revisaran y adaptaran los sistemas de informacion de modo que permitan

conocer la situacion y evolucion de mujeres y hombres en la empresa.

- El seguimiento de cada accion se efectuara de acuerdo con una serie de
indicadores, previstos en cada accion y elaborados con el consenso de la
plantilla y la Junta Directiva pero susceptibles de cambio o ampliacion para
responder de forma mas adecuada a las necesidades que se vayan

presentando. Los indicadores recogeran la informacion desagregada por sexo.

18



- La informacion recogida se plasmara en informes anuales que elaborara la

Comision de Igualdad.
- Toda la plantilla valorara y aportara a dichos informes.

- Los informes se presentaran en la Junta Directiva y en la Asamblea de socios

y socias.

La evaluacion anual comprendera:

1. Grado de cumplimiento de objetivos. Resultados obtenidos en funcion de los

indicadores propuestos.

2. Impacto en la organizacién: Nivel de participacion y compromiso de las
personas destinatarias. Cambio de actitudes producido. Grado de aceptacion

del Plan de Igualdad
3. Desarrollo metodologico. Dificultades encontradas. Soluciones planteadas.

4. Propuestas de futuro.
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8. CRONOGRAMA

20



9. LEGISLACION Y BIBLIOGRAFIA

- La Ley Orgéanica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres. Articulo 45. Elaboracion y aplicacién de los planes de
igualdad. Articulo 46. Concepto y contenido de los planes de igualdad de las
empresas. Articulo 47. Transparencia en la implantacion del plan de igualdad.
Articulo 48. Medidas especificas para prevenir el acoso sexual y el acoso por
razon de sexo en el trabajo. Articulo 49. Apoyo para la implantacion voluntaria
de planes de igualdad.

- Estatuto de los Trabajadores.Art. 17.5 ET “El establecimiento de planes de
igualdad en las empresas se ajustara a lo dispuesto en esta Ley y en la Ley
Orgéanica para la igualdad efectiva de mujeres y hombres”. Art. 17.5 ET “El
establecimiento de planes de igualdad en las empresas se ajustara a lo
dispuesto en esta ley y en la Ley Organica para la igualdad efectiva de mujeres
y hombres”. Art. 64.7 a 3) ET “De vigilancia del respeto y aplicacion del
principio de igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres.”
Art. 64.7.d) ET “Colaborar con la direccion de la empresa en el establecimiento

y puesta en marcha de medidas de conciliaciéon.”

- Medidas para la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
Modificaciones en el Estatuto de los Trabajadores y en la Ley General de la
Seguridad Social para facilitar esta conciliacion tratando los permisos
retribuidos, la distribucién de la jornada laboral, la reduccién de jornada por
guarda legal, vacaciones, riesgo durante la lactancia natural, excedencias,... El
permiso de paternidad de trece dias, afiadidos a los dos ya existentes es una

de las novedades mas destacadas.

- Plan Estratégico de Subvenciones del Ayuntamiento de Zaragoza.

Incorpora el principio de igualdad entre mujeres y hombres requiriendo la integracién de la perspectiva de género en la
elaboracion y ejecucion en los proyectos que aspiran a obtener subvencion. Establece pautas para las siguientes
cuestiones: el uso del lenguaje e imagenes sexistas, la recogida de datos estadisticos desagregados por sexo y edad,
estableciendo porcentajes, la obligatoriedad de las entidades de presentar Plan de Igualdad segun la normativa, la

adopcion de medidas para prevenir el acoso sexual, el acoso por razon de sexo y el acoso por orientacion sexual, tanto
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en las actividades vinculadas a la subvencién, como en el ambito de la propia organizacion; asi como la presentacion

de un protocolo de prevencion y atencion del acoso sexual para las entidades de méas de diez personas en plantilla.

También se recogen distintos contenidos referidos a la plantilla laboral como: Medidas de conciliacion para el personal
de la entidad. Compromiso de cubrir nuevas contrataciones o sustituciones contratando a mujeres si estas suponen
menos del 40 % de la entidad. Promover la paridad entre mujeres y hombres en puestos de direccién. Trabajar para
que las personas beneficiarias de la subvencion sean, al menos, un 40% de mujeres, siempre que las caracteristicas
del proyecto lo permitan. Disponer de un plan de formacién en igualdad de género para su personal. Recoger en la
escritura fundacional o en los estatutos de la entidad como objetivo de la misma, la igualdad entre mujeres y hombres o
comprometerse a iniciar los tramites para su inclusion en el afio que recibe la subvencién. Trayectoria de la entidad y
del equipo humano en materia especifica de igualdad de mujeres y hombres, sefialando actuaciones y trabajos mas
relevantes realizados en los dos Ultimos afios, asi como titulacion, formacién y experiencia especifica del personal en
materia de igualdad entre mujeres y hombres. Informar de la plantilla de la entidad clasificada por niveles o categorias
profesionales con datos desagregados por sexo en los dos afios anteriores a la concesion de la subvencién. Procurar
la paridad entre los y las profesionales que realicen el proyecto subvencionado. Acciones especificas para el logro de

la igualdad entre mujeres y hombres que tiene previstas la entidad a lo largo del periodo subvencionado.

- Guia para la elaboracion de un Plan de Igualdad en ONG de Accién Social
Este documento ha sido elaborado por el equipo técnico de: Federacién de
Mujeres Progresistas. Coordinacion: Plataforma de ONG de Accion Social.
Edita: Plataforma de ONG de Accion Social.
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En este apartado presentamos la concrecidon de algunas de las medidas
establecidas en el momento de la elaboracion del Plan de Igualdad para ser

desarrolladas con posterioridad.
1. PROCEDIMIENTOS DE ACCESO

1.1. Revisar nuestros documentos respecto a los procedimientos de seleccion
(solicitudes, formularios, guiones de entrevista, pagina web, denominacion de
puesto en las ofertas...), en todos sus aspectos para que cumplan el principio
de igualdad.

1.2. Publicitar en las ofertas de trabajo (internas y externas) el compromiso de
la entidad sobre igualdad de oportunidades.

1.3. Concretar un procedimiento de seleccion, que sea objetivo, basado en
competencias y conocimientos, que tenga en cuenta la perspectiva de género
(sin connotaciones ni lenguaje sexista).

1.4. Elaborar un Manual de acogida para las nuevas contrataciones en el que
esté reflejado el principio de igualdad de oportunidades.

1.5. Formar al personal encargado del acceso en la entidad sobre estos
procedimientos

2. DESARROLLO DE LA CARRERA PROFESIONAL

2.1. Garantizar la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en las
promociones, con criterios objetivos y transparentes, en base a los
conocimientos, experiencia y competencias de la persona.

2.2. Elaborar unos criterios de promocidén publicos, transparentes, no
discriminatorios (ni por razén de sexo, ni edad, etc.) y homogéneos para toda la
plantilla.

2.3. La cobertura de las vacantes se realizara a través de promocion interna,
acudiendo a la seleccion externa cuando ninguna candidatura cumpla los
requisitos

2.4. La persona que lo solicite sera informada sobre los motivos del rechazo
para promocionar, orientandolo sobre las areas de mejora, formacioén necesaria
y resaltando sus cualidades.

2.5. Mejorar las posibilidades de promocion de mujeres a través de medidas de
accion positiva: en condiciones equivalentes de idoneidad y competencia,
tendran preferencia las mujeres en el ascenso a puestos 0 grupos
profesionales en los que estén sub representadas.
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3. FORMACION Y RECICLAJE

3.1. Formar en igualdad a la plantilla, los miembros de la junta ycualquier
persona relacionada con la organizacion de la entidad que participe en la toma
de decisiones con cuenta a los fondos de la entidad.

3.2. Informar y formar a la plantilla, en reuniones dentro de la jornada de
trabajo, sobre el Plan de Igualdad.

3.3. Prestar especial atencion al lenguaje y los contenidos de los materiales
formativos de los diferentes cursos (voluntariado, EpDCG,...) desde la
perspectiva de género .

3.4. Establecer estrategias de comunicacién para que el voluntariado se
sensibilice sobre la importancia y necesidad del Plan de Igualdad y conozca
sus contenidos.

3.5. Incorporar un sistema de deteccion de necesidades de formacion de toda
la plantilla, junta y voluntariado.

3.6. Facilitar la formacion dentro de la jornada laboral para favorecer su
compatibilidad con las responsabilidades familiares y personales. La entidad
tratara de atender a dificultades concretas con el horario para asistir a
actividades formativas.

3.7. Realizar acciones formativas de reciclaje profesional en los puestos que
por sus funciones o responsabilidades asi lo requieran a quienes se
reincorporan en la empresa al analizar la suspension de contrato por
maternidad y paternidad, excedencias por cuidado de menor o personas a
cargo y bajas de larga duracion.

4. CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL, FAMILIAR Y PERSONAL

4.1. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacion, informando de ellos
y haciéndolos accesibles a toda la plantilla, incluidas las parejas de hecho
debidamente acreditadas.

4.2. Difundir los derechos y medidas de conciliacién de la ley 3/2007, las que
amplia el Plan de Igualdad y las que ofrece la entidad que mejoren la
legislacion.

4.3. Garantizar que personas que se acojan a una jornada distinta de la
habitual no vean frenado el desarrollo de su carrera profesional ni sus
posibilidades de promocion y ascenso, retribucion y acceso a la formacion.

4.4. Informar y favorecer la participacion en los cursos de formacion a las
personas que tengan suspension de contrato o excedencia por maternidad o
cuidado de familiares.
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4.5. Realizar una consulta al personal de la plantilla, que sirva para proponer
ideas en el ambito de la conciliacion y utilizarlas como medidas de implantacion
futura.

4.6. Adaptar y concretar la jornada de trabajo para quienes tengan personas a
su cargo (menores, dependientes o con discapacidad.

4.7. Establecer un calendario laboral anual para toda la plantilla de la empresa,
para poder organizarse y asi conciliar la vida personal, familiar y laboral.

4.8. Favorecer la adaptacion de la jornada temporalmente por estudios

4.9. Conceder permisos para las trabajadoras en tratamiento para técnicas de
reproduccion asistida.

4.10. Conceder permisos segun necesidades retribuidos y no retribuido para la
realizacion de gestiones previas a las adopciones y para las personas en
trAmites de adopcion internacional.

4.11. El permiso retribuido que corresponda por accidente o enfermedad grave,
hospitalizacion, intervencién quirdrgica sin hospitalizacion que precise reposo
domiciliario (hasta segundo grado de consanguinidad o afinidad) podra ser
solicitado durante el tiempo de recuperacién y de forma fraccionada.

4.12. Cuando el periodo de vacaciones fijado en el calendario de vacaciones
de la empresa coincida en el tiempo con una incapacidad temporal derivada del
embarazo, el parto o la lactancia natural o con el periodo de suspensién por
maternidad/ paternidad, se tendra derecho a disfrutar las vacaciones en fecha
distinta a la de la incapacidad temporal o a la del disfrute del permiso.

4.13. Se facilitar4 el cambio de horario en situaciones parentales relacionadas
con el régimen de visitas de hijos/as, para padres o madres separados/ as,
divorciados/as.

4.14. Establecer una excedencia de duracion de hasta 6 meses por
fallecimiento, accidente o enfermedad de larga duracion del conyuge o pareja
de hecho, con derecho a reserva de puesto de trabajo.

4.15. Las y los trabajadores que, teniendo hijos/as menores y que, por
convenio regulador o sentencia judicial de separacion o divorcio se dispusiera
gue solo pueden disfrutar de la compafiia de sus hijos en determinado mes de
vacaciones, podran adaptar las mismas a esas circunstancias.

4.16. La empresa procurara facilitar horarios especiales para las tardes de
Nochebuena y Nochevieja con el fin de que los trabajadores puedan preparar
las celebraciones.

4.17. Los trabajadores y trabajadoras podran solicitar excedencia con reserva
de puesto de hasta un mes para cubrir necesidades personales. No se podra
unir a vacaciones excepto en periodos de adaptacion escolar.

4.18. Se procurara fomentar el uso de las medidas de corresponsabilidad entre
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los hombres de la plantilla: disfrute por parte del padre de la cesion de la
suspension de contrato por maternidad. Permiso para acompafar a clases de
preparacion al parto y examenes prenatales, con preaviso de 7 dias de
antelacion. Los padres podran flexibilizar su jornada y horario de trabajo
durante los dos meses inmediatamente posteriores al hacimiento del hijo.

4.19. Se facilitara la presencia de hijos e hijas en espacios y tiempos de trabajo
a consideracion del padre o madre.

4.20. En el caso de trabajadores y trabajadoras expatriados, la entidad asume
la cobertura de los gastos de un viaje al aflo a Espafia de los menores a su
cargo, asi como del seguro médico de los mismos.
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5. PROTOCOLODE PREVENCION, DETECCION Y ATENCION A VICTIMAS
DE ACOSO SEXUAL O POR RAZON DE SEXO

Este protocolo estd4 en proceso de revision dentro del Plan de Cumplimiento
Normativo de la Asociacion Hermanamiento Ledn (Nicaragua) — Zaragoza
(Espafa), en adelante el Hermanamiento.

Declaracion de principios

El Hermanamiento trabaja desde su origen en 1992 y con mayor intensidad
desde su constitucidn como asociacion, en 1995 contra las desigualdades en
su conjunto y de manera espacial contra la desigualdad de género. La
prevencion de la violencia contra las mujeres, adolescentes, nifios y nifias y la
atencién a las victimas es objeto de nuestros proyectos desde 2004, tanto de
cooperacion al desarrollo como de educacion para la ciudadania global. Los
resultados de tales acciones quieren contribuir al cambio social y al
establecimiento y reconocimiento de todos los derechos de las mujeres tanto
en Ledn (Nicaragua) como en Zaragoza.

El Hermanamiento quiere garantizar un entorno de trabajo seguro y respetuoso
con todas las personas. Todas las mujeres y hombres, jévenes, nifios y nifias
vinculados de alguna manera al Hermanamiento, a nivel laboral, como
participantes en las actividades de nuestros proyectos o beneficiarias de los
mismos, como miembros de las contrapartes o colaboradores, tienen derecho a
que se respete su dignidad y la obligaciébn de colaborar para que todas las
personas sean respetadas.

Las conductas que atentan contra la dignidad de las personas afectan a las
personas involucradas en los ambitos de salud, emocional y social, a sus
entornos personales y laborales y al conjunto de la sociedad. También afectan
al prestigio, credibilidad y buena imagen del del Hermanamiento construida
durante mas de 25 afios con el esfuerzo y generosidad de miles de personas.

El Hermanamiento se compromete a evitar y no tolerar ningiin comportamiento
gue pueda ser constitutivo de acoso y a afrontar las quejas y/o denuncias que
se tramiten en su casa. Para ello:

- Se elabora el presente protocolo de prevencion, deteccion y atencién a
victimas de acoso sexual o por razén de género.

- Se difundira el protocolo y garantizara la informacion para todas las personas
gue trabajan y/o colaboran en el Hermanamiento.

- Se promovera en todos los niveles de trabajo una cultura de tolerancia cero
con las situaciones de acoso sexual, por razén de sexo y por orientacion
sexual.

- Se realizar4 una valoraciéon previa de las personas que vayan a trabajar,
colaborar o ser voluntarias en nuestros proyectos para evitar la presencia de
personas con antecedentes. Se les requerira el certificado de la Base de Datos
del Registro Central de Delincuentes Sexuales del Ministerio de Justicia.
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- Se estableceran los mecanismos necesarios para favorecer la deteccién de
los casos que pudieran tener lugar.

- Se proporcionara soporte y asistencia especifica a las personas que puedan
estar sufriendo estas situaciones, nombrando a personas con la formacion y
aptitudes necesarias para esta funcion.

- Se estableceran y difundiran mecanismos para abordar estas situaciones.
Todas las quejas y denuncias se tratardn de manera rigurosa y se tramitaran
de forma justa, rapida y con confidencialidad.

5.1. Definicién y tipologia del acoso.
La LOIEMH establece en su articulo 7.1.:

El acoso sexual de define como cualquier comportamiento, verbal o fisico, de
naturaleza sexual que tenga el propdsito o produzca el efecto de atentar contra
la dignidad de una persona, en particular cuando se crea un entorno
intimidatorio, degradante u ofensivo.

La LOIEMH establece en su articulo 7.2.:

Constituye acoso por razén de sexo cualquier comportamiento realizado en
funcién del sexo de una persona, con el propésito o el efecto de atentar contra
su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Identificamos como tipologias las siguientes:
- Cualquier forma de abuso de poder o autoridad con contenido sexual.

- Chantaje sexual, es decir, el condicionamiento del acceso al empleo, el
ofrecimiento de un posible empleo o del mantenimiento del empleo, a la
aceptacion, por la victima de un favor de contenido sexual.

- El acoso ambiental y acoso por razén de sexo, es decir, la creacién de un
entorno laboral intimidatorio, hostii o humillante de contenido sexual o de
contenido sexista.

- La adopcion de represalias contra las personas que denuncien, atestiglen,
ayuden o participen en investigaciones de acoso.

- Los hechos constitutivos de delito después de dictarse sentencia judicial
condenatoria de la persona denunciada.

Invitaciones impudicas o comprometedoras.

Gestos obscenos dirigidos a compafieros o comparieras.

Contacto fisico innecesario, rozamientos.

Observacion clandestina de personas en lugares reservados, COmo Servicios
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0 vestuarios.

- Realizacion de descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su
trabajo.

- Comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia, la
orientacién sexual o cualquier otra circunstancia personal o social.

- La imparticién de 6rdenes vejatorias.
- La orden de aislar e incomunicar a una persona.

- Observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la
apariencia o aspecto; abusos verbales deliberados.

Se consideraran condiciones agravantes:

El abuso de situacion de superioridad jerarquica.

La reiteracion de las conductas ofensivas.

La existencia de dos o mas personas afectadas.

El estado de especial vulnerabilidad de la victima.

La gravedad en las alteraciones de la salud psiquica o fisica de la victima,
provocadas por los hechos.

- La alevosia, es decir, el empleo de medios, modos o formas en la ejecucién
gue tiendan a dafar deliberadamente a la victima.

5.2. Mecanismos de prevencion.

1. Realizar acciones formativas, de prevencion y sensibilizacién que permitan la
adquisicion de herramientas pedagdgicas, teéricas y conocimiento de la
normativa vigente sobre estas situaciones de violencia.

2. Elaborar el material informativo que cuente con los pasos a seguir, la ruta
formal, en caso de sufrir acoso y a quién dirigirse. Este material sera de facil
acceso para todas las personas relacionas con nuestra entidad.

3. Introducir clausulas en nuestros acuerdos de colaboracion con entidades y
personas que vayan a participar en acciones de nuestros proyectos en las que
se explicite el compromiso expreso de respetar la dignidad de todas las
personas y no cometer actos de acoso sexual o por razén de sexo.

4. Incorporar la prevencion y medidas a tomar en supuestos de acoso sexual o
por razén de sexo en la formacion para voluntarios y cooperantes. En el caso
de personas gque se vayan a desplazar al terreno, las cuestiones culturales y
las costumbres propias de cada contexto, territorio y pais seran analizadas en
nuestros encuentros de capacitaciones.
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5.3. Mecanismos formales e informales de actuacién.

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacién de presente protocolo
deberan respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas
constitutivas de acoso.

Cualquier persona, asalariada, voluntaria, participante, beneficiaria,
contrapartes y colaboradores, pueden plantear una queja escrita o verbal
relativa al acoso sexual o por razén de sexo, con arreglo al procedimiento que
a continuacion se regula.

En situaciones que se puedan producir en Zaragoza y otros municipios de
Aragon en los que se desarrollan actividades del Hermanamiento.

A. Denunciar el hecho ante la Junta del Hermanamiento que cuenta con una
comision destinada a la atencion y respuesta de este tipo de casos.

B. Brindar a la persona que sufri0 acoso la informacion necesaria de los
teléfonos, horarios y direcciones de los servicios publicos y entidades sociales
especializadas a los cuales dirigirse, correspondientes a la Comunidad
Autonoma de Aragén. Facilitar la coordinacidbn con estos servicios que se
encargara de poder garantizar la adecuada y necesaria proteccion y
recuperacion.

C. Tomar las medidas disciplinarias oportunas en relacién a la naturaleza y la
gravedad de los hechos.

En situaciones que se puedan producir en Ledén (Nicaragua)

A. Denunciar el hecho ante la Coordinadora del Hermanamiento en Ledn, en su
defecto ante cualquier persona contratada o en su caso ante la organizacion
socia local, frente a la persona que ocupe cargo directivo en esa institucion.

B. Contactar con la Comisién correspondiente de la Junta del Hermanamiento y
hacerles conocedores del caso y que desde la entidad se pueda gestionar una
respuesta eficaz y conjunta ante la situacion de acoso que se esta
produciendo.

C. Brindar a la persona que sufri6 acoso la informacion necesaria de los
teléfonos, horarios y direcciones de los servicios publicos, en su caso y
entidades sociales especializadas a los cuales dirigirse.

D. Tomar las medidas disciplinarias oportunas en relacion a la naturaleza y la
gravedad de los hechos.

La utilizacion de estos procedimiento no impedira en absoluto a la victima la
utilizacion, en el momento que considere conveniente, el procedimiento judicial
de tutela correspondiente en base al derecho fundamental de “tutela judicial
efectiva”.
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5.4. Recursos humanos y técnicos.

La Junta del Hermanamiento asume el impulso, desarrollo y aplicacion de este
Protocolo que serd elaborado por sus miembros, aprobado en la misma y
llevado a la Asamblea correspondiente para su ratificacion.

Corresponde a todos sus miembros promover la cultura de tolerancia cero con
el acoso sexual y por razén de sexo.

Dos de sus miembros constituiran la Comision que recepcionara y dara
respuesta a las denuncias.

Todos los recursos humanos vinculados al Hermanamiento, profesionales,
voluntarios, colaboradores y contrapartes seran informados y formados en los
contenidos de este protocolo.

Todos los destinatarios y beneficiaros de las acciones del Hermanamiento
seran protegidos de situaciones de abuso por los responsables de las
actividades correspondientes.

Para los procesos formativos se contara con entidades especializadas de
probada solvencia y los materiales elaborados por las mismas.

5.5. Procedimiento sancionador.

Las sanciones se estableceran en correspondencia del principio de
proporcionalidad, segun sean:

A. Faltas leves: Amonestacion verbal, amonestacion por escrito, suspension de
empleo y sueldo hasta dos dias, carta de censura. Queja formal en el caso de
personas no vinculadas laboralmente al Hermanamiento

B. Faltas graves: Suspension de empleo y sueldo de tres dias a dieciséis dias.
En el caso de personas no vinculadas laboralmente al Hermanamiento,
desvinculacion de las mismas de nuestras actividades o anulacion de acuerdos
de colaboracion.

C. Faltas muy graves: Suspension de empleo y sueldo de dieciséis a sesenta
dias. Despido disciplinario. En el caso de personas no vinculadas laboralmente
al Hermanamiento, desvinculacion de las mismas de nuestras actividades o
anulacion de acuerdos de colaboracion.

5.6. Canales de asesoramiento y denuncia en caso de ser victima de
acoso sexual o por razén de sexo

Toda persona asalariada, voluntaria, participante,beneficiaria, contraparte o
colaboradora en nuestros proyectos o acciones de cooperacion y educacion
para el desarrollo y la ciudadania global, incluida en el ambito de aplicacién del
presente protocolo, que se considere victima de acoso, 0 cualquier otra
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persona que tenga conocimiento de situaciones acosadoras podra presentar
denuncia, verbal o escrita, ante el 6rgano competente.

El Hermanamiento constituye una comisiébn formada por la Presidenta,
Concepcion Moncayola Ibort y el Vocal de la Junta, Luis Benedicto Ortiz
También se puede dirigir un correo electronico a la direccidon
vcm.hermanamiento@gmail.com o bien correo postal a la direccion. Plaza San
Bruno, 10, 1° 50001, Zaragoza y llamar al teléfono 976203714.

En funcion de cada caso o situacioén, la comision contara con el asesoramiento
de distintas personas vinculadas al Hermanamiento y expertas en la materia.

Ninguna persona miembro de la comision tendra vinculacion de consaguinidad,
afinidad o trato de favor no con la persona presuntamente acosada ni
acosadora, en caso contrario sera sustituida.

5.7. Ambito de aplicacion

El Hermanamientoasume la obligacién de dar a conocer a sus trabajadoras y
trabajadores, al voluntariado, a los participantes y beneficiarios y contrapartes
y colaboradores, la politica de la entidad para combatir el acoso sexual, por
razon de sexo Yy otros tipos de acoso, en particular, la existencia del protocolo,
con indicacion de la necesidad de su cumplimiento estricto.

Este protocolo es de obligado cumplimiento en cualquier contexto en el que se
realicen actividades vinculadas al Hermanamiento, en Ledn, otros municipios
de Nicaragua, Zaragoza y otros municipios de Aragoén.

Todas las personas incluidas en el ambito de aplicacion de presente protocolo
deberan respetar la dignidad de las personas evitando cometer conductas
constitutivas de acoso.
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