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. Infroduccion

La Rueca es una entidad sin dnimo de lucro que nacié en 1990 de la
mano de un grupo de profesionales afines al campo de lo social y lo
cultural. Desde entonces, trabaja en distintos proyectos con el fin de
aumentar la calidad de vida y el bienestar de las personas mds
desfavorecidas y vulnerables.

Conseguir la inclusidon de personas en situacion de vulnerabilidad social,
especialmente de j6venes en riesgo, contribuyendo a la transformacion
positiva de la sociedad.

Acompanar socialmente a personas en riesgo de exclusién con el fin de
facilitar su autonomia e independencia, mediante el acompanamiento
social, el desarrollo comunitario, la tecnologia social, la formacién vy el
empleo, y el tfrabajo en red.

e Compromiso: es el entusiasmo personal con lo que hacemos y
coémo lo hacemos para conseguir nuestros objetivos y contribuir a
la transformaciéon social.

e Cadalidad: supone la mejora continua en relacidén a un excelente
desempeno profesional al servicio de las personas, optimizando las
acciones orientadas a la satisfaccion de sus necesidades.

e Credtividad: desarrollo de acciones innovadoras para satisfacer las
necesidades sociales, siendo catalizadores del cambio y con la
participacion de los grupos de inferés.

Un Plan de Igualdad en el dmbito laboral es un instrumento para integrar
el principio de igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres. La
Ley Orgdnica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva entre
mujeres y hombres, en su articulo 46, define el concepto de Plan de
lgualdad como:

Un conjunfo ordenado de medidas adoptadas después de realizar un
diagndstico de situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad
de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar la
discriminacién por razén de sexo.

La normativa establece que las organizaciones estdn obligadas a
respetar la igualdad de frato y de oportunidades en el dmbito laboral vy,
para ello, deben adoptar medidas dirigidas a evitar cualquier tipo de
discriminacion laboral entre mujeres y hombres, exigiendo el desarrollo de
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un Plan de Igualdad para aquellas entidades de mds de 50 trabajadoras
y trabajadores.

Tras el desarrollo y evaluacion del | Plan de Igualdad (2014-2018), La
Rueca continua su compromiso en el establecimiento y el desarrollo de
politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades entre mujeres
y hombres, sin discriminar directa o indirectamente por razén de sexo, asi
como en el impulso y fomento de medidas para conseguir la igualdad
real en el seno de la organizaciéon. A partir de la evaluacion del | Plan de
Ilgualdad realizada la cual ha incluido un diagndéstico comparativo de los
resultados de 2014 y 2019, se disena el presente Il Plan de Igualdad,
adaptando las actuaciones a las necesidades identificadas.
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Il. Comision de Igualdad

La Rueca a 8 de julio de 2013 firmd el Compromiso de la Direccidon para
el establecimiento y desarrollo de politicas que integren la igualdad de
trato y oportunidades entre mujeres y hombres, constituyendo en febrero
de 2014 una Comision de Igualdad, conformada actualmente por 6
personas: 1 representante de la entidad (1 mujer) y 5 representantes de
la propia plantilla (4 mujeres y 1 hombre). La Comision podrd contar
ademds con las personas asesoras necesarias, acreditdndose siempre
dicha presencia con anterioridad.

La Comisidon de Igualdad tiene como funcién principal promocionar la
Igualdad de Oportunidades estableciendo las bases de una nueva
cultura en la organizaciéon del trabagjo, que favorezca la igualdad
efectiva entre mujeres y hombresy que, ademds, posibilite la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral.

Ademds, para el cumplimiento de esta funcidn se requiere el
cumplimiento de las siguientes funciones:

¢ Implementar el Plan de igualdad y sus objetivos.

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

» Garantizar el principio de igualdad y no discriminacion en la entidad
haciendo un seguimiento de los compromisos adquiridos en el Plan
de Igualdad.

e Realizar propuestas de cambio para el cumplimiento de los objetivos
marcados.

e Realizar un seguimiento de posibles discriminaciones, tanto directas
como indirectas, para velar por la aplicacion del principio de
igualdad.

o Estableceruna metodologiay unas fases para la elaboracion del Plan
de Igualdad (compromiso, diagndstico, estructura del plan, definicion
de medidas, cronograma, ejecucion, seguimiento y evaluacion).

» Analizarlos datos facilitados por la entidad (minimo de dos anos) para
efectuar el diagndstico previo de la posicion de mujeres y hombres
gue componen la plantilla, en las siguientes dreas de intervencion:
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o lgualdad de trato y oportunidades en:
= Acceso al empleo.
» Clasificacion profesional.
= Formacion.
= Promocion.
» Reftribuciones (incluidas las variables).
= Jornadas vy distribucion del tiempo de trabajo.

= Aguellas que puedan ser identificadas en funcion de
las caracteristicas del puesto de trabajo.

o Acoso sexual y acoso por razdn de sexo.

o Conciliacién de la vida personal, familiar y laboral vy
corresponsabilidad.

o Riesgos laborales y salud laboral

o Comunicacion

o Voluntariado.
Supervisar el cumplimiento del Plan de igualdad y sus objetivos.
Colaborar de forma activa en su implantacion.

Deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, lineas de acciéon vy
propuestas de ejecucion para un desarrollo mdas amplio del Plan de
lgualdad.

Evaluar de forma continua la gestiéon del Plan de Igualdad, arbitrando
las medidas necesarias para el cumplimiento de los objetivos
marcados.

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

La Comision de Igualdad se reunird de manera ordinaria cada 2 meses,
pudiéndose convocar reuniones extraordinarias cuando lo solicite
cualqguiera de las personas que componen la Comision de Igualdad, con
un preaviso minimo de 7 dias laborales. De todas las reuniones se
levantard acta que recogerd los temas tratados, los acuerdos
alcanzados y, en caso de no llegar a acuerdos, se fijard en el acta la
posicidon de cada parte, los documentos presentados y la fecha de la
proxima reunion.

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

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Orgdanica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su artficulo
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 frato y de
oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la ocupacion,
normativa en la que se establece que la elaboracion e implantacion de
planes de igualdad para entidades de mds de 50 trabajadores/as es
obligatoria, siendo este el caso de La Rueca.

El presente Plan de Igualdad fiene 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 duracidon determinada y personal con
contratos de puesta a disposicion).

El dmbito territorial de aplicacién abarca los siguientes centros de trabajo,
estando todos ellos dentro de la Comunidad de Madrid:

¢ Oficinas Centrales: Calle Barlovento 1 (Local) — Madrid.

¢ Cenftro de Villaverde: Paseo Alberto Palacios 13, 4ta (Local) - Madrid
e Cenftro Integrado Usera: Calle San Antonio Padua 15 (Local) - Madrid
» Aula Tecnolab: Calle Néctar 48, planta baja (Local) - Madrid

e Cenftro Integrado Valderrobres: Calle Valderrobres 2 (Local) — Madrid

o CEPI Centro — Arganzuela: Calle Arquitectura 15 Duplicado (Local) —
Madrid

» Oficina de Informacién, Orientacion y Acompanamiento a Personas
Inmigrantes (Sur Oeste): Calle Via Carpetana 99 — Madrid

o Oficina de Informacién, Orientacion y Acompanamiento a Personas
Inmigrantes (Norte): Calle Bravo Murillo 133 — Madrid

o Ofros centros donde se realiza intervencion y ftrabaja personal
contratado de La Rueca

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 anos a contar desde su firma.

Pasados los 4 anos, comenzard la negociacion del nuevo Plan de
Igualdad, en el plazo que se determine para la puesta en marcha del
nuevo Plan, seguird en vigor el presente.
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IV. Principales resultados de
diagnostico que sustentan el plan de
igualdad

Entendiendo una presencia equiliorada como aquella

| e situaciéon en la que ambos sexos estdn representados en un
{ ) porcentaje entre el 40 y el 60%, se puede afiimar que la
== plantilla de La Rueca sigue feminizada, manteniendo una
Datos de presencia mayoritaria de frabajadoras, que alcanza el
personal 70,9% en 2019.

En cuanto al fipo de contrato, no se observan grandes
diferencias entre mujeres y hombres en lo que respecta al
personal temporal, que supone el 60% de las trabajadoras
y el 62,2% de los trabajadores en 2019.

Por otro lado, se observa un mayor porcentaje de hombres
que de mujeres con contratos de fijo discontinuo (6.7%

/' sobre el total de mujeres y 10,8% en hombres).

En cuanto al personal indefinido a tiempo completo, este
Tipo de supone el 31,1% de las trabajadoras y el 24,3% de los
conirato frabajadores.

En comparacion con el ano 2014, no se observan
variaciones significativas en cuanto al porcentaje de
personal indefinido, manteniéndose una mayoria de la
plantilla con contratacion temporal.

Comparando los resultados de 2014 y 2019, se ha
observado una disminucidn en el porcentaje de
trabajadores y de trabajadoras con jornada completa.

‘ = En el ano 2019, se aprecia un mayor porcentaje de
| - trabajadores que realiza jornadas completas (73,0%) en
‘ y comparacion con las trabajadoras (66,7%).

El 81,1% frabaja de lunes a viernes (82,2% sobre el total de
Tiempo de las trabajadoras y el 78,4% sobre el total de trabajadores).

trabajo Un 13,3% de las trabajadoras y el 16,2% de los frabajadores
tiene una jornada de martes a sadbado.

3 frabajadoras y 1 frabaojador tienen turnos rotativos,
mientfras que 1 frabajadora y 1 frabajador realizan su
jornada Unicamente los domingos.
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Antiguedad

Se observa una relativa rotacion en la plantilla de la
entidad, lo que se refleja en la gran concentracién de
personal, tanto de trabajadoras como de frabajadores,
que se ha incorporado en los 3 Ultimos anos o, incluso, en
el Ultimo ano. El 53,3% de las trabajadoras y el 46% de los
trabajadores se incorporaron en los Ultimos 12 meses a
fecha de realizacion del diagndstico (2019).

En cuanto a la mayor antigledad, el 8,1% de los
trabajadores y el 7,8% de las frabajadoras llevan en la
entidad mds de 5 anos, por lo que no se encuentran
grandes diferencias. No obstante, la persona con la mayor
antigledad en la entidad es un trabajador, con mds de 20
anos en La Rueca.

Estudios

Se observa una gran cudlificacion en la plantilla de la
entidad, caracteristica que ya se aprecid en el diagndstico
de 2014y se mantiene en 2019. El 85,6% de |las trabajadoras
y el 73,0% de los trabajadores tienen estudios universitarios.

» 40 &

Categorias
profesionales,
niveles
jerdrquicos y
departamentos

Categorias profesionales:

La mayoria de la plantilla se concentra en los Grupos 1y 2,
concentrando el 74% sobre el total del personal.
Desagregando este dato segun sexo, el 67,8% de los
trabajadores y el 76,7% de las tfrabajadoras corresponden
a estos grupos. Por tanto, se observa una mayor
concentraciéon de las trabajadoras en estos grupos,
especialmente en el grupo 1 (42,2% en comparacion con
el 35,1% de los trabajadores).

Los frabajadores presentan una mayor concentracion en
los Grupos 3y 4 en comparacion con las trabajadoras (27%
del total de trabajadores y 17,8% de las frabajadoras). En
cuanto a la categoria del Grupo 0, no se observan
diferencias significativas entre el porcentaje de las
trabajadoras y el de los trabajadores.

Cabe destacar que en todas las categorias hay una mayor
presencia de trabajadoras que de trabajadores.

Nivel jerarquico:

En 2019, el 842% de la planfila tenia el nivel de
empleado/a, sin presentarse una gran diferencia en el
porcentaje desagregado de las frabajadoras y los
trabajadores (84,4% y 83,8%, respectivamente).

Mientras que la coordinacién de dreas se lleva a cabo por
tres trabajadoras, la direccion de drea la desarrollan un
frabajador y una trabajadora. La direccidn general la
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ocupa un hombre, suponiendo el 2,7% sobre el total de los
trabajadores.

Departamento:

En el ano 2019, el 90,5% de la plantilla se encuentra en el
departamento de programas, siendo este porcentaje del
91.1% de las mujeres y el 89,2% de los hombres. Los Servicios
Generales de la entidad estdn conformados por 3
trabajadoras, concentrando el 3,3% sobre el total de Ias
mujeres. Por otra parte, el departamento o drea de Soporte
estd formado por 5 trabajadoras (5,6% sobre el total de
trabajadoras) y 4 trabajadores (10,8% sobre el total de
frabajadores).

Seleccidén

Los datos de movimiento de personal muestran cémo
desde 2010 a 2019, ha habido un mayor nUmero de
incorporaciones de frabajadoras que de trabajadores, lo
gue ha reproducido la feminizacién de la plantilla. De 2014
a 2019 se ha producido un aumento de la plantilla de 47
trabajadoras y 22 trabajadores.

Se ha establecido un procedimiento para la “Provisién de
Vacantes y Puestos de Nueva Creacion”.

Formacion

Se han incorporado mdédulos de Igualdad de Género enla
implementacion del | Plan de Igualdad para el nuevo
personal, denfro de la formacién de acogida, junto a la
formacién en Prevencion de Riesgos Laborales.

En 2019 se ha organizado una formacion en Igualdad de
Género en la que ha participado toda la plantilla. En esta
formacién se han trabajado temas como el plan de
igualdad de la entidad, el protocolo antiacoso, guia
rdpida de agresiones en el puesto de frabajo y sobre los
profocolos “Qué hacer anfe una mujer que ha sufrido
violencia de género” y el de "Qué hacer ante una persona
que ha sufrido una agresion sexual”.

Asimismo, también se ha impartido formaciéon en derechos
en materia de igualdad y conciliacion, ademdas de ofros
cursos de formacion técnica y en habilidades.

—

Promocion

La entidad cuenta con un “Plan Anual de Evaluacion del
Desempeno”, en el que se realiza una valoracion del
personal de forma objetiva, periddica y sistemdatica.

No se observan dificultades para la promocion de
trabajadoras.

En 2019 promocionaron 3 trabajadoras, alcanzando las
categorias de coordinacion (2 trabajadoras) y Grupo 1 (1
trabajadora).

10
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Politica salarial

En 2014 se observé que la gran mayoria de la plantila
percibia un salario de entre 1.201 y 1.800€ (79,5% de las
trabajadoras 'y el 57,1% de los frabajadores),
presentdndose un mayor porcentaje de frabajadores que
de frabajadoras en las franjas de menor y la de mayor
cuantia.

En 2019, se observa que ha habido un aumento en los
porcentajes de mujeres y de hombres en las franjas
salariales de menor cuantia, aunque sigue habiendo una
mayor concentracion de plantila en cuantias de entre
1.201 y 1.800€ (56,8% de los trabajadores y 61,1% de las
frabajadoras).

Las franjas de mayor salario en 2014 y 2019 presentan un
porcentaje mds alto en el caso de los trabajadores,
aunqgue la diferencia se ha suavizado ligeramente.

No existen incentivos en la politica salarial de La Rueca.

Ordenacioén
del tiempo de
frabajo y
conciliacién

En 2016 se introdujo una normativa interna incluyendo
medidas para la conciliacidon de la vida personal, familiar y
laboral:

- Se ha ampliado a 4 dias de libre disposiciéon

- Se ha aplicado la jornada reducida e intensiva en
verano (del 15 de junio al 15 de septiembre)

Asi, la entidad cuenta con jornadas reducidas, flexibilidad
horaria (incluyendo una bolsa de horas), teletrabajo de
manera ocasional si la producciéon lo permite, jornada
reducida en verano y hora limite de finalizacion de
reuniones para facilitar la conciliacion. Ademdas, existe la
flexibilizacion en la solicitud y disfrute de vacaciones y dias
de libre disposicion.

Todo el personal de la entidad utiliza estas medidas,
independientemente que sean hombres o mujeres.

Se observa que, en comparacion con el ano 2014, ha
aumentado el porcentaje de plantilla con hijos/as, aunque
sigue siendo mayoritario el personal sin hijos/as.

&
—T
1|

Comunicacion

Durante el | Plan de Igualdad se ha hecho un gran esfuerzo
para revisar y cuidar el uso del lenguaije inclusivo.

11
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Politica Social

La
Rueca

La Rueca conoce las ayudas y bonificaciones para las
empresas y entidades por confratar mujeres y refiere haber
hecho uso de estos beneficios para la contratacién de dos
trabajadoras con discapacidad.

La entidad no ha infroducido ningUn programa especifico
de insercion.

% |

Prevencion del
acoso sexual y
por razén de

No se ha detectado ninguna situacion de acoso sexual o
por razédn de sexo.

La entidad cuenta con un protocolo de prevencion del
acoso sexuadl y por razdn de sexo.

sexo
La entfidad cuenta con un protocolo de prevencion de
. riesgos laborales general, que no contempla situaciones y
Riesgos riesgos especificos para las mujeres.
laborales y

salud laboral

o

Voluntariado

En La Rueca se considera importante la figura del
voluntaricdo como agente de cambio social, como una
forma mds de participacion en la sociedad. Se entiende
COMOo personas que se comprometen a llevar a cabo un
conjunto de acciones en beneficio de la sociedad,
participando en programas concretos dentro de la propia
organizacion. Por lo tanto, el voluntariado es parte
importante de la misma, colaborando en la consecucion
de la mision:

e Acompanando sociamente a personas en
situaciones de vulnerabilidad con el fin de facilitar su
autonomia e independencia.

e Ayudando a conseguir la inclusibn de personas en
situacion de vulnerabilidad social contribuyendo a la
transformacioén positiva de la sociedad.

En 2019, La Rueca contaba con un total de 39 personas en
el equipo de voluntariado, compuesto por 23 voluntarias
(59,0%) y 16 voluntarios (41,0%). Por tanto, se puede afirmar
que hay una presencia equilibrada de voluntarias vy
voluntarios.

La participacion en la entidad por parte del voluntariado
es mayoritariamente puntual y frecuente (64,1% sobre el

12
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total de la plantilla, sin presentar grandes diferencias segun
sexo).

Hay un mayor porcentaje de voluntarios con una
participacién puntual y esporddica en comparaciéon con
las voluntarias (37,5% sobre el total de voluntarios y 21,7%
sobre el total de voluntarias).

Por ofra parte, un 13,0% de las voluntarias y ningun
voluntario realiza una participacion continua de entre 8 y
16 horas al mes.

En cuanto a la permanencia del voluntariado, la mayoria
de las voluntarias tienen una permanencia de hasta un
ano (65,2%) o de 1 a 3 anos (30,4%). Una voluntaria lleva
enfre 5y 10 anos participando. En cuanto a los voluntarios,
se observa una mayor permanencia: un 37,5% lleva menos
de un ano; mientras que un 50% fiene una permanencia
de enfre 1 y 3 anosy un 12,5% (2 voluntarios) de entre 3y 5
anos.

(E=)

Resultados del
cuestionario de
opinion

e Participaciéon en la encuesta: 63,5% de la plantilla (66
personas), siendo el 69,7% mujeres y el 30,3% hombres.

e FEl 98,5% conoce la existencia de la comision de
igualdad.

e FEl93,9% conoce la existencia del | Plan de Igualdad

e FEI90,1% conoce la existencia del Protocolo antiacoso
de La Rueca.

e FEl89,4% conoce el Protocolo de Agresion Sexual.

e FEl89,4% indica conocer la existencia del Protocolo de
Violencia de Género de La Rueca.

e Vdaloracién en relacion a politicas y acciones de
igualdad de La Rueca: 7,2/10

e Vdaloraciéon de la formacion en igualdad de género
recibida por el 100% de la plantilla: 7,05/10. Valoracion
de las puntuaciones mds negativas: formacion muy
bdsica.

e Valoracion de la comunicacion inclusiva: 7,89/10. Se
pide seguir frabajando, una formacién y orientacion a
este respecto.

e En relacion a las funciones y puestos de frabajo, se
propone trabajar la tfransversalidad y la formacion/
capacitacion.

e MGas de la mitad de las personas que han respondido
han indicado tener a cargo menores O personas
mayores y/o dependientes (53%).

13
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De las medidas de conciliacion disponibles, el 75% de
la planfila que ha respondido al cuestionario ha
utilizado alguna. Todas las medidas superan el 7/10 de
puntuacién, destacando la jornada continua de
verano y la flexibilizacion del disfrute de dias de
vacaciones y de LD.

El 63,6% cree que se deben desarrollar nuevas
medidas de conciliacion, proponiendo
mayoritariomente el teletrabajo y la flexibilidad
horaria.

Resultados
grupos de
discusion

Se han realizado é grupos de discusidn (Focus Groups),
cada uno de ellos en un centro de frabajo diferente de La
Rueca, con el objeto de evaluar y recoger propuestas
para este Il Plan de Igualdad.

A continuacién se incluyen las principales conclusiones
obtenidas:

Se precisa una mayor difusion sobre la Comision de
Igualdad, composicidén, funciones y formas de
contacto.

Se propone mejorar la comunicaciéon institucional
haciendo uso del lenguaje inclusivo, mediante mayor
formacién y herramientas.

Designar a mas personas como agentes antiacoso y
realizar una difusion mds pedagdgica del protocolo.

Seguir frabajando para facilitar la promocién interna,
también para aquellas personas que hacen uso de
medidas de conciliacion.

Difundir, facilitar y establecer medidas de conciliacion
adaptadas a todo el personal, asi como plantear una
modalidad mixta de teletrabajo y frabajo presencial.

Profundizar en la formacién en igualdad de género
con metodologias participativas y con contenidos
prdcticos y concretos.

Se propone establecer grupos de debate y de trabajo
para la implementacién de medidas concretas.

Trabajar los estereotipos y relaciones de poder de
género en las dindmicas cofidianas del equipo.

Aprender herramientas parala deteccion y actuacion
ante casos de violencia de género.

Obtener herramientas para medir el impacto de
género y disenar indicadores en los proyectos
sociales.

14
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Muchas de estas conclusiones se han recogido en la
propuesta de medidas concretas incluidas en el presente
Plan de Igualdad.

V. Ejes de actuacion

El principio de igualdad de las empleadas y empleados de La Rueca
ordena y artficula el contenido del Plan de Igualdad a lo largo de 9 ejes
que componen el contenido de este plan.

Estos ejes de actuacién son:

e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e

(
: 1. cultura organizacional y compromiso por
: la igualdad

__________________________________

(
| 3. Gestion del talento y promocion
:profesional

(Plan EStratégico\ ------------------------------- N

-

delgualdadde Ir— \ ‘__ oo B

Oportunidades

-

NMmMmem

La  E)
Rueca” [~/ oo \

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

o = e = = e = = e = e e e e e e e e e e e e e e

( 5
| 7. Prevencion del acoso sexual y por razén de :
| sexo I
N o o o o o e e e e e !
725 AN
| . -z I
. 8. Comunicacion !
|

_________________________________ .

__________________________________
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VI. Objetivos del plan de igualdad

Objetivo General:

Integrar en La Rueca la Igualdad de Oportunidades entre Mujeres vy
Hombres, aplicndola a todos sus dmbitos e incorpordndola en su modelo
de gestion.

Objetivos Especificos:
1. Cultura organizacional y compromiso por la igualdad:

Objetivo: Integrar el compromiso de la entidad con la igualdad de
oportunidades entre mujeres y hombres en la cultura organizacional de la
entidad.

2. Seleccion y contratacion:

Objetivo: Revisar desde la perspectiva de género los procesos de
seleccion y contratacion.

3. Gestion del talento y promocion profesional:
Obijetivo: Revisar con perspectiva de género los procesos de promocion.
4. Refribuciones:

Objetivo: Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de
oportunidades en la politica salarial.

5. Formacion:

Objetivo: Elaboracién de un Plan de Formacion que incluya formacién en
igualdad.

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

Objetivo: Promocionar las medidas de conciliacion propias y promover
nuevas, adaptdndose a las necesidades de la plantilla.

7. Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo:

Objetivo: Garantizar la prevencion del acoso sexual o por razén de sexo
formulando y difundiendo los mecanismos de actuacidon adecuados.

8. Comunicacion:

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

9. Condiciones de trabaijo:

Objetivo: Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres vy
hombres en las condiciones laborales, aplicando la perspectiva de género
en la prevencion de riesgos laborales.

16
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VIl. Ejes de actuacion y medidas

EJE 1: Cultura organizacional y compromiso por la igualdad

La
Rueca

ACCION ‘ Integrar el compromiso por la igualdad en |la cultura organizacional de la entidad.

OBJETIVOS

MEDIDAS

PERSONA/
DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RECURSOS

Visibilizar el compromiso de la entidad con la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres
e introducir, de manera transversal, la perspectiva de género en la entidad.

INDICADORES ;
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

1.1

La Rueca informard de forma individual a
trabajadores y trabajadoras, asi como al
voluntariado, de la puesta en marcha del |l
Plan de Igualdad, los principios que
marcaron su implantacidon y los objetivos que
se pretenden alcanzar con el mismo,
publicando asimismo el documento en la
infranet de la entidad.

Comision de Igualdad
Agente de Igualdad

Humanos

- Canales de comunicacion utilizados

- N° de personas a quienes se informa,
segun relacion con la entidad (% sobre
el total de la plantilla, % sobre el total de
voluntariado)

1.2

Identificar las principales barreras
enconfradas para la comunicacidén del
frabajo en materia de igualdad que ha
realizado y readliza la enfidad, buscando
soluciones para superarlas.

Comisién de Igualdad
Agente de Igualdad

17

Humanos

- Enumeracion de las barreras
identificadas

- Enumeracion de las soluciones
propuestas

- Enumeracién y valoracién cualitativa de
las soluciones puestas en marcha
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MEDIDAS

PERSONA/
DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RECURSOS

La
Rueca

INDICADORES
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

1.3

Informar a la plantilla de los cambios en la
composicién de la Comision de Igualdad, asi
como de la persona que cumple el rol de
agente de igualdad en la entidad, en caso
de sustitucion.

Comisién de Igualdad
Agente de Igualdad

Humanos

- Canales de comunicacioén utilizados

- N° de personas a quienes se informa,
segun relacion con la entidad (% sobre
el total de la plantilla, % sobre el total de
voluntariado)

1.4

Crear un correo electronico para el
contacto con el o la agente de igualdad, asi
como habilitar un buzdn de sugerencias
andnimo gestionado por el o la agente de
igualdad. Se redlizard una difusion de las
formas de contacto con el o la agente de
igualdad, asi como con la Comision de
Igualdad

Comision de Igualdad
Agente de Igualdad

Humanos

- Correo electrénico habilitado
- Buzdn de sugerencias creado

- Difusion de las formas de contacto y de
uso del buzdn de sugerencias

- Canales de difusion utilizados.

1.5

Incorporar en las presentaciones vy
materiales de difusion de la entidad el
compromiso con la igualdad de
oportunidades.

Comision de Igualdad
Agente de Igualdad

Humanos

- Canales de comunicacion utilizados

- Redaccion del texto a incorporar en las
presentaciones y materiales de difusion

- Inclusidon del texto en presentaciones y
materiales de difusion

1.6

Incluir anualmente referencias de los
avances del Plan de Igualdad en la memoria
final de la entidad.

Comision de Igualdad
Agente de Igualdad

Humanos

- Referencias incluidas.
- Tipo de informacién que incluye.

1.7

Realizar una difusiéon interna de los avances
en materia de igualdad que readliza La
Rueca a través de newsletter, intranet,
espacios de debate o durante los cafés
profesionales.

Comisién de Igualdad
Agente de Igualdad

18

Humanos

- Canales de comunicacion utilizados
- N° de publicaciones realizadas

- Valoracién del equipo sobre la
informacion percibida sobre igualdad.
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La
Rueca

PERSONA
MEDIDAS DEPARTAMEl{lTO RECURSOS SEGUIM:;\?'II'SA}DE%&ELSUACION
RESPONSABLE
dentificar, dar a conocery colaborar conlos Agente de Igualdad - \';fi\gggd(;je recursos de igualdad vy
1.8 recursos de igualdad y de informacion, Directores/as de Area el e
) prevencion y atencidn en violencia de Di 5N G | - Enumeracién de recursos contactados
género locales, autondmicos y estatales. reccion >enera - Tipo de colaboraciones realizadas
proyectos realizados en la entidad desde | comisién de Igualdad programas revisados.
una perspectiva de género, midiendo vy - Andlisis del impacto de género de cada
1 difundiendo (inferna y externamente) el I;\ger;’re e Ig;alcz\ad Humanos proyecto.
impacto de género, incluyendo aquellos | Directores/as de Area - Canales de difusién del impacto de
llevados a cabo por o para el voluntariado. género (internos y externos).
o - N° de eventos a los que se ha asistido y
Parficipar en encuentros especificos sobre | Comision de Igualdad contenido de los mismos
1.10 género e intervencion social, frabajando en Agente de Igualdad Humanos - N° de personas que participan desde la
’ red y estableciendo sinergias con ofras | Directores/as de Area Econdmicos entidad en cada actividad,
entidades. Direccidén General desagregado por sexo, incluyendo
también personas voluntarias.
) ) . ) - Actualizacién del Protocolo Violencia de
Ampliar el Profocolo Violencia de Genero a | comisiéon de Igualdad Género
1.11 sfruccpnes de menores VIETES dlrec’ros‘QIe Agente de Igualdad Humanos - Canales utilizados para la difusiéon
violencia de género, incluyendo también . ., o .
aquellos/as en contextos de violencia. Directores/as de Area -N° vy %. dg personas tfrabajadoras vy
voluntarias informadas.
- Actuadlizacion del Protocolo Agresion
Ampliar el Protocolo Agresion Sexual a | Comision delgualdad Sexual
1.12 | situaciones de menores que puedan ser | Agente de Igualdad Humanos - Canales utilizados para la difusion

victimas de esta violencia.

Directores/as de Area

19

-N° vy % de personas trabajadoras y
voluntarias informadas.
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La
Rueca

MEDIDAS DE::RR?'ZU\QI{ITO RECURSOS LA O TdE Z
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Crear espacios participativos para trabajar
en la implementacién de la perspectiva de
género en la entidad y en los proyectos, . .
creando herramientas comunes y espacios - N° de reuniones o grupos de trabajo
de reflexion y debate. Por ejemplo, Comisidén de Igualdad organizados

1.13 | disenando programaciones de actividades | Agente de Igualdad Humanos - N° de personas trabajadoras
para frabajar la coeducacién con grupos de | Directores/as de Area participantes desagregado por sexo
infancia y juventud. Estos  espacios - Conclusiones y propuestas recogidas
participativos también pueden servir para
ayudar a la implementacion de medidas
concretas del Plan de Igualdad.
Establecer una planificacion  para las - Documento en el que se recoge la
reuniones de la Comision de Igualdad, planificacion

1.14 seleccionando espacios coincidentes conla |~ s e Igualdad MU AGIeS _Grado de cumplimiento de la

jornada laboral y promoviendo el uso de
herramientas digitales para el desarrollo de
las reuniones.

20

planificacion
- Herramientas digitales utilizadas
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La
Rueca

ACCION Revisar desde la perspectiva de género los procesos de seleccion de la entidad.
OBJETIVO | Intfroducir la perspectiva de género en los procesos de seleccion y contratacion.
MEDIDAS DE::T!?’?S\?[{ITO RECURSOS R SARE
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Publicitar en las ofertas de empleo, el L % e ofetior de emples e ki Gue ge
compromiso de la entidad con la igualdad Recursos Humanos i;cor ora el comp OMiso an a
21 | ge oportunidades y la existencia de su ll Plan | Comisién de Igualdad Humanos . P , P . .
. igualdad de genero y la existencia del |l
de Igualdad (se mantiene de | Plan de Agente de Igualdad
Igualdad) Plan de Igualdad
- Actualizacion del manual de
Actualizar el Manual de acogida de nuevo bienvenida con apartado sobre el i
personal, asi como la formacién actual Fleelses MUreies Plan de Igualdad de la Rueca
2.2 | incluyendo las novedades del presente plan Comisién de laualdad e Tos - % de nuevas personas trabajadoras a
y el nombre y forma de contacto de las A te de | 9 dad quienes se le informa del compromiso
personas que conforman la Comisidn de gente de lguaida por la igualdad de la entfidad a través
Igualdad y el o la agente de igualdad. del manual de bienvenida, sobre el
total de las nuevas incorporaciones.
Revisar los procesos de seleccion de la - Revision de los procesos de seleccion
entidad, los requisitos, criterios y Recursos Humanos desde la perspectiva de aénero
23 competencias requeridos con perspectiva | Comisidén de Igualdad Humanos persp 9

de género
Igualdad).

(se mantiene de | Plan de

Agente de Igualdad

21

- Redaccién de la descripcion del

proceso.



Il Plan de Igualdad - La Rueca

MEDIDAS

PERSONA/
DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RECURSOS

La
Rueca

INDICADORES
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

24

Mantener el principio de, anfe nuevas
confrataciones a jornada completa, ofertar
infernamente las vacantes a
frabajadoras/es de la entidad a jornada
parcial o con contratos de fijo disconfinuo,
siempre y cuando cumplan los requisitos
exigidos para el puesto. Cuando no puedan
ser cubiertos por personal inferno, convocar
la oferta externamente (se mantiene de |
Plan de Igualdad).

Recursos Humanos
Comisidén de Igualdad
Agente de Igualdad

Humanos

- N° de contratos convertidos, segin sexo
y tipo de conftrato inicial

25

A igualdad de condiciones de idoneidad
para nuevas contrataciones se dard
preferencia a las personas del sexo menos
representado en la categoria profesional y
departamento a cubrir (se mantiene de |
Plan de Igualdad).

Recursos Humanos
Comision de Igualdad
Agente de Igualdad

Humanos

- N° de personas candidatas que se han
incorporado siguiendo este criterio,
segUn ano, sexo, categoria profesional
y departamento.

2.6

Mantener, entre los requisitos valorables y
deseables en las ofertas de empleo y de
voluntariado de la entidad, la sensibilizacion
o formacién en igualdad de género.

Recursos Humanos
Comision de Igualdad
Agente de Igualdad

22

Humanos

- % de ofertas de empleo con los
requisitos explicitados.

- % de ofertas de voluntariado con los
requisitos explicitados.

- % de nuevas personas con formacién
en igualdad incorporadas, segiun ano,
sexo y relacion con la entidad
(trabajador/a, voluntario/a).
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La
Rueca

ACCION Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades en los procesos de
evaluaciéon y promocion de la entidad.
OBJETIVO Introducir la perspectiva de género en los procesos de promocion y evaluacion del desempeno

MEDIDAS

PERSONA/
DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RECURSOS

INDICADORES
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

3.1

En situaciones de igualdad de mérito,
capacidad y adecuacién, en las
promociones internas se elegird la
candidatura de la persona del sexo
infrarrepresentado para dicha categoria
profesional y departamento (se mantiene de
| Plan de Igualdad), dando prioridad al
equipo de voluntariado.

Recursos Humanos
Comision de Igualdad
Directores/as de Area

Agente de Igualdad

Humanos

- N° de personas que promocionan,
segun sexo y ano.

- N° de personas voluntarias que se
incorporan al equipo técnico, segun
Sexo y ano.

- Correccidn o no de la segregacion
vertical en la entidad.

3.2

Entre los requisitos valorables para el acceso
o promocion en la entidad se incorporard la
sensibilizacién o formacion en igualdad de
oportunidades de candidatos/as, con el fin
de hacer visible el compromiso de la entfidad
por la igualdad (se mantiene de | Plan de
Igualdad).

Recursos Humanos
Comision de Igualdad
Directores/as de Area

Agente de Igualdad

23

Humanos

-% de trabajadores/as sensibilizados o
formados en igualdad del total de las
nuevas promociones realizadas.
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MEDIDAS

PERSONA/
DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RECURSOS

La
Rueca

INDICADORES
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

3.3

Describir de una forma mds detallada cémo
se ha incorporado y se incorpora la
perspectiva de género en la gestion de
personal (procesos de seleccion,
contratacién, evaluacion del desempeno vy
promocioén), atendiendo también las
situaciones de personas que hacen uso de
medidas de conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

Recursos Humanos
Comisidén de Igualdad
Directores/as de Area

Agente de Igualdad

Humanos

- Nueva redaccién de los procesos de
seleccidn, contratacién, evaluacién del
desempeno y promocion incluyendo
coémo se incorpora la perspectiva de
género.

-Inclusion de la redaccidn en el
procedimiento “Provision de Vacantes y
Puestos de Nueva Creacién”.

3.4

Elaborar y analizar, desde una perspectiva
de género, un sistema de descripcidn de
puestos laborales, en el que se desarrollan
las tareas de cada perfil, las competencias
necesarias, la formacién, experiencia,
categoria profesional, etc.

Recursos Humanos
Comision de Igualdad
Agente de Igualdad

Humanos

- Fichas de descripcidon de los puestos
laborales.

-Inclusibn  de las fichas en el
procedimiento "“Provision de Vacantes y
Puestos de Nueva Creacién”.

3.5

Realizar un estudio sobre la rotacién en la
entidad desde una perspectiva de género,
analizando las causas y las consecuencias,
estableciendo medidas correctoras en el
caso de ser necesarias.

Recursos Humanos
Comision de Igualdad
Agente de Igualdad

Humanos

- Resultados del estudio
- Medidas correctoras implementadas

3.6

Siempre que sea posible, establecer una
planificacion temporal para la oferta interna
de vacantes, antes de ofertar el puesto
externamente, favoreciendo la promocion
interna.

Recursos Humanos
Comisién de Igualdad
Agente de Igualdad

24

Humanos

- Establecimiento de plazos a seguir para
la publicacién interna y externa de
vacantes.

-Inclusion de la planificacién en el
procedimiento "“Provision de Vacantes y
Puestos de Nueva Creacién”.
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La
Rueca

ACCION Evaluacion y seguimiento de la politica salarial.
Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de oportunidades en la politica salarial
OBJETIVO .
de la entidad.
PERSONA
MEDIDAS DEPAR?;(A)MEF{ITO RECURSOS LIRS DOl
EGUIMIENTO Y EVALUACION
RESPONSABLE Sast 2 e
Elaboracion de un registro salarial,
actualizando los datos anualmente,
incluyendo los cdlculos estadisticos sobre las
refribuciones medias y medianas de mujeres
y hombres en la enfidad, fteniendo en
cuenta las refribuciones con y sin - Elaboracion y actualizacion anual del
complemen’ros y percepciones R T e—— registro .s,olqnol ‘
extrasalariales, planteando acciones »y - Deteccion de desigualdades
4.1 Comision de Igualdad Humanos

correctoras si se identifican diferencias
salariales. Serd de libre consulta para la
Comision de Igualdad vy la plantilla,
siguiendo el principio de fransparencia
salarial, presentando los datos en diferencias
porcentuales entre mujeres y hombres,
evitando asi la identificacion de cualgquier
persona frabajadora.

Agente de Igualdad

25

- Acciones correctoras implementadas.
- Impacto de las acciones
implementadas.
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ACCION Promocionar la formacion en igualdad de género a toda la plantilla y a todas las personas que
colaboran en la entidad.
OBJETIVO Incorporar la perspectiva de género en la estructura y en los proyectos que se desarrollan desde

la entidad, a través de la formacion.

PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO | RECURSOS SEGUIMIENTO Y EVALUACION

RESPONSABLE

5.1

Seguir actualizando el espacio en el servidor
de la entidad con los materiales utilizados en
las acciones de sensibilizacion y formacion | Comisién de Igualdad o .

. . . Humanos - Actudlizacion de los materiales
sobre igualdad que se redlicen para la Agente de igualdad
consulta de la planfilla (se mantiene del |
Plan de Igualdad).

26
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5.2

Seguir formando y profundizando en la
formacion en igualdad, trabajando los
siguientes contenidos:
- transversalizacion de género
- prevenciobn de la violencia de
género
- Herramientas para la deteccion vy
actuacién ante casos de violencia
de género durante la orientacion
laboral
- conciliacion y corresponsabilidad
- masculinidades responsables
- diversidad LGTBI
- sexudlidad
- interseccionalidad
- coeducacion y desarrollo
comunitario
- diseno de talleres y actividades
coeducativas con infancia vy
juventud
- disefo, gestidn y evaluacion de
proyectos sociales desde la
perspectiva de género
- medicion del impacto de género en
proyectos sociales
Dirigiendo esta formacién a toda la plantilla,
reservando plazas formativas para personas
voluntarias y motivando la participacion de
la Junta Directiva.
Contar con formadores/as
especializados/as en cada  materia
concreta a trabaijar, utilizando metodologias
participativas  y  frabajando  aspectos

Recursos Humanos
Directores/as de Area
Direccién General
Comision de Igualdad
Agente de igualdad

27

Humanos
Econdmicos

La
Rueca

- Relacion de los contenidos trabajados
en cada curso.

- % de personas formadas sobre el total
de trabajadores/as, desagregado por
SEXO0.

- N° de personas voluntarias participantes,
segun sexo.

-N° de personas de la Junta Directiva
participantes, segin sexo.

- Nivel de satisfacciéon de la formacién
(Informe evaluacion).
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La
Rueca

PERSONA
MEDIDAS DEPARTAMEl{lTO RECURSOS SEGUIM:I'E‘JF\IID'II'gA;DE?IIZELSUACIéN
RESPONSABLE
prdcticos aplicables al trabajo diario en La
Rueca.
Incorporar en las jornadas anuales de la
Rueca un apartado que visibilice los
. . Recursos Humanos o . . .
avances de la entidad en materia de . " - N° y tipo de informaciones sobre el
. s Directores/as de Area
aplicacion de la Igualdad de : g desarrollo del | y Il Plan de Igualdad
53 : . Direccion General Humanos . .
Oportunidades entre Mujeres y Hombres iy infroducidas en las Jornadas anuales de
. : ., Comision de Igualdad
mediante la implantacion del |y Il Plan de Agente de iaualdad la Rueca.
Igualdad (se mantiene del | Plan de 9 9
Igualdad).
- N° de formaciones realizadas
Realizar formaciones sobre competencias Recursos Humanos - N°y % de participantes, segun sexo
en liderazgo y gestibn de equipos, Directores/as de Area H - Nivel de saftisfaccidn de la formacion
: . .. ; 9 umanos -
5.4 | promoviendo |la participacion de las Direccion General ECondmicos (Informe evaluacion).
frabajadoras con capacidad de Comision de Igualdad - N° de frabaojodores/as que
promocion. Agente de igualdad promocionan tras realizar la formacion,
desagregado segun sexo.
Facilitar la flexibiidad horaria para la o
. . . . Recursos Humanos - N° de personas que hacen uso de esta
5.5 | asistencia a un numero determinado de - g Humanos ) .
. Direccion General medida, segun sexo
horas de formacion externa
Realizar una deteccidn de necesidades o ‘ ‘
formativas anual, a partir de un - Diseno de un cuestionario
cuestionario ala plantilla, que servird como Recursos Humor]os - % de personas tfrabajadoras a las que se
5.6 | base para el diseno del Plan de Formacion Directores/as de Area Humanos le ha enviado el cuestionario

de la enfidad. Se tendrd en cuenta las
especificidades  de cada puesto,
departamento y centfro de trabagjo.

Direccion General

28

- N°y % de respuestas
- Andlisis de las necesidades formativas
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La
Rueca

5.7

PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS Z
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
- Relacién de los contenidos trabajados
. . en cada taller.

Desg'rrollo de to[leres internos para ‘rrobgjor - % de personas participantes sobre el

ho?hdjac{es SO(Cj'OleS de frabajo e';,equ',"?o total de trabajadores/as, desagregado
indmicas de grupo coordinacion . "

éesde una pers%es’rivoy de género, Pliecioesies o /ree Humanos por sexa.

frabajando estereoftipos y las relaciones de
género que se producen en los espacios
cofidianos de la entidad, incluyendo
contfenidos sobre lenguaije inclusivo.

Comision de Igualdad
Agente de igualdad

29

Econdmicos

- N° de personas voluntarias participantes,
seguin sexo.

- N° de personas de la Junta Directiva
participantes, segin sexo.

- Nivel de satisfaccion del taller (Informe
evaluacion).
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La
Rueca

Difundir las medidas de conciliacion disponibles en la entidad, promocionar la

ACCION corresponsabilidad, asi como facilitar la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral de la
plantilla.
OBJETIVO Promocionar las medidas de conciliacion propias y promover nuevas, estudiando y adaptdndose

MEDIDAS

a las necesidades de la plantilla.

PERSONA/
DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RECURSOS

INDICADORES ’
SEGUIMIENTO Y EVALUACION

6.1

Evaluar la implementacion de nuevas
medidas de conciliacidn y redlizar un
segundo  estudio/cuestionario de las
necesidades de conciliacién de la vida
familiar y personal de frabajadoras vy
frabajadores, incorporando una pregunta
especifica sobre sugerencias y propuestas
de la plantilla. Incluir una especial atencién
a las necesidades de las familias
monoparentales y del personal cuyas
condiciones laborales impidan el disfrute de
las medidas disponibles, por ejemplo,
estando sujetas a pliegos publicos.
Actualizar la Normativa Laboral elaborada
en 2020 con las novedades que se
incorporen.

Recursos Humanos
Direccién General
Comision de Igualdad
Agente de Igualdad

30

Humanos

- Resultados del estudio de necesidades
individuales de conciliacion

- Nuevas medidas adoptadas o}
modificaciones en las medidas
existentes

- Actudlizacién de la Normativa Laboral
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PERSONA
MEDIDAS DEPARTAMEl{lTO RECURSOS SEGUIM:EI\IID'II'SA}DE%&ELSUACION
RESPONSABLE
Ampliar y adaptar, en el caso de detectarse
como necesario, las medidas de Recursos Humanos - Nuevas medidas adoptadas o
conciliacién existentes mediante la puesta Direccion Generall modificaciones en las medidas
6.2 . . - Humanos -
en marcha de medidas negociadas entre la | Comision de Igualdad existentes
direccion de la entidad y la Comisién de Agente de Igualdad - Actualizacién de la Normativa Laboral
Igualdad.
- Difusion de la normativa laboral
Realizar una campana interna y externa - % de personas de la planfilla a las que
informativa  sobre las medidas de se les ha informado
conciliacién disponibles en la entidad, | Comision de Igualdad - Canales utilizados
6.3 - Humanos . _
fomentando la corresponsabilidad. Se Agente de Igualdad - Material de la campana para el
incluird informacioén sobre cémo solicitar las fomento de la corresponsabilidad con
medidas y modelos tipo de solicitud. informacion de las medidas de
conciliacién disponibles.
Desarrollar un protocolo o pautas para la
implementacion de metodologias mixtas de 5
telefrabajo y trabajo presencial, ReCUrsos HUMGANos - Elaboracidon de protocolos y pautas
estableciendo  objefivos, canales de - g - Difusion del protocolo o pautas
. . Direccion General ..
6.4 | comunicacion, pautas para la persona que Humanos - Canales utilizados

desarrolle esta metodologia de trabdaijo,
herramientas de conftrol, recursos materiales
necesarios, seguridad y PRL, supervision,
consejos, etc.

Comisiéon de Igualdad
Agente de Igualdad

31

- % de personas de la plantilla a las que
se les ha informado
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, Elaborar y difundir un protocolo anti-acoso que regule la prevencion y actuacion ante posibles
ACCION siftuaciones.
Garantizar la prevenciéon del acoso sexual o por razén de sexo en la entidad formulando vy
OBJETIVO . . . .,
difundiendo los mecanismos de actuacion adecuados.
PERSONA
MEDIDAS DEPAR?;(A)MEI{ITO RECURSOS LU=
SEGUIMIENTO Y EVALUACION
RESPONSABLE
Realizar un seguimiento de la ROCUISOS MUTIETES . . .,
. . . Direcciéon General - Evaluacion de la satisfaccion
71 implementacion del protocolo antiacoso, en Comisién de iqualdad HUMANOS o
" | caso de tener que ejecutarse, midiendo la | = T ongsqble el - N° de casos en los que se ha
satisfaccién con la resolucién de los casos. e implementado el profocolo
protocolo
Recursos Humanos ‘
Amplificar el protocolo antiacoso Direccion General - Protocolo actualizado
7.2 | abarcando al voluntariado, difundiendo el Comisidn de igualdad Humanos - Canales de difusion utilizados
mismo al equipo de voluntariado. Persona responsable del - N°y % de voluntarios/as informados/as
protocolo
Recursos Humanos - N° de personas responsables del
Nombrar y formar a mds personas como Direccién General protocolo
7.3 | agentes antiacoso, creando un equipo para | Comisién de igualdad Humanos - N° de personas que han recibido
la resoluciéon de casos y la prevencion. Persona responsable del formacién  especifica  sobre el
profocolo protocolo
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PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS .
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION

Continuar redlizando difusion del protocolo

. , . . . - N° de comunicaciones realizadas
anfiacoso, a fravés de materiales mdas | Comisidon de igualdad

- Canales empleados

7.4 | pedagdgicos y divulgativos, asi como de las | Persona responsable del Humanos . i i
formas de contactar con el equipo protocolo - N d? personas .lnfOFmOdOS, segun
responsable. relacion con la entidad.
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ACCION Incorporar el compromiso con la Igualdad de oportunidades en la comunicacion de la entidad.
OBJETIVO Promover y difundir una imagen interna y externa de la entidad comprometida con la igualdad
de oportunidades.
PERSONA
MEDIDAS DEPAR?;)MEF{ITO RECURSOS SEGUIM:I':[\II)]!SA;DE(\)/TLSUACI(')N
RESPONSABLE

Publicar el Il Plan de Igualdad en la pdgina | Comisidn de Igualdad - Publicacién del Il Plan de Igualdad en
8.1 . Humanos .

web de la entfidad. Agente de Igualdad la pagina web.

Utilizar las redes sociales de La Rueca

(Facebook, Twitter, ...), newsletter y ofros - Minimo una publicacién trimestral en las

. L : Recursos Humanos . e ..
canales de comunicacion habituales en la . g redes sociales para la difusion externa y
. P Direccion General ) s
8.2 | entidad para dar difusion interna y externa all - Humanos una publicacion en los canales de
Comision de Igualdad . - ) .
Plan de Igualdad y los avances que alcanza comunicacion interna (infranet,
. Agente de Igualdad

la enfidad con su puesta en marcha (se newsletter...).

mantiene del | Plan de Igualdad).

Participacion en actos y eventos de difusion Recursos Humanos -N° y tipo de actos y eventos sobre

pUblica de buenas prdcticas en la Direccién General Humanos igualdad en los que participa la enfidad.
8.3 - ., . . oy L. A . .

aplicaciéon de la igualdad (se mantiene dell | Comision de Igualdad Econdmicos | - N° de participantes que asisten por parte

Plan de Igualdad). Agente de Igualdad de La Rueca, desagregado por sexo.

Continuar incorporando y revisar el lenguaje Recursos Humor]os

inclusivo en todos los documentos internos | Directores/as de Area
8.4 | de la enfidad, ofertas en procesos de Direccion Generall Humanos - Incorporacién del lenguaje inclusivo.

seleccibn 'y promocién y de las
comunicaciones externas y de Ias RRSS.

Comisién de Igualdad
Agente de igualdad
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PERSONA/
INDICADORES
MEDIDAS DEPARTAMENTO RECURSOS Z
RESPONSABLE SEGUIMIENTO Y EVALUACION
Elaborar un iar iendo un t - Guia elaborada
8 o oy e diBNCe e PO | Comision de Igualdad - Canales de difusion utilizados.
5 | para el uso del lengugje inclusivo en la Humanos

comunicacion institucional.

Agente de igualdad

35

- N° de personas que reciben la guia de

lenguagje inclusivo.
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ACCION Incorporar la perspectiva de género en el andlisis y establecimiento de las condiciones de trabajo
de la plantilla, asi como en la prevencion de riesgos laborales.
Garantizar la igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres en las condiciones laborales de
OBJETIVO ; .
las trabajadoras y tfrabajadores.

MEDIDAS

PERSONA/
DEPARTAMENTO
RESPONSABLE

RECURSOS

INDICADORES

SEGUIMIENTO Y EVALUACION

9.1

Readlizar una revisibn con perspectiva de
género en el Plan de Prevencion de Riesgos
Laborales, teniendo en cuenta las
caracteristicas ergondmicas y riesgos vy
situaciones especificas de las trabajadoras;
incluyendo las modificaciones y haciendo
difusion de las mismas.

Direccion Generall
Comision de Igualdad
Agente de igualdad

36

Humanos
Econdémicos

- Plan de prevencion de RL revisado
- Incorporaciones al Plan de PRL
- Difusion de las modificaciones en el Plan

de PRL
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VIll. Calendario

N° Medida

Eje 1:

Cultura organizacional y compromiso por la igualdad

4T

2020

1
T

2022
2|3
T | T

2023
2|3
T| T

ST

La FE9)
Rueca+

75N

asociacion

11

La Rueca informard de forma individual a
trabajadores  y  frabaojadoras, asi como dal
voluntariado, de la puesta en marcha del Il Plan de
Igualdad, los principios que marcaron su
implantacién y los objetivos que se pretenden
alcanzar con el mismo, publicando asimismo el
documento en la infranet de la entidad.

1.2

Identificar las principales barreras enconfradas para
la comunicacion del trabajo en materia de igualdad
que ha redlizado y redliza la enfidad, buscando
soluciones para superarlas.

13

Informar a la plantila de los cambios en la
composicion de la Comision de Igualdad, asi como
de la persona que cumple el rol de agente de
igualdad en la entidad, en caso de sustitucion.
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Crear un correo electrénico para el contacto con el
o la agente de igualdad, asi como habilitar un buzédn
de sugerencias andénimo gestionado por el o la
agente de igualdad. Se realizard una difusion de las
formas de contacto con el o la agente de igualdad,
asi como con la Comision de Igualdad

1.4

Incorporar en las presentaciones y materiales de
1.5 | difusibn de la entidad el compromiso con la
igualdad de oportunidades.

Incluir anualmente referencias de los avances del

Lls Plan de Igualdad en la memoria final de la enfidad.

Redlizar una difusidon interna de los avances en
materia de igualdad que realiza La Rueca a través
de newslefter, infranet, espacios de debafe o
durante los cafés profesionales.

1.7

Identificar, dar a conocer y colaborar con los
recursos de igualdad y de informacion, prevencion y
atencién en violencia de género locales,
autondmicos y estatales.

1.8

Disenar, programar, ejecutar y evaluar los proyectos
realizados en la enfidad desde una perspectiva de
1.9 | género, midiendo vy difundiendo (interna vy
externamente) el impacto de género, incluyendo
aquellos llevados a cabo por o para el voluntariado.
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2020 2021 2022 | 2023 | 2024

5 .
N Medida a7 (L2341l 23]4a]1]2]3]4]1] 11357

Participar en encuentros especificos sobre género e
1.10 | intervencién social, trabajando en red vy
estableciendo sinergias con ofras enfidades.

Ampliar el Protocolo Violencia de Género a
situaciones de menores victimas directas de
violencia de género, incluyendo también
aquellos/as en contextos de violencia.

1.11

Ampliar el Protocolo Agresion Sexual a situaciones
1.12 | de menores que puedan ser victimas de esta
violencia.

Crear espacios participativos para frabajar en la
implementaciéon de la perspectiva de género en la
enfidad y en los proyectos, creando herramientas
comunes y espacios de reflexion y debate. Por
ejemplo, disenando programaciones de actividades
para trabajar la coeducacién con grupos de
infancia y juventud. Estos espacios participativos
también pueden servir para ayudar a la
implementacién de medidas concretas del Plan de
Igualdad.

1.13

Establecer una planificacién para las reuniones de la
Comisibn de Igualdad, seleccionando espacios
1.14 | coincidentes con la jornada laboral y promoviendo
el uso de herramientas digitales para el desarrollo de
las reuniones.
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Eje 2: Seleccién y Contratacion

Publicitar en las ofertas de empleo, el compromiso
de la entidad con la igualdad de oportunidades y la
existencia de su ll Plan de Igualdad (se mantiene de
| Plan de Igualdad).

21

Actualizar el Manual de acogida de nuevo personal,
asi como la formacidon actual incluyendo las
2.2 | novedades del presente plan y el nombre y forma
de contacto de las personas que conforman la
Comisién de Igualdad y el o la agente de igualdad.

Revisar los procesos de seleccién de la entidad, los
requisitos, criterios y competencias requeridos con
perspectiva de género (se mantiene de | Plan de
Igualdad).

2.3

Mantener el principio de, anfe nuevas
confrataciones a jornada completa, ofertar
infernamente las vacantes a trabajadoras/es de la
enfidad a jornada parcial o con contratos de fijo
discontinuo, siempre y cuando cumplan los requisitos
exigidos para el puesto. Cuando no puedan ser
cubiertos por personal interno, convocar la oferta
externamente (se mantiene de | Plan de Igualdad).

2.4
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A igualdad de condiciones de idoneidad para
nuevas contrataciones se dard preferencia a las
2.5 | personas del sexo menos representado en la
categoria profesional y departamento a cubrir (se
manfiene de | Plan de Igualdad).

Mantener, entre los requisitos valorables y deseables
en las oferfas de empleo y de voluntariado de la
entidad, la sensibilizacion o formacién en igualdad
de género.

2.6

Eje 3: Gestion del talento

En situaciones de igualdad de mérito, capacidad y
adecuacion, en las promociones internas se elegird
la candidatura de Ila persona del sexo
3.1 | infrarrepresentado para dicha categoria profesionall
y deparfamento (se mantiene de | Plan de
lgualdad), dando prioridad al equipo de
voluntariado.

Entre los requisitos valorables para el acceso o
promocién en la entidad se incorporard la
sensibilizacion o formacion en igualdad de
oportunidades de candidatos/as, con el fin de hacer
visible el compromiso de la entfidad por la igualdad
(se mantiene de | Plan de Igualdad).

3.2
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4T

Describir de una forma mds detallada cémo se ha
incorporado y se incorpora la perspectiva de género
en la gestion de personal (procesos de seleccion,
3.3 | confratacién, evaluacion del desempeno vy
promocion), atendiendo también las situaciones de
personas que hacen uso de medidas de
conciliacién de la vida personal, familiar y laboral.

Elaborar y analizar, desde una perspectiva de
género, un sistema de descripcion de puestos
3.4 | laborales, en el que se desarrollan las tareas de cada
perfil, las competencias necesarias, la formacion,
experiencia, categoria profesional, etc.

Realizar un estudio sobre la rotacién en la entidad
desde una perspectiva de género, analizando las

3.5 . . .
causas y las consecuencias, estableciendo medidas
correctoras en el caso de ser necesarias.

Siempre que sea posible, establecer una

36 planificacion para la oferta interna de vacantes,

antes de ofertar el puesto externamente,
favoreciendo la promocién interna.

Eje 4: Retribuciones
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Elaboracion de un registro salarial, actualizando los
datos anuamente, incluyendo los cdlculos
estadisticos sobre las refribuciones medias vy
medianas de mujeres y hombres en la entidad,
teniendo en cuenta las refribuciones con y sin
complementos y percepciones extrasalariales,
4.1 | planteando acciones correctoras si se identifican
diferencias salariales. Serd de libre consulta para la
Comision de Igualdad y la plantilla, siguiendo el
principio de fransparencia salarial, presentando los
datos en diferencias porcentuales enfre mujeres y
hombres, evitando asi la identificacion de cualquier
persona frabajadora.

Eje 5: Formacion

Seguir actualizando el espacio en el servidor de la
entidad con los materiales utilizados en las acciones
5.1 | de sensibilizacién y formacion sobre igualdad que se
realicen para la consulta de la plantilla (se mantiene
del | Plan de Igualdad).
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5.2

Seguir formando y profundizando en la formacién en
igualdad, trabajando los siguientes contenidos:

- transversalizacion de género
- prevencion de la violencia de género

- Herramientas para la deteccidén y actuacion
ante casos de violencia de género durante
la orientacion laborall

- conciliacién y corresponsabilidad

- masculinidades responsables

- diversidad LGTBI

- sexudlidad

- interseccionalidad

- coeducacién y desarrollo comunitario

- diseno de talleres y actividades
coeducativas con infancia y juventud

- diseno, gestion y evaluacién de proyectos
sociales desde la perspectiva de género

- medicion del impacto de género en
proyectos sociales

Dirigiendo esta formacién a toda la plantila,
reservando plazas formativas para personas
voluntarias y motivando la participacion de la Junta
Directiva.

Contar con formadores/as especializados/as en
cada materia concreta a frabajar, utilizando
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metodologias participativas y frabajando aspectos
prdcticos aplicables al trabajo diario en La Rueca.

Incorporar en las jornadas anuales de la Rueca un
apartado que visibilice los avances de la enfidad en
materia de aplicacién de la Igualdad de
Oportunidades enfre Mujeres y Hombres mediante la
implantacién del Iy Il Plan de Igualdad (se mantiene
del | Plan de Igualdad).

5.3

Realizar formaciones sobre competencias en
liderazgo y gestion de equipos, promoviendo la
participacion de las trabajadoras con capacidad
de promocion.

54

Facilitar la flexibilidad horaria para la asistencia a un

55 , . .,
numero determinado de horas de formacion externa

Redlizar una deteccidn de necesidades formativas
anual, a partir de un cuestionario a la plantilla, que
servird como base para el diseno del Plan de
Formacion de la entidad. Se tendrd en cuenta las
especificidades de cada puesto, departamento y
centro de frabgjo.

5.6
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Desarrollo de talleres infernos para tfrabajar
habilidades sociales de trabagjo en equipo vy
dindmicas de grupo y coordinacién desde una
5.7 | perspectiva de género, frabajando estereotiposy las
relaciones de género que se producen en los
espacios cofidianos de la enfidad, incluyendo
contfenidos sobre lenguaije inclusivo.

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

Evaluar la implementacién de nuevas medidas de
conciliacién y realizar un segundo
estudio/cuestionario de las necesidades de
conciliacién de la vida familiar y personal de
frabajadoras y frabajadores, incorporando una
pregunta especifica sobre sugerencias y propuestas
6.1 | de la plantilla. Incluir una especial atencién a las
necesidades de las familias monoparentales y del
personal cuyas condiciones laborales impidan el
disfrute de las medidas disponibles, por ejemplo,
estando sujetas a pliegos publicos.

Actualizar la Normativa Laboral elaborada en 2020
con las novedades que se incorporen.
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Ampliar y adaptar, en el caso de detectarse como
necesario, las medidas de conciliacidén existentes
6.2 | mediante la puesta en marcha de medidas
negociadas entre la direcciéon de la entidad vy la
Comisién de Igualdad.

Realizar una campana interna y externa informativa
sobre las medidas de conciliacion disponibles en la
6.3 | enfidad, fomentando la corresponsabilidad. Se
incluird informacién sobre coémo solicitar las medidas
y modelos fipo de solicitud.

Desarrollar un protocolo o pautas para la
implementaciéon de metodologias mixtas de
telefrabajo y trabajo presencial, estableciendo
objetivos, canales de comunicacién, pautas para la
persona que desarrolle esta metodologia de trabajo,
herramientas de confrol, recursos materiales
necesarios, seguridad y PRL, supervision, consejos,
etc.

6.4

Eje 7: Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo

Redlizar un seguimiento de la implementaciéon del
protocolo antiacoso, en caso de tener que
ejecutarse, midiendo la satisfaccidn con la
resolucion de los casos.

7.1
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Amplificar el protocolo antiacoso abarcando al
7.2 | voluntariado, difundiendo el mismo al equipo de
voluntariado.

Nombrar y formar a mds personas como agentes
7.3 | antiacoso, creando un equipo para la resolucién de
casos y la prevencién.

Continuar readlizando  difusion del protocolo
antiacoso, a través de materiales mds pedagdgicos
y divulgativos, asi como de las formas de contactar
con el equipo responsable.

7.4

Eje 8: Comunicacion

Publicar el Il Plan de Igualdad en la pdgina web de

e la entidad.
Utilizar las redes sociales de La Rueca (Facebook,
Twitter, ...), newsletter y ofros canales de
g2 comunicacion habituales en la entidad para dar

difusion interna y externa al Plan de Igualdad vy los
avances que alcanza la entidad con su puesta en
marcha (se mantiene del | Plan de Igualdad).

Participacion en actos y eventos de difusion puUblica
8.3 | de buenas prdcticas en la aplicacion de la igualdad
(se mantiene del | Plan de Igualdad).
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Continuar incorporando vy revisar el lenguaje
inclusivo en fodos los documentos internos de la
entidad, ofertas en procesos de seleccidén vy
promocion y de las comunicaciones externas y de
las RRSS.
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8.5

Elaborar una guia recogiendo unas pautas para el
uso del lengugje inclusivo en la comunicacion
institucional.

Eje 9:

Condiciones de trabajo

9.1

Realizar una revision con perspectiva de género en
el Plan de Prevencién de Riesgos Laborales,
teniendo en cuenta las caracteristicas ergondémicas
y riesgos y situaciones especificas de las
frabajadoras; incluyendo las modificaciones vy
haciendo difusion de las mismas.
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IX. Seguimiento y evaluacion

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

La evaluacion del Plan de Igualdad permitird la revision de las prdcticas
en funcién de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de
igualdad de La Rueca.

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

» Responsables del seguimiento y evaluacion del Plan de Igualdad:

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

» Funciones de la Comision de seguimiento:

Reunirse como minimo cada fres meses y siempre que lo
consideren necesario en fechas extraordinarias, previa
justificaciéon 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.

Asimismo, detentard las funciones previstas en el Reglamento
adjunto.

» Procedimiento para el desarrollo del seguimiento y evaluacion:

El seguimiento y evaluacion a realizar medird como minimo:

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

La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permitird
evaluar si las medidas han sido acordes a las necesidades de la
enfidad y en caso de un escaso uso de ellas, detectar si estan
existiendo obstdculos que dificultan su utilizacion.
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- La satisfaccion de empleados/as con las medidas y acciones
implantadas: permitird saber si las medidas estdn correctamente
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de
empleados/as.

Seguimiento: La informaciéon recogida se plasmard en informes
trimestrales. Los informes hardn referencia a la situaciéon actual de La
Rueca vy la evolucidn 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 serdn ftrasladados a Direccidn para su
conocimiento y valoracion de los logros y avances de La Rueca en la
aplicacion de la igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su
gestion.

Evaluacion: La evaluacién del Plan de Igualdad se realizard dentro del
Ultimo trimestre del ano de vigencia del Plan.

Para la elaboracion de la evaluacion se contard con los instrumentos
necesarios para la recogida y andlisis de la informacion, siendo estos:
fichas, actas de reuniones, informes semestrales y cualquier ofra
documentacion que la Comisibn de seguimiento considere necesaria
para la realizacion de la evaluacion.

Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente
documento en Madrid a 16 de diciembre de 2020.
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