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1. Introduccion

Paz y Desarrollo desde el afio 2010, y coincidiendo con la actualizacion
de su plan Estratégico inicia una restructuracion institucional hacia la
igualdad de género y posicionarse como organizacion especializada en
el sector. Se inicié con un diagndéstico sobre la situaciéon de hombres y
mujeres al interno de la institucidon, asi como a analizar colectivamente
la direccion institucional y prioridades de trabajo tanto en el ambito de
la Cooperacion Internacional como de la Educacion para el desarrollo.

Fruto del analisis se inicié con una politica de género institucional que
tiene como objetivo establecer un lenguaje comun en Paz y Desarrollo
respecto a los principales conceptos desde el analisis de género y
definir las lineas de intervencion y acciones prioritarias para promover la
igualdad de género en todos los ambitos de trabajo de la organizacion.
Como parte de materializar la politica en acciones concretas se a corto
y medio plazo nace el Primer Plan de Igualdad para la incorporacion del
enfoque de género en la organizacion.

El Plan de Igualdad tiene como prioridad integrar el enfoque de género
en todos los ambitos organizativos, en todos los proyectos y acciones, y
es un eje central e inseparable del resto de los procesos institucionales,
ya que pata PyD trabajar desde el enfoque de género es una condicion
indispensable para garantizar la calidad, la sostenibilidad, la pertinencia,
el impacto, la eficacia y la eficiencia de todas las actuaciones. El Plan
constituye pues un mecanismo de visibilizacion y sistematizacion y es
la via de introduccién de nuevas medidas conducentes al cumplimiento
de unos objetivos mas amplios, que se sintetizan por la incorporacion
del enfoque de género a la organizacion.

PyD apuesta por sentar unas bases soélidas, que necesariamente
pasan por una buena sensibilizacién del personal y una formacién
permanente de quienes vayan a intervenir mas directamente en la

toma de decisiones vinculadas al Plan, procurando implicar en ello de
manera equilibrada tanto a hombres como a mujeres.

El Plan de Igualdad esta estrechamente vinculado al Plan estratégico
institucional y para efectivizarlo se cuenta con programas anuales de
intervencion. El Plan establece asimismo los mecanismos de gestion
del propio Plan, de disefio y aprobacion de los sucesivos programas
de trabajo y de seguimiento y evaluacién de las actuaciones. Por otro
lado, porque combina las actuaciones especificas con otras de caracter
transversal, haciéndose asi eco de lo que las politicas de igualdad han
demostrado ser la forma mas eficaz de promocion del principio de
igualdad de oportunidades.

3 Plan de Igualdad 2015 -2019



2. Aclarando conceptos

Un plan de igualdad es un conjunto de medidas que se establecen
en una institucidon para garantizar que trabajadoras y trabajadores
participan por igual en la formacion, promocion y otras practicas; asi
como para equilibrar la presencia de mujeres y hombres en el conjunto
de la plantilla y, especialmente, en los puestos de trabajo donde existe
escaso numero de mujeres.

El plan tiene como finalidad optimizar los recursos humanos y eliminar
cualquier tipo de discriminacion que por razén de sexo pueda existir.
Se trata de garantizar la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres.

Debe apuntar a:

- Eliminar los desequilibrios y las desigualdades que puedan existir en la
institucion, respecto de la presencia, categoria profesional y participacion
de mujeres y hombres.

- Asegurar que en la seleccion y contratacién, formacion, promocién,
politica salarial, y otras practicas de gestion, como la clasificacion
profesional o la evaluacién del desempeno, se da el mismo trato y se
ofrecen las mismas oportunidades a mujeres y hombres.

- Realizar una adecuada gestion del talento de las personas trabajadoras,
dejando al margen los prejuicios y estereotipos.

Foto: Raz y Desarrollo
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3. Caracteristicas y objetivos del

plan

3.1 Referencias normativas y politicas

Las referencias normativas directas del presente Plan son
fundamentalmente la Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la
igualdad efectiva de mujeres y hombres y la Ley Organica 1/2004, de
28 de diciembre, de medidas de proteccion integral contra la violencia
de género Instituto Nacional de Administracion Publica. El Plan se
inscribe igualmente en los objetivos del Plan Estratégico de Igualdad
de Oportunidades (2014-2016) de ambito nacional, inspirandose en
sus dos principios basicos de no discriminacion y de igualdad.

3.2 Naturaleza del Plan

El Primer Plan de Igualdad de mujeres y hombres de Paz y Desarrollo
es un documento estratégico de la Asociacion, que se plantea como “un
conjunto ordenado de medidas, adoptadas entre mujeres y hombres
para eliminar la discriminacion por razon de sexo” (LOIE, Art. 46.1,
Decreto 133/2007, art. 3).

En el Plan se establecen los objetivos que PyD pretende alcanzar, las
actuaciones y el sistema de seguimiento y evaluacion, asi como de los
cambios experimentados.

Se trata de un Plan marco cuya vigencia se establece por un periodo de
cuatro anos (2015-2019) y que se acompafia a lo largo de su vigencia
de sus respectivos Programas de Trabajo Anuales. Los planes anuales

deben:

- ser viables y realistas, tanto en los plazos de su desarrollo como en
los recursos requeridos y en las metas planteadas;

- estar adaptados a la realidad de la organizacion y de su entorno, en
particular de las caracteristicas del sector sociosanitario;
- ser medibles y concretos;

- ser consecuentes con los resultados del diagndstico de la situacién de
la igualdad realizado.

Como Primer Plan, aspira a plasmar la cultura de la igualdad de la
organizacion, recogiendo todas aquellas practicas y planteamientos ya
existentes que han hecho de PyD una organizacién con un excelente
grado de desarrollo del principio de igualdad en todos sus ambitos de
acciéon, y que se ha posicionado como institucion especializada en
geénero.

Se trata ademas de un Plan:

Participativo: desde lafase de realizacion del diagndstico de laigualdad
hasta la fase de disefio del Plan, se ha utilizado una metodologia
activo-participativa, en la que se ha implicado directamente el Equipo
de Igualdad constituido con ese fin de las diferentes delegaciones tanto
en Espafia como en los paises con presencia institucional:

— las trabajadoras y los trabajadores han estado y estan informados/as
de todas las fases de diagndstico y disefo del plan;

— en su implantacion participan todos los departamentos y niveles
profesionales de la organizacion implicados, conforme se establece a
continuacion.
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Didactico:

- El proceso de diseio ha sido un proceso de sensibilizacion y formacion
en género e igualdad de oportunidades del personal implicado.

- El Plan aspira a plasmar la cultura de igualdad de la organizacion.

Visibilizador: de la organizacion como organizacion comprometida
con la igualdad de mujeres y hombres de su plantilla, de su entorno, de
su sector y de la sociedad, como asociacion socialmente responsable.

Flexible y adaptable:

— a los cambios que se vayan produciendo en los sectores que abarca
y a la realidad de su entorno;

— alos objetivos de la organizacion, que se consideran compatibles con
una cultura de igualdad en la misma.

Paz y Desarrollo presenta una estructura de plantilla tanto en las
delegaciones del territorio Nacional como las exteriores que se halla
dentro de los margenes de representacion paritaria de ambos sexos,
mayormente feminizada en su conjunto.

Los procesos de seleccion se basan en la gestion por competencias y
existen manuales especificos para garantizar la no discriminacién.

La mayor parte del personal (sobre todo de las sedes exteriores) tiene
formacion especifica en género, y en las delegaciones territoriales se
puede decir que el 80% tiene formacion y esta familiarizado.

En materia de conciliacion, falta un mejor conocimiento de las

necesidades reales de la plantilla, aunque existe flexibilidad en procesos
de trabajo, horarios y teletrabajo.

Al ser una ONGD que nos hemos ido especializando en género, tanto
en la imagen como en la comunicacion se analizan las relaciones de
genero y el uso del lenguaje.

Institucionalmente se cuenta con politicas de género y herramientas de
transversalizacidon para los diferentes sectores de intervencion.

En general existe la percepcion de que no existe discriminacion en la
organizacion lo que dificulta el proceso de implementacién del plan al
considerarse como una carga de trabajo adicional.

Existe bastante sensibilizacion en materia de igualdad del personal
en general y esta bien visibilizada e identificada para promover dicha
igualdad entre mujeres y hombres en la organizacion.

En conjunto se considera que el plan sera positivo para las mujeres y
los hombres de la organizacion.

El objetivo general: incorporar el enfoque de género en la organizacion.

Promover la igualdad formal y real entre mujeres y hombres en todos
los ambitos organizativos y de intervencion de Paz y Desarrollo

- Compromiso Institucional y Responsabilidades.

- Igualdad de Oportunidades y Fortalecimiento de Capacidades.
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Promover el cambio en las relaciones de género desde la transmisién
de un tipo de informacién mas equitativo tanto dentro como fuera de la
organizacion.

3.6. Estructura del
intervencion

plan: lineas de

El Primer Plan de Igualdad de PyD se estructura en siete areas de
intervencién, con sus correspondientes subareas, de acuerdo con el
esquema siguiente:

. Compromiso Institucional y Responsabilidades condiciones de trabajo

\u

. Fortalecimiento de Capacidades, promocion profesional y formacion
i

Prevencion del acoso sexual y por razén de sexo
i

. Comunicacion para el cambio en las relaciones de género

conciliacion de la vida personal y laboral

/)
- Eliminar los desequilibrios y las desigualdades que puedan existir en fa institucion, respecto de la presencia, categoria
profesionaly participacion de mujeresy hambres.

- Asegurar que en la selecoion y contratacion, formacion, promocion, politica salanal, y otras practicas de gestion, coma la clasificacion
profesionalo la evaluacion deldesempefio, se da el mismo tratoy se ofrecen las mismas oportunidades a mujeres y hombres.
&

3.7. Contenidos del Plan

Los contenidos basicos del Plan son:

Ambito de aplicacion

El Plan sera de total aplicacién a los trabajadores y trabajadoras que
prestan servicios en la entidad.

Partes suscriptoras del plan

- La junta directiva

- Direccién General

- Coordinador de personal

- Representantes de los trabajadores y trabajadoras (si los hay)
Vigencia

El primer Plan de igualdad tendra una vigencia de 5 afios (2015-2019)
coincidiendo con el plan estratégico Institucional.

Medios y recursos para su puesta en marcha

para el correcto desarrollo del Plan de Igualdad, se compromete a
poner a disposicion del Plan, los medios suficientes para su efectiva
implantacion, facilitando los recursos econdémicos, materiales,
personales o de cualquier otro tipo que sean necesarios, desde una
vision realista de los presupuestos y planificacién anuales.

Sistema de seguimiento y evaluacién
El plan se evaluara anualmente para conocer el alcance de las medidas

planteadas, asi como una evaluacion final en 2019 enfocado en
resultados e impactos a nivel institucional. Conjunto a esta evaluacién
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se volvera a realizar un diagnostico comparativo y elaboracion del
siguiente plan coincidiendo con el Plan Estratégico institucional.

4. Desarrollo del plan: lineas de

Intervencion

A continuacion se recogen las acciones correspondientes a cada una
de las areas de intervencidn. Para cada area y accion se sefialan los
siguientes contenidos: el resultado esperado, al que se vincularan unos
indicadores; el aio o los afos de ejecucion de la accidn, los objetivos
perseguidos con la puesta en marcha de la accion, unos indicadores
que permitan comprobar los resultados obtenidos, el personal
beneficiario y responsable, asi como los recursos y mecanismos de
difusién. A partir de esta tabla se disefia el Programa de Trabajo para
2015-2020, al que corresponden aquellas areas y acciones que se han
considerado prioritarias, y que se incluye como parte integrante del
presente documento.

4.1. Compromiso institucional y
responsabilidades en las condiciones de
trabajo

- Revisidn procesos de seleccion garantizando la neutralidad.
- Formacion del equipo de seleccidn.

- Paridad en CV de hombres y mujeres.

4.2. Fortalecimiento de capacidades,
promocion profesional y formacion

- Asegurar la paridad en igualdad de condiciones y oportunidades en
los diferentes cargos de mujeres y hombres .

- Potenciar a las mujeres para cargos de responsabilidad.

- Revisar escalas salariales para garantizar igualdad redistributiva
entre hombres y mujeres y no discriminacion.

- Promocion de procesos formativos en igualdad de oportunidades y
reparto de funciones.

4.3. Prevencion del acoso sexual y por
razon de sexo

- Formacion y difusion de informacion sobre acoso sexual y por razén
de sexo.

- Aplicar el plan de acoso sexual y por razon d esexo institucional.

- Definir y disenar protocolo de accion y acuerdos de los trabajadores
y compromisos para velar un espacios libres de acoso.

4.4.Comunicacion para el cambio en las
relaciones de género
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5. Gestion del plan

- Mejorar canales de comunicacion, horizontales.

- Garantizar que la imagen interna y externa cumple con principios

institucionales para la pormocion de la igualdad.
P P 9 Se creara un equipo de Igualdad formado por miembros de la junta

Directiva y las personas trabajadoras. Este equipo sera el responsable

- Formacion sobre el uso del lenguaje y mensajes en todos los niveles 8
de la gestion del Plan de Igualdad.

organizativos.
- Analizar canales para difundir el plan y evaluarlo.
- Aplicar criterios de counicacion no sexistas por todo el personal.

- Elaborar un manual que recoja normas claras de comunicacién no
sexista.

4.5. Conciliacion de la vida personal y
laboral

- Evitar reuniones fuera de horario laboral.

- Conocer situacion eprsonal de laca trabajador/a para facilitar medidas
y acciones positivas para la conciliacion.

- Difundir los derechos de los y las trabajadoras sobre maternidad y
paternidad.

- Facilitar en la medida de lo posible espacios en el trabajo para hijos e
hijas menores.

- Incorporar en los mecanismos de evaluacidn del personal su
desempeno en la Transversalizacion de Género.
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Los principios que regiran su funcionamiento son:

— La participacion sera voluntaria.

— Para pertenecer al mismo, sera recomendable tener una formacién
minima en Igualdad de Oportunidades entre hombres y mujeres y/o en
perspectiva de género.

La gestion del Plan consistira en:

— Velar por el cumplimiento de los Objetivos del Plan y por la ejecucion
de las acciones.

— Disenar, si fuera necesario con apoyo externo, los sucesivos
programas de trabajo anuales.

— Disefar y organizar la ejecucion de las acciones.

— Garantizar la realizacion del seguimiento y evaluacion del Plan.

— Tomar las medidas correctoras necesarias para alcanzar los objetivos.
— Convocar las reuniones del equipo de igualdad.

— Informar a la Junta Directiva y a las personas trabajadoras de las
actuaciones correspondientes a cada una de las acciones del plan.

— Disefiar, si fuera necesario con ayuda externa, los sucesivos planes
de igualdad.

6. Seguimiento y evaluacion

Para el seguimiento de las acciones correspondientes a los sucesivos
programas de trabajo se disefiaran herramientas especificas sencillas
adaptadas a cada accion que permitan conocer y dejar constancia del
grado de realizacion de la accion, del nivel de satisfaccidon alcanzado a
través de fichas de ejecucion y cuestionarios de satisfaccion.

El plan parte de un diagndstico inicial y se realizaran evaluaciones
anuales y una evaluacion al final del periodo de resultados alcanzados
y medidas puestas en practica. Se volvera a realizar un diagndéstico
comparativo y definir los nuevos mecanismos a implementar para
el siguiente periodo que seran complementarios a las lineas de la
planificacion estratégica institucional.

El seguimiento y la evaluacién de las acciones corresponderan a
las personas que se les haya encomendado la coordinacion de las
mismas, incluida la elaboracion y soportes necesarios. La redaccion de
los informes de las evaluaciones anuales y final sera responsabilidad
del Equipo de Igualdad y de las personas elegidas para esta labor.

El Equipo de Igualdad tiene entre sus cometidos el analisis continuo
de los resultados del proceso de seguimiento y evaluacion, asi como
la orientacion o reorientacién de las acciones y actividades, asi como
la propuesta y aplicacién de medidas correctoras en caso de que fuera
necesario, que quedaran reflejadas en los informes de evaluacion.

Las conclusiones del Informe de Evaluacién Final orientaran el Il Plan
de lgualdad para el periodo 2019 - 2023.







