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Nuestro compromiso por la
igualdad es proporcional al
desconocimiento especifico que
tenemos sobre como aplicarla.

Necesitamos una mentoria, un
guiaje, para poder hacer efectiva
esa igualdad en la que creemos
de la manera mas efectiva
posible.

Verbatim extraido de una de las sesiones online con entidades participantes del
proyecto sobre necesidades en normativa de igualdad.
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Sobre el proyecto

El proyecto “Compliance de Igualdad para el Tercer Sector” tiene como objetivo
principal promover el cumplimiento de la normativa deigualdad en las entidades del
Tercer Sector.

Ademés de la normativa de obligado cumplimiento, este proyecto también contempla la
incorporacién de otros compromisos que vayan mas allade la normativay que
pretendan seguir fortaleciendo e impulsando la igualdad de oportunidades entre
mujeres yhombres en la gestidn de personasy equipos de las organizaciones

Para ello, en una primera fase del proyecto, se hallevado a cabo un proceso que
diagndstico guiado en el que, a partir de un cuestionario onliney, posteriormente,
cuatro sesiones online, las entidades que participan del proyecto han podido poneren
comun las dudasy necesidades quetienen en torno ala normativa de igualdad de
igualdad.

Las sesiones online se hanrealizado en las siguientes fechas:

- Dossesioneseljueves 27 de febrero (por la mafiana y por la tarde)
- Una sesidon elviernes 28 de febrero
- Una altima sesién el 5de marzo.

La informacién obtenida a partir del cuestionario online y la informacién compartida en
estas sesiones se presenta, analizada y sintetizada en esteinforme de ”"diagnéstico”.

Para ello, ademas de datos cuantitativos y graficas, incorporamos un elemento
fundamental para trasladar de forma literal, necesidades y reflexiones expresadas por
las entidades: verbatims, es decir, expresiones literales que han emergido durante
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estas primeras fases del proyecto y que hemos querido incluir como parte del
analisis.

Los aprendizajes y conclusiones quetrasladamos a este informe, nos servird como
conocimiento de base parael disefio de una herramientadigital con la que las
entidades puedan identificar facil y 4gilmente las dreas de incumplimiento de la
normativa de igualdad.

Los préximos pasos para el proyecto seran, por tanto, el disefio de la herramienta,
que ya esta en proceso de elaboracioén, su presentacion y validacién con las
entidades, para garantizar que es facil de usary util

Como ultima fase del proyecto, desde Federacion de Mujeres Progresistas haremos
un acompafiamiento y capacitacion en la elaboracién de aquellos protocolos y/o
materias incluidas en la normativa general de igualdad que se hayan detectado
como necesarios en el diagndéstico de cada entidad.



2. Las entidades
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Sobre las entidades participantes

En este proyecto contamos con la participacién de 15 entidades con sede en
diferentes comunidades auténomas:
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Todas las entidades son diferentes en cuanto a composicién, ambito de actuaciény
estructura. Laseleccion se ha hecho en base a estos criterios para poder contar con
un abanico amplio de tipos de entidades con las que trabajar. De esta forma, la

herramienta que se disefie podra cubrir las necesidades de entidades muy diversas.

A continuacién, ellistado de entidades participantes en este proyecto:
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Plataforma del Tercer Sector de la Comunidad de Madrid

Asociacion de Mujeres Progresistas "Victoria Kent"

AEC GRIS FUNDACIO PRIVADA
Asamblea de Cooperacion por la Paz

ANTOX. Asociacidon Navarra para la Investigacion, Prevencidon y
Tratamiento de Adicciones

Fundacidén Sonsoles Soriano
SOMOS MAS, mujeres sobrevivientes de la violencia machista

Fundacion Escuela Andaluza de Economia Social
Asociacion Canaria para la Intervencién y Mediacién Familiar, Educativay
Psicosocial "+Familia"

Erguete Prevencidn e Intervencién en conductas adictivas

ASOCIACION RUMINAHUI
Asociaciéon ARTIC

Asociacién Erguete Baixo Mifio
ASPAD

Asociacion de Enfermedades Neuromusculares de Andalucia, ASENSE-A



Composicion plantilla por sexo

En cuanto a la composicion de la plantilla de las entidades que participan en el proyecto,
lamitad de ellas indica que su plantilla esta formada mayoritariamente por mujeres.

Hayun 21% de entidades cuya plantilla estd compuesta Unicamente por mujeresy otro
21% en el que existeigual nimero de trabajadoras que trabajadores.

Estos datos no pretenten ser una muestra representativa del Tercer Sector, pero si se
acerca ala diversidad de entidades que existen en el &mbito social. La informacion
confirma la feminizacién del sector que se extrae de otros estudios:

“En 2023, el 79,3% de las personas trabajadoras en el Tercer
Sector eran mujeres”

Observatorio del Empleo en el Tercer Sector, Plataforma del Tercer Sector 2024

Representacion de mujeres y hombres entre la plantilla de las entidades
participantes

= Mas hombres que
mujeres

Igual hombres que
mujeres

= Mas mujeres que
hombres

Solo mujeres

FEDERACION 8%
GOBIERNC MINSTERIO

MUJERES - Q DE ESPANA eﬁmmwo
a

®

PROGRESISTAS

/ FOR SOLIDARIDAD
OTROS FINES DE INTERES SOCIAL

Representacion de mujeres y hombres en los puestos de direcciéon y
coordinacion de las entidades participantes

= Mayoritariamente por 14%
mujeres
Mayoritariamente por
hombres

® En mi organizacion solo
somos mujeres

21%

Igualado en mujeres y
hombres

En cuanto a los puestos de direccién ycoordinacion de las entidades, los porcentajes
de composicién por sexo se mantienen similares ala distribucion general.

Sin embargo, en esta ocasién, el 21% de las entidades indican que estos puestos
estan ocupados mayoritariamente por hombres. En este dato se detecta una
tendencia que existe en otros sectores de formamaés marcada, y es que, en ambitos
en los que existen mas mujeres en plantilla, es decir sectores de trabajo mas
feminicizados, (por ejemplo, @mbitos como el sanitario o el educativo), los hombres
estadn concentrados en puestos de responsabilidad ytoma de decisiones.

Por dltimo, en las entidades en las que la plantilla estd compuesta por mas
trabajadoras que trabajadores, estos puestos si estan ocupados por
mayoritariamente por mujeres.



Laigualdad en las entidades

En el cuestionario que se administré a las entidades participantes del proyecto se
preguntaban varias cuestiones relacionadas con la igualdad de género en diferentes
dimensiones de sus organizaciones.

A continuacioén, presentamos los resultados del analisis de las respuestas obtenidas
para cada unadeellas:

Incorporacion del enfoque de género en el trabajo que se hace en la
organizacion (intervencion, proyectos, formacion, etc.)

29% 29%
21%
14%
7%
0% 0% 0% 0% 0% 0% I
0 1 2 3 4 5 6 7 8 e 10

En general, las entidades otorgan puntuaciones altas a esta dimensién, especialmente,
aquellas que afirman trabajar el enfoque de género desde los equipos técnicosy las
entidades trabajan directamente con temas de igualdad o violencia de género:

“Desde el equipo técnico trabajamos la perspectiva de género, tanto directa como
transversalmente en todos los programas que desarrollamos en la entidad”.
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“Trabajamos mucho con el enfoque de género sobre todo lo llevamos a la préacticacon
nuestros proyectos desde talleres en el colegio sobre violencia sexual y violencia de
género, relaciones saludables, ciberseguridad y ciberviolencia, en carcely CIS se trabaja
con penados por violencia de género, formacidn online como nuevas masculinidades
esto de la parte de ejecucion que creo que es lamads evidente donde se refleja este
enfoque de género”.

Las entidades que otorgan puntuaciones mas bajas (6 6 7), comparten tres motivos
principales que explican esta puntuacion:

- Lafalta de formacién especifica paraincorporar el enfoque de género en los
proyectos: “Somos conscientes de la necesidad de incorporar la perspectiva de
género y lo estamos haciendo, pero nos falta formacion y ayuda para poder hacerlo
bien”.

No solo formacidn, sino la sensibilizacién e interiorizacion del enfoque de género
para evitarreproducirdesigualdades de género: “En general hay un sistema muy
igualitario dentro del equipo, pero considero que a la hora de hacer intervenciones se
hacen evidentes actitudes y conductas sesgadas”.

- Ladificultad de llevar a la practica este enfoque de género aunque lo tengan
presentey “por escrito” en los equipos técnicos: “lo aplicamos transversalmente,
sobre todo en la parte mas "escrita" nos falta la aplicacion practicaen muchos
aspectos (en la elaboracidn de proyectos y memorias seria entre 9y 10, en la
aplicacion de la intervencién se reduce a 5-6, por eso un 7 de media)”.



Incorporacion del enfoque de género a nivel interno:

36%
14% 14% 14%
7% 7% 7%
0% 0% 0% 0% I I I
0 1 2 S 4 5 6 7 8 9 10

Sobre la incorporacién del enfoque de género a nivelinterno encontramos diferencias en
las puntuaciones que se traducen, sobre todo, en una mayor presencia de puntuaciones
mas bajas que en el caso de la integracién de este enfoque a nivel interno.

Las entidades que puntian conun 9-10 a sus entidades aluden, sobre todo, a la
existencia deun Plan de lgualdad que les ayuda a vehiculary sistematizar la integracion
dela perspectiva de igualdad de género para su aplicacién en la organizacion:

“Paralas personas que trabajamos en la organizacidn se prevé medidas de conciliacion
gue nos ayudan a trabajar mejor, con mas compromiso y atendiendo a la promocidn de
lalgualdad desde los inicios. Lo que hemos hecho desde 2021 es hacerlo de forma
expresa y sistematizada a través del Plan”.
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Las entidades que puntUan con un 8 esta dimension de laigualdad a nivel interno aluden,
sobre todo, aun crecimiento de la plantillay la incorporacién de nuevas personas que no
han recibido la misma formacidon en igualdad o no han estado presentes en el lanzamiento
delPlan delgualdad:

“En los ultimos afnos nos hemos formado y siempre se ha tenido en cuenta para temas
como la conciliacidn de la vida personalylaboral, pero con el crecimiento de la entidad
en numero de personas trabajadoras no podemos garantizar que el 100% tenga
incorporada la perspectiva de género”.

“Porque este afio se han incorporado nuevas personas al equipo que no tienen formacion
especifica en Igualdad”.

Las entidades que dan puntuaciones mas bajas a esta dimensidn de la integracion de la
igualdad a nivelinterno indican dos motivos diferenciados para justificar su respuesta:

- Lafaltade untrabajo consistente de sensibilizacion y conocimiento especifico en
la aplicacion de medidas para la integracion de laigualdad en los 6rganos de toma
de decisiones (como Juntas directivas):

“Con relacién a la Junta Directiva, aplicamos la perspectiva de género, pero nos
falta trabajo por hacer, en cuanto a concienciacién, modificacién de
comportamientos y adquisicion de herramientas medibles”.

- Lafaltade un”compromiso mas serio” y formalizado, sobre todo a la hora de
disefiar e implementar medidas de conciliacion a la plantilla:

“falta un compromiso mas serio por parte de la entidad. Como somos mayoria
mujeres, madres, la sensacion es que "se nos permite conciliar" pero deberia ser
gue tenemos derecho a y me gustaria hacer entender esta parte alos
responsables y compaferas”.



Puntuaciéon en materia de conciliacion
29%

21% 21% 21%

7%

0% 0% 0% 0% 0% I 0%

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

La puntuacién en materia de conciliacién que las participantes del proyecto otorgan a
sus entidades estd concentradaen las puntuaciones mas altas entre 7y 10 puntos.

Las puntuaciones mas altas (9y 10) son entidades que indican tener documentos
especificos que reflejan y regulan las medidas de conciliacién como es el Plan de
Igualdad o un Plan de conciliacién. Algunas también mencionan un ambiente favorable
que comprende las necesidades de la plantilla en esta materia:

“Tenemos un Plan de Conciliaciéon que permite entradas y salidas flexibles, teletrabajar
hasta 3 dias a la semana, entre otras medidas lo que contribuye a equilibrar la vida
profesional con la vida personal y familiar”.

“Porque siempre hemos tenido medidas de conciliacion, y ademas con mucha calidad
humana para favorecer que conciliemos”.
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Puntuaciones en torno al 7, aluden a una falta de seguimiento en laimplantacion de
medidas que tienen en el Plan de Igualdad o en otros grupos especificos creados para dar
respuesta a las necesidades de conciliacion. Como consecuencia de no formalizar estas
medidas y monitorizarlas, se producen situaciones en las que desde laentidad se “llegan
a acuerdos individuales” e informales con cada situacién que se plantea:

“Se cre6 una comision de conciliacién que no estd reuniéndose. Nos adaptamos alas
necesidades segun surgen. Haciendo que se asuman competencias para "cubrir" los
espacios que dejan, se llega a acuerdos "individuales" entre trabajador/a y coordinadora
y/0 presidente, sin valorar todos los pros y contras, lo que puede generar agravios
comparativos y peor climalaboral. Mivision es que se deberia hacer de manera
individualizada pero transparente”.

Por ultimo, las puntuaciones mas bajas que encontramos (en torno al 5), corresponden a
entidades pequefas que cuentan con poco personaly pocos recursos. Aunque pueda
existirun clima favorable a la conciliacion, esta falta de recursos hace que las horas de
conciliaciéon supongan horas de trabajo extra para las trabajadoras:

“En una entidad pequefa, este tema de la conciliacién resulta ser bastante
farragoso. Por una parte, es verdad que podemos cogernos dias u horas si
necesitamos para cuestiones personales-familiares, pero porellado mas oscuro,
decirque en la mayoria de las veces tenemos que dedicar horas fuera de nuestro
contrato para realizar actuaciones que van desde la propia gestiéon de la entidad a
la solicitud yjustificacién de los programas que llevamos a cabo”.

“Situviéramos mas recursos econdomicos seria aun mas facil conciliar”.

Cuando en el cuestionario se pregunta alas entidades qué tendria que pasar para que
dieran un 10 en materia de conciliacién (a aquellas que han dado puntuaciones mas
bajas), las respuestas giran en torno a dos cuestiones fundamentales que exponemos a
continuacién:



1. Laformalizacion de las medidas de conciliacion (de nuevo) para que no
dependieran de situaciones concretas que van apareciendo y las que se les va
dando respuesta de formaindividual.

“Tenertodas esas facilidades escritas en un documento, para que fuese de obligado
cumplimiento y no dependiera de la buena voluntad de la presidencia”.

2. Lacreacion de soluciones para entidades con pocosrecursos, enlas que la
posibilidad de conciliar hace que recaiga mas cargade trabajo en el resto del
equipo:

“Alseruna entidad deltercer sector, que maneja proyectos subvencionados con fechas,
plazos etc, es muy dificil, porque la conciliacidon de una persona repercute directamente
en eltiempo de otras compaferas que tienen realizar el trabajo, por ello considero que
para ello se deberia de destinar partidas presupuestarias para cubrir estos permisos”.

Personas expertas en género

En cuanto a que las entidades cuenten con personas expertas en temas de género en el
equipo, los resultados extraidos de la encuesta indican lo siguiente:

= No, no contamos con
alguien que especificamente
trate los temas de género.

Si, pero no se dedica en
exclusiva a ello.

= Otros
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La mitad de las entidades participantes en el proyecto afirman contar con personal
especializado en temas de igualdad de género, pero que no tiene dedicacién exclusiva a
estas cuestiones dentro de la organizacién. Es decir, en estos casos, se compatibilizan
las funciones de experta en género con otro tipo de tareas.

Encontramos dos variantes de esta situacion en entidades que ha indicado "Otros” como
respuesta yhan explicao el por qué:

- Entidades que tienen personaltécnico que asume estas funciones de especialistas
enintegracién del enfoque de género porque cuentan con formacién y/o experiencia,
pero no esta dentro de la descripcién de su puesto. Simplemente, trabajanenelloy
apoyan a otros equiposy personas de la organizacion.

- Entidades que no tienen a nadie que se dedique a esto de forma especifica, pero
toda la plantilla tiene formacién y competencias en esta materia porque trabajan con
temas de género de forma directa o especifica en algunos de sus proyectosy
actuaciones.

Colaboracion con entidades expertas en igualdad

Finalmente, la mayoriade las entidades que participan en este proyecto (el 71%) afirman
que suelen colaborar con otras organizaciones especialistas en integracion del enfoque
de género.

Estas colaboraciones se dan, sobretodo, en el marco de proyectos concretos que
contemplan el trabajo especifico de entidades expertas o para el apoyo y elaboracion de
normativa deigualdad, como es el caso del proyecto PLANES-LAB: Red de Planes de
lgualdad y Tercer Sector , de Federacién de Mujeres Progresistas con el que algunas han
trabajado, que es un programa subvencionado por el Ministerio de Derechos Sociales,
Consumo y Agenda 2030 destinado a favorecer la incorporacion de la perspectiva de
género como eje transversal en la cultura organizativa de las entidades del Tercer Sector
a nivel estatal a través de la implementacion de planes de igualdad).


https://fmujeresprogresistas.org/hacemos/planes-de-igualdad/
https://fmujeresprogresistas.org/hacemos/planes-de-igualdad/
https://fmujeresprogresistas.org/hacemos/planes-de-igualdad/
https://fmujeresprogresistas.org/hacemos/planes-de-igualdad/

3. El diagnostico
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Sobre el diaghdstico

En las entidades del Tercer Sector estamos muy familiarizadas con el concepto de
“diagndstico”, como un paso fundamental previo al disefio de cualquier intervencion,
proyecto o programa que se quiera implementar.

Antes de poner en marchaalguna de estas acciones es necesario conocer cémo es la
situacion actual, identificar cuales son las necesidades reales, y, sobre todo, qué
recursos tenemos para poder darles respuesta desde nuestra organizacion.

El Tercer Sector estd compuesto de entidades muy diferentes a nivel de composiciény
estructura interna. En el caso de este proyecto, hemos seleccionado a entidades muy
diversas, precisamente, para entender cudles son las necesidades comunesy cudles son
las necesidades de aquellas asociaciones que tienen poco volumen de plantilla, pero
quieren ynecesitan cumplir con la normativa.

De las sesiones con las entidades extraemos 5 ideas principales que explican el interésy
lanecesidad de este proyecto para entidades que quieren cumplir con la normativa de
igualdad:

1. Las entidades quieren cumplir la normativa de igualdad, aunque no estén
obligadas a ello por tres motivos principales:

* Creenquees unaforma dereflejar un compromiso de facto con la igualdad
degénero anivelinterno.

* Nocontarcon determinados elementos (como el Plan de Igualdad) les
penalizaen algunas convocatorias.

* Enelcasodelasentidades pequefas, consideran relevante poder contarcon
un Plan de Igualdad para que ya esté en proceso de implementacion si el
equipo aumenta de personas. Las nuevas incorporaciones ya entrarian dentro
de un “marco normativo que también conlleva un sistema de valores™.
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2. Las entidades reconocen que pertenecer al ambito socialy que los equipos estén
mayoritariamente compuestos por mujeres, no significa que, por defecto, se cumpla
la normativa de igualdad en las entidades.

En ocasiones lo que se detecta es mucha “regla no escrita” sobre cémo conciliar,
porque las trabajadoras van apoyandose unas a otras, pero ven necesario que haya una
sistematizacién de estas practicas y una estandarizacién con la normativa vigente.

3. Las entidades no pueden ser organizaciones competitivas en términos de salario
a lahorade captary retener a profesionales en sus equipos. Pero si pueden ofrecer
espacios de trabajo igualitarios, segurosy favorables a la conciliacion de la vida
personal, familiary laboral. Es una forma de reflejar un salario emocional.

4. Las entidades del Tercer Sector tienen poco margen para llevara cabo
actuaciones que no estén en elmarco de los proyectos que presentan, ejecutany
justifican. Por este motivo, les es mas dificil dedicar recursosy tiempo a adquirir
conocimiento sobre la normativa deigualdad o a elaborar sus propios documentos.

La oportunidad que se presenta con proyectos como éste de Compliance de Igualdad,
les ayuda, precisamente, a reservar espacios especificos para actualizarse en la
normativa deigualdad entre mujeresy hombres.

5. Poraltimo, al igual que ocurre con las certificaciones de calidad en eltrabajo, las
entidades también perciben que el cumplimiento de la normativa de igualdad las
ayuda a profesionalizar sus organizaciones. Esto ocurre, sobre todo, en las asociaciones
mas pequenas: “Aligual que con otro tipo de normativas (Certificados de Calidad), lo
que tengais a nivel de entidad, garantiza la calidad del servicio que ofrecéis a usuarias,
etc.”
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La elaboracion del Plan de
Igualdad lleva a la organizacion a
una reflexion necesariay a
asentar cuestiones
fundamentales sobre la igualdad
en los entornos laborales (que
podemos dar por sentada, pero
no estan sistematizadas ni por
escrito).

Verbatim extraido de una de las sesiones online con entidades participantes del
proyecto sobre los Planes de Igualdad.
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Plan de Igualdad

Cuando en este proyecto hablamos con las entidades sobre normativa en igualdad de
género, el Plan de Igualdad es sin duda el documento que todas, sin excepcién, quieren
tener o, siya lo tienen, necesitan apoyo para suimplementacién y seguimiento.

En el contexto de este proyecto, el 71% de las entidades ya tienen un Plan de Igualdad
y al 29% restante les gustaria tener uno.

Como hemos comentado alinicio de este apartado, las entidades del Tercer Sector,
especialmente aquellas con menos de 50 empleadas/os, quieren tener un Plan de
Igualdad por otros motivos que no son Unicamente el cumplimiento de la ley.

Porun lado, quieren poder optar a convocatorias sumando puntuacién por contar con
este tipo de normativas, pero también quieren reflejar su compromiso con la igualdad
dentro de sus organizaciones.

Hay entidades en las que hayuna persona que es la que impulsa todo lo que tenga que
ver con la igualdad de género dentro de la organizaciéon. En ocasiones, las entidades ya
cuentan con algun tipo de documento no formal, pero si escrito en el que se han
plasmado, por ejemplo, medidas de conciliacién y de flexibilidad laboral.

El Plan de Igualdad se ve, portanto, como un documento formalyestandarizado que no
depende delimpulso individual de una persona (normalmente, unatrabajadora)
concienciada con la igualdad de las mujeres, sino que forma parte del marco normativo
y también, "de valores”de la organizacion.

Para las entidades pequeias, el reto esta en tener conocimiento y, sobre todo, tiempo y
recursos para poder elaborar un Plan de Igualdad que requiere de un proceso concreto
detrabajo.
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Saber “por ddnde tirar” cuando se decide iniciar la elaboracién de un Plan de Igualdad, o
cuando se quiere actualizar el Plan queya tienen a la normativa vigente, es importante
para garantizar que, una vez elaborado, se pueda registrar correctamente en el Registro
Oficial del Ministerio de Igualdad.

Para las entidades que ya tienen Plan de Igualdad, el reto esta en poder dedicar tiempoy
recursos asuimplementaciony a su seguimiento. En algunas entidades reconocen que
no saben sitienen Comisidn de Igualdad. En otras si las tienen, pero no saben si se
reunen periédicamente o qué tipo de seguimiento se esta haciendo del Plan.

Por este motivo, las entidades también reconocen la importancia de que esta Comision
delgualdad pueda responsabilizarse de la implementacién y seguimiento de forma real y
efectiva, para que la aplicacién del Plan de lgualdad no dependade "quienes tienen
voluntad o estdn mas sensibilizadas”.

Esto también aplica a las Juntas Directivas que también entienden que juegan un papel
decisivo a la hora de apoyary promover la integracién del Plan de Igualdad en toda la
organizacion.

“Documentos como el Plan de Igualdad no nos dejan dormirnos,
tenemos que cumplir todo lo que decimos”.
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Las ventajas de tener el Protocolo de Acoso y
Discriminacion por razon de sexo dan seguridad a
todas las personas de la entidad de que hay una
mirada sobre esas posibilidades.

Elproblema es que como hemos sido como una
familia el personal se preguntaba para qué se
necesitaba el protocolo. Se ha ampliado para que
todas las trabajadoras y trabajadores estén
amparados.
Da vergluenza afrontarlo: comentarios que te hacen
sentirincomoda, micromachismos... y sirvio para
sensibilizar a la plantilla. Si no existen es necesario
tenerla para prevenir.

Es una medida de seguridad y salud”’.

Verbatim extraido de una de las sesiones online con entidades participantes del

proyecto sobre los Protocolos de Acoso y Discrimnacion por razén de sexo..
M| &, = = Cl
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Protocolo de Acoso y Discriminacion

Los Protocolos de Acoso SexualyDiscriminacién por Razén de Sexo también es uno de
los elementos del Compliance de Igualdad que o ya se tiene o se quiere tener. En
concreto, el 50% de las entidades que participan del proyecto ya cuentan conunoyal
35% les gustaria poder tenerlo.

Como comentabamos al principio de este apartado, las entidades son conscientes 'y
reconocen que trabajar en el Tercer Sector no previene de forma automatica ante
cualquier situacién de acoso sexualy discriminacion por razén de sexo que puedadarse
en el entorno laboral. Las entidades incluyen también situaciones “normalizadas” que
sedan en ocasiones, yque siguen reproduciendo estereotipos sexistas que hay que
visilibizary sefalar:

“Salen cosas por muy familiar que sea nuestro entorno. Hay “detalles”,
micromachismos que suceden yahi lo dejamos. Hacer un diagndstico nos sirvié para
sensibilizarnos y saber que esas cosas existen, que no podemos negarlas”.

Contar con estos Protocolos se ve como un elemento de “seguridad”, con especial
relevancia en entidades que incorporan a personas alos equipos de forma temporal:
“contamos con mucho docente externo. Hay chicas y chicos en los equipos que no
forman parte de la plantilla estable, pero si del contexto en el que trabajamos”:

Algunas entidades indican que el Protocolo lo ha elaborado la empresa con laque se
contrato la Politica de Riesgos Laborales.

En este sentido, comentamos la importancia de que los Protocolos de Acoso Sexualy
Discriminacion por razén de sexo sean elaborado siguiendo las directrices y plantillas
que tiene publicadas el Instituto de las Mujeres para garantizar dos puntos muy
importantes.
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La incorporaciéon del enfoque de igualdad de género: que implica, por ejemplo,
que los conceptos se definan de forma adecuada, siempre dentro del ambito de la
violencia estructural contra las mujeres, y que no haya confusién con otros
conceptos generales como el de “acoso laboral”.

La actualizacion a la normativa actual, incluyendo las modificaciones que trae
consigo la aplicacién de la Ley Organica10/22 de de Garantia Integral de la Libertad
Sexual.



Diagnhostico de Igualdad

El Diagndstico de lgualdad estd intrinsicamente conectado al Plan de Igualdad. La
elaboracién de un Plan de Igualdad requiere de un trabajo de reflexién yrevisién, que se
traducird en un diagnéstico, como la primera fase del Plan delgualdad en la que, segun
el Servicio de Asesoramiento para Planesy Medidas delgualdad en las Empresas del
Instituto de las Mujeres, se realiza la “recopilacién y anélisis de datos cuantitativos y
cualitativos para conocer el grado de integracion de laigualdad entre mujeres y hombres
enlaempresa”.

Dado que todas las entidades quieren tener un Plan de Igualdad o apoyo para
implementar o actualizar el que tienen, nos encontramos con que al 86% les gustaria
contarcon un diagnoéstico de igualdady un 14% que ya lo ha realizado.

Uno de los motivos para realizar el Diagndstico es, precisamente, rompercon la
creencia de que “como creemos que la igualdad ya nos viene en el ADN, pensamos que
no necesitamos un diagndstico porque todo va a estar bien”.

Aligual que en los proyectos se incluyen diagnésticos para adecuar una intervencién o
un programa a las necesidades de las personas usuarias, el diagndstico de igualdad va a
permitir identificar necesidades y situaciones que pensamos que no existen en el sector,
o que se van resolviendo de forma informal caso a caso, como ya hemos mencionado.

Portanto, las entidades reconocen la importancia de realizar un diagnéstico de
igualdad en concreto, en los siguientes puntos:

* “Eslo que nosdarealidadde la entidad”: aunque el Plan de Igualdad tiene
medidas estandarizadas, siempre es necesario “conocer lo que esta pasando para
implementar medidas adecuadas”.
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Aportan “cierta regularidad porque las entidades son muy dinamicas con gente
que entra y que sale”: laactualizaciéon de un Plan de Igualdad va acompafiada deun
diagnéstico previo que puede ayudar adetectar si es necesario modificar o incorporar
nuevas medidas porque se hayan producido cambios en los equipos, en la
organizacién, etc.

Produce un conocimiento objetivo y visible sobre la realidad de la entidad,
evitando “disparidad de percepciones”, sobre todo entre el equipo técnicoy las
Juntas Directivas que no estan en el dia a dia de la entidad.


https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/pdi/home.htm

Comision de Igualdad

La Comisién de Igualdad también forma parte del Plan de Igualdad, como uno de los
agentes queintervienen en su elaboraciony, sobretodo, en suimplantacion,
seguimiento y evaluacioén.

AL 36% de las entidades participantes de este proyecto les gustaria teneruna
Comisionde Igualdad y el 64% afirma que ya cuentan con una.

Para aquellas entidades que tienen Plan de Igualdad y que, por tanto, también indican
contar con una Comisién de Igualdad, la dificultad reside, principalmente, en la falta de
tiempo de esta Comisién para hacer un seguimiento adecuado de las medidas.

Incluso, la faltade tiempo o, en ocasiones, de “voluntad” para, simplemente, llevar a
cabo las reuniones que han acordado realizar durante la vigencia del Plan.

“En la Comisidn de Igualdad somos cuatro personas, pero si una mas implicada no lo
mueve, el resto no lo mueve. Depende de la voluntad e implicacidon de las mas
sensibilizadas. Esto produce que se pueda estar atascada.”

La relevencia de esta Comision de Igualdad, segun las entidades, también residen en los
siguientes factores:

e Garantiza que hay un grupo de personas que estan “velando porque el tema de la
igualdad exista, haya una sensibilizacion y se lleven a cabo las acciones”.

* “Enuna plantilla grande, ayuda a centralizar”, porque la Comision la pueden
componer personas de diferentes equipos que facilite la implementacién de las
medidas de forma mas directa y descentralizada.
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Aunque, como en elresto de las medidas de Compliance de Igualdad, el principal
problema siempre es el tiempo que se puede dedicar a estas cuestiones, se
reconoce que la Comision de lgualdad es el “motor de impulso de muchas
iniciativas y de mantener vivo el Plan de Igualdad para que no se quede en el tintero™”.



Politicas o Estrategias de Género

Hay entidades que ademas de cumplir con la normativa deigualdad, quieren contar con
una estrategia o politica propia para la promocién de la igualdad de género a todos los
niveles de la organizacién, incluyendo su voluntariado.

Estos documentos demuestran un compromiso con la igualdad entre mujeres yhombres
que va mas alla de la normativavigente, para reflejar un posicionamiento politico de la
entidad de forma globalytransversal a todos losambitos de la organizacidn: plantilla,
voluntariado, proyectos de intervencién, campahas, comunicacion internay externa,
materiales, etc.

Las Politicas o Estrategias de Género de las entidades son, por tanto, un documento
diferente al Plan de Igualdad, con objetivos diferentes e indicadores diferentes para
llevarlo a la practica y evaluarlo.

Estos documentos estan dentro de las medidas que no contempla la legislaciény que,
por tanto, no son de obligado cumplimiento. Suelen elaborarse a partir de lainiciativa de
una personao un grupo de personas sensibilizadas que creen en la necesidad de contar
con un posicionamiento organizativo, formaly visible.

Al 64% de las entidades que participan en el proyecto, les gustaria podertener una
politica o estrategia de género, aunquereconocen que el problema de la escasezde
tiempoy derecursos haria que priorizaran el contar con un Plan de Igualdad yotra
normativa.

Siuno de los motivos de querer contar con un Plan de Igualdad es, precisamente, poder
tener reflejado y de forma publica su compromiso con la igualdad entre mujeresy
hombres, ven pertinente también poder contar con este tipo de documentos mas
politicos.
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Grupo de Trabajo de Género

EL57% de las entidades que participan del proyecto ya tienen un grupo de trabajo de
género. Muchas de ellas trabajan de formadirecta o indirecta con temas de igualdad y/o
violenciade género por lo que cuentan con profesionales especializadas en las
plantillas.

Al43% de las entidades restante les gustaria tener para que también, por ejemplo,
ayudaran a impulsar iniciativas en fechas como el 25 de noviembre, Dia Internacionalde
laViolencia contra las Mujeres o el 8 de marzo.

En aquellas organizaciones que tienen equipos pequefos reconocen también que, al
final, las personas que podrian formar parte de este grupo de género volverian a ser las
“mas implicadas en estos temas”. Es decir que, muy probablemente, ya estarian
involucradas (o podrian estarlo a futuro) en la Comision para el Plan de Igualdady no
podrian asumir mas responsabilidades o tareas dentro de la entidad.

Sobre todo, en el caso de personas que impulsan este tipo de cuestiones (cumplimiento
dela normativa, elaboracién de Planes de Igualdad, etc.) y no forma parte de la plantilla,
pero side la Junta Directiva como voluntaria.



Registro retributivo

En cuanto alregistro retributivo el 57% de las entidades afirma que ya cuenta con este
registro y al 29% les gustaria contar con él. Identificamos hay dos aspectos relevantes
que afectan de forma especial a las entidades del Tercer Sector:

* Engeneral, las entidades del Tercer Sector tienen delimitados los salarios por el
convenio al que se acojany porlas convocatorias que financien los proyectos con
los que contratan y mantienen a los equipos. Al contrario que lo que ocurre en el
mundo empresarial, en este sector "no se aceptan pluses en los salarios en las
subvenciones”™.

* Las diferencias salariales que existen en las plantillas se deben por tanto a
cuestiones como la categoria profesional, nivel deresponsabilidad, laantigiedad en
laorganizacién o el numero de horas del contrato.

* Porotra parte, se produce una reaccion generalizada que relaciona hablar del
registro retributivo con la herramienta dellnstituto de las Mujeres, que perciben
como dificil de utilizar: “nos hemos peleado con una plantilla que no sabiamos por
dénde cogerla”.

La reflexién en este proyecto es que, en realidad, las entidades del Tercer Sector tienen
mas sencillo el poder registrar la retribucién de la plantilla porque tienen menos
casuisticas que las empresas paraver diferencias salariales entre trabajadorasy
trabajadores. A nivel global, sin embargo, es relevante en entidades en las que hay
mujeres yhombres, valorar si diferencias identificadas en el registro retributivo
responden a que los hombres estan ocupando puestos de responsabilidad en mayor
medida que las mujeres.

No debemos olvidar, que independientemente de tener o no plan de igualdad, todas las
entidades estan obligadas a tener su registro retributivo actualizado a enero de cada
afo.
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Fichas/Catalogos de puestos de trabajo

En las sesiones con las entidades celebradas para este proyecto, algunas nos
comentaban que, aunque si se elaboran descripciones de puestos de trabajo cuando se
lanzan ofertas de trabajo, posteriormente, no se crea una ficha especifica describiendo
las responsabilidades y tareas de los puestos de trabajo de la entidad.

Por una parte, ven ventajas a lahorade contar con estas fichas porque aporta claridad y
transparenciasobre lo que hace cada persona de la entidad.

Por otra parte, sobre todo las entidades mas pequenas reconocen la dificultad que
supondria elaborar estas fichas porque “las personas hacen muchas mas tareas de las
que les corresponde”.

Ante la faltade personal para ciertas tareas, hay personas que hacen otras funciones
extras que, en principio, no corresponderian a su puesto: “latrabajadora social hacia
muchas mas tareas que no eran suyas porque no teniamos una técnica administrativa”.

Al70% de las entidades les gustariatener estas fichas y catédlogo de puestos de trabajo
que también serviria para tener claro “qué necesitamos, qué perfiles queremos ycémo
contratarlos”.


https://www.igualdadenlaempresa.es/asesoramiento/herramientas-igualdad/docs/Guia_Uso_Herramienta_Registro_Retributivo.pdf

Guias de conciliacion

Las Guias de Conciliacion también son uno de los documentos que las entidades
reconcen como de gran utilidad para tener de forma formaly “por escrito” todos aquellos
acuerdos que, en muchas cosas, se hacen de forma individual. Por esto al70% de las
entidades les gustaria teneruno yel 30% ya lo tiene.

Dentro de las Guias de Conciliacion incluyen temas como la flexibilidad para el
teletrabajo y las vacaciones. Para algunas entidades, estas Guiasy, en general, la
postura de laentidad respecto ala conciliacion tiene que ver mas con un cambio en el
concepto de productividad: “En este sector es muy necesario porque casi todo el mundo
tiene familiares a cargo, necesitan esa conciliacion para realizarse en el trabajo y somos
muyflexible. Se trabaja mas por objetivos y somos flexibles”.

La falta detiempo es, de nuevo, la que mas dificultades pone a lahora de elaborar este
tipo de Guias yformalizar las practicas de conciliacidn que ya se estan aplicando en la
entidad: “aunque nos gustaria tenerlo, es que no podemos. Estamos que no llegamos”.

Hay entidades que ya tenian recogidas y sistematizadas estas practicasy las han
incluido directamente en el Plan de Igualdad.

En otras, se plantean acompaiar la aplicacién de estas Guias con formaciény
sensibilizacién para incentivar la conciliacién en los hombres: “Al final las mujeres son
las que concilian y hace falta revisar sus usos e incentivar a que también los hombres
cojan permisos. Es importante que sea de obligado cumplimiento”™.

Por ultimo, contar con Guias de Conciliacién e implementarlas de forma efectivajuega
un papelfundamental ala hora de “fidelizar” a trabajadoras y trabajadores “hace mas
atractivo al puesto y ayuda mas a trabajar, reduce la carga mentaly laboral”.
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Politicas de Conexion Digital

En cuanto a las Politicas de Conexion Digital, las entidades la ven ”con entidad propia”
como para que esté “aparte deltema de la conciliacién”. Es un tema que ven muy
relevante y que afecta deigual forma a toda la plantilla, siempre, teniendo en cuenta que

hablamos de un sector feminizado.

El principal problema que identifican tiene que ver con unacultura de la productividad y
ladisponibilidad que sigue instalada y que no respeta jornadas laborales ni, por tanto,
los tiempos de desconexidn. Creen que esto estd cambiando gracias aestas politicas,
pero también a que las nuevas generaciones vienen con otra conciencia:

“Esta por escrito, pero cambiar los comportamientos es ahi donde estan los
desafios ydificultades. Es una cultura de trabajo que viene de muchas décadas,
elcomponenteintergeneracional es importante tenerlo en cuenta. Las uevas
generaciones vienen concienciadas con salud mental y que reclaman limites”.

Por ultimo, ademas de las Polticas de Conexién Digital, que a al 65% de las entidades les
gustaria tener, las organizaciones demandan formaciény sensibilizacién porque
identifican también que esta cultura “tradicional” estdincorporada de forma especial en
el Tercer Sector en el que “se peca mucho de trabajar fuera del horario laboral y la carga
mentalaumenta”.

Pero también, porque, como hemos comentado, muchas veces la falta de recursos hace
que sea dificil “desconectar” (no contestar emails o llamadas) fueradel horario laboral,
sobre todo en épocas de concentracion de trabajo.



Guia de Lenguajey Comunicacién No
Sexista

En generallas entidades, incluso las que no tienen una Guia propia especifica de
Lenguaje no sexista, han trabajado este temao han revisado documentaciény
materiales e incluso laweb de la organizacién para garantizar un lenguaje inclusivo e
igualitario.

EL 65% de las entidades del proyecto dicen que les gustaria tener una Guia de Lenguaje
No Sexistayel 35% indica que ya tiene una guia propia o, al menos, materiales propios.

Esta revisiony, en general, poner la mirada en el lenguaje no sexista es un punto de
partida “para que se vayan haciendo las cosas de otra manera”. Al final, se necesitan
ciertas lineas basicasy, sobre todo, sensibilizacion yformacién en cémo aplicar el
lenguaje no sexista.

Ambas cosas, formaciény guia para la puesta en practica van unidas en un proceso que
necesita interiorizarse para que vaya permeando todos los equiposy en el que, las areas
y responsables de comunicacién (de las entidades que cuenten con ellas), juegan un
papelfundamental.
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PRL con Perspectiva de Género

La Prevencion de Riesgos Laborales en general es un ambito que las entidades trabajan
con empresas externas.

La incorporacion de la perspectiva de género transversal a este ambito es, por tanto, un
elemento extra que no suelen tener por defecto. Pueden tener medidas especificas que
serecojan, por ejemplo, prevenciony seguridad para mujeres embarazadas, pero no hay
una integracion profunda y sistematica de este enfoque en la politica de la entidad
general, taly como se define desde el Instituto de las Mujeres:

“Integrar la perspectiva de género en el sistema de prevencion de riesgos laborales en
las empresas implica necesariamente considerar de forma sistematica las diferentes
condiciones de trabajo y necesidades de mujeres y hombres, incorporando objetivos y
actuaciones especificas dirigidas a eliminar las desigualdades y promover la igualdad en
todas las politicas yacciones, a todos los niveles y en todas sus fases de planificacion,
ejecuciony evaluacion”.

“

Extraido de “Conclusiones de la XVl Jornada técnica de la Red de empresas con distintivo
“lgualdad en la Empresa” Red DIE”.

El 71% de las entidades indican que les gustaria poder contar con esta medida.


https://www.igualdadenlaempresa.es/DIE/jornadas/docs/Informe_XVI_Jornada_Tecnica_Def.pdf
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Medidas de sensibilizacion ante la violencia de género

En general, todas las entidades participantes organizan formaciones en temas de
igualdad de género, pero no todas incluyen médulos o cursos especificamente
dedicados a sensibilizacién ante la violencia de género.

En entidades que sitrabajan en temas de violencia contra las mujeres si ofrecen este tipo
deformaciones, que son el 35% de las entidades que han participado en el proyecto:
“cada vez que tenemos voluntariado o personas en practica es lo que primero que
damos”.

AL65% de las entidades les gustaria tener este tipo de formacidn yvaloran positivamente
alianzas y colaboraciones con otras entidades especialistas que puedan ofrecerle estos
contenidos.
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4. La herramienta digital




Criterios de diseno

Tras la primerafase de diagndstico del proyecto, el equipo de Federaciéon de Mujeres
Progresistas nos reunimos en una sesién de ideacién en la que definir de forma conjunta
los criterios que tenia que cumplir la herramienta digital, teniendo siempre presente
informacién compartida en este documento.

Los criterios parael disefio de una herramienta que dé respuesta a las necesidades de
las entidades serian los siguientes:

* Nivel bajo de complejidad a la hora de su uso.
* Implica a toda la plantilla, incluyendo a Juntas Directivas.

* Ayuda a las entidades a recopilar y organizar la informacién que ya tienen a nivel
interno y a detectar quéinformacién yprocesos les falta.

* Ofrece una hoja de ruta especifica para cada uno de los elementos que conforman
elCompliance de Igualdad en este proyecto.

* Estahoja de rutaincorpora también recursos que el equipo de proyecto de FMP ha
seleccionado previamente.

La herramienta se encuentra ahora mismo en proceso de disefio y se presentara afinales
de mayo a las entidades en una sesién en la que puedan validar su uso y utilidad.
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iGracias!

compliancedeigualdad@fmujeres
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