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PROLOGO

Este primer Plan de Igualdad y Diversidad, representa el compromiso del Patronato, de la
Direccion y del Equipo de Juan Ciudad ONGD para dotarse de una herramienta que refuerce
nuestra mision en la defensa del derecho a la salud y a una vida digna, sin ningun tipo de
distincion.

La Igualdad y la Diversidad estan en el ADN de la Orden Hospitalaria de San Juan de Dios, y
se practica cada dia desde los distintos servicios y dispositivos que tiene en todo el mundo.
Y aunque en Juan Ciudad ONGD no contabamos con un Plan de Igualdad y Diversidad (al no
ser obligatorio legalmente para una entidad de nuestro tamafio) nos parecia fundamental
realizar una reflexién a nivel interno y plasmar aquellas medidas y soluciones que nos
permitan seguir mejorando internamente nuestro trabajo basado en esos dos principios.

Por ello, y en atencion a la coherencia que debe inspirar nuestro servicio a los demads y
nuestro trabajo de Cooperacion Internacional para el Desarrollo, presentamos este Plan
como via de mejora de nuestro desempefio, tanto en los contextos altamente desiguales y
diversos donde desarrollamos nuestros proyectos, como en el seno de nuestra propia
organizacioén, luchando por un mundo sin desigualdad, donde todas las personas tengan
acceso a la salud, independientemente de su género, origen o creencia religiosa.
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1. INTRODUCCION

La obligatoriedad de contar con Planes de Igualdad en nuestro pais se establece a partir de la
aprobacion de la Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres. Desde ese momento eran las empresas con mas de 250 personas en plantilla las que
estaban obligadas a tener un Plan de Igualdad, pero la entrada en vigor del Real Decreto-Ley 6/2019
amplia esta obligatoriedad a todas las empresas con plantillas superiores a las 50 personas.

Juan Ciudad ONGD es una pequefia organizacidn, en cuanto a nimero de personas contratadas, que
en ningun caso tiene la obligacion de contar con un Plan de Igualdad. Nuestro compromiso con la
Igualdad va mas alla del cumplimiento con la legislacidn vigente y por este motivo hemos creido
necesario el disefio y puesta en marcha de un Plan de Igualdad que ademas incorpore la perspectiva
de la diversidad para poder prevenir, de una forma integral, cualquier situacion de desigualdad o
discriminacidn que pueda darse en nuestro entorno de trabajo.

Como base normativa para el desarrollo de este Plan de Igualdad y Diversidad (PID) se aplica la
citada Ley Organica 3/2007 de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que,
desde su entrada en vigor, establece el marco juridico para avanzar hacia la igualdad efectiva en
todos los ambitos de la vida civil, social, laboral, econdmica, politica y cultural. Los siguientes
articulos de dicha ley aparecen destacados por su directa aplicacién en el PID, atendiendo ademas
a la naturaleza de la entidad Juan Ciudad ONGD.

Comienza la ley con la definicién de su objeto dentro del articulo 1: “...hacer efectivo el derecho a la
igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, en particular mediante la eliminacion
de la discriminacion de la mujer, sea cual fuere su circunstancia o condicion, en cualesquiera de los
dmbitos de la vida y, singularmente, en las esferas politica, civil, laboral, econémica, social y cultural
para, en el desarrollo de los articulos 9.2 y 14 de la Constitucion, alcanzar una sociedad mds
democrdtica, mds justa y mds solidaria”.

En el Titulo 1l “Politicas publicas de igualdad”, Capitulo Il encontramos dos articulos que se
desarrollaran en este PID:

e articulo 32.1: “...herramientas de programacion operativa de la cooperacion espafiola para
el desarrollo, incluirdn el principio de igualdad entre mujeres y hombres como un elemento
sustancial en su agenda de prioridades, y recibirdn un tratamiento de prioridad transversal
y especifica en sus contenidos, contemplando medidas concretas para el sequimiento y la
evaluacion de logros para la igualdad efectiva en la cooperacion espafiola al desarrollo.”

e articulo 35: “Las Administraciones publicas... determinardn en los dmbitos en que, por razon
de la existencia de una situacion de desigualdad de oportunidades entre hombres y mujeres,
las bases reguladoras de las correspondientes subvenciones puedan incluir la valoracion de
actuaciones de efectiva consecucion de la igualdad por parte de las entidades solicitantes.

A estos efectos podrdn valorarse, entre otras, las medidas de conciliacion de la vida personal,
laboral y familiar, de responsabilidad social de la empresa, o la obtencidon del distintivo
empresarial en materia de igualdad...”

Todos los articulos desarrollados dentro de los Capitulos I al 11l del Titulo IV “El derecho al trabajo
en igualdad de oportunidades” regulan el derecho al trabajo en igualdad de oportunidades, y
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establecen los mecanismos para alcanzar este derecho a través de la puesta en marcha de medidas
gue garanticen la igualdad efectiva entre mujeres y hombres en el acceso al empleo, en la
formacién, en la promocidn profesional, y en las condiciones de trabajo, incluyendo la conciliacion
de la vida personal, familiar y laboral, asi como los referidos a la elaboracién de planes de igualdad.
Se destacan a continuacion los siguientes articulos:

e articulo 42.1: “...aumentar la participacion de las mujeres en el mercado de trabajo... Para
ello, se mejorard la empleabilidad y la permanencia en el empleo de las mujeres,
potenciando su nivel formativo y su adaptabilidad a los requerimientos del mercado de
trabajo.”

e articulo 44.1: “Los derechos de conciliacion de la vida personal, familiar y laboral se
reconocerdn a los trabajadores y trabajadoras en forma que fomenten la asuncidon
equilibrada de las responsabilidades familiares, evitando toda discriminacion basada en su
ejercicio.”

e articulo 45.1: “Las empresas estdn obligadas a respetar la igualdad de trato y de
oportunidades en el dmbito laboral y, con esta finalidad, deberdn adoptar medidas dirigidas
a evitar cualquier tipo de discriminacion laboral entre mujeres y hombres...”

e articulo 46.1: “Los planes de igualdad en las empresas son un conjunto 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 discriminacidn por razdn de sexo.

Los planes de igualdad fijardn los concretos objetivos de igualdad a alcanzar, las estrategias
y prdcticas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces
de seguimiento y evaluacion de los objetivos fijados.”

El Capitulo IV referido al “Distintivo empresarial en materia de igualdad” serd objeto de estudio en
revisiones posteriores dentro del alcance de este PID.

En el Titulo VII “La igualdad en la responsabilidad social de las empresas” encontramos dos
articulos de aplicacién en este PID:

e articulo 73: “..acciones de responsabilidad social, consistentes en medidas econdmicas,
comerciales, laborales, asistenciales o de otra naturaleza, destinadas a promover
condiciones de igualdad entre las mujeres y los hombres en el seno de la empresa o en su
entorno social...”

e articulo 75: “Participacién de las mujeres en los Consejos de administracién de las
sociedades mercantiles.”

Juan Ciudad como ONGD, y por el tipo de proyectos de cooperacion al desarrollo que implementa,
se encuentra sensibilizada por el contenido de esta ley, por ello, dentro de este PID se van a describir
las medidas a desarrollar para favorecer la consecucidn de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres tanto en las actividades y programas desarrollados externamente como en su
propia gestién interna. Su desarrollo, ademds, fomentard la Responsabilidad Social Corporativa
(RSC), mejorando la imagen de la ONGD tanto respecto a las trabajadoras y trabajadores de la
misma, como frente a socios/as, grupos minoritarios o vulnerables objeto de los proyectos
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desarrollados, las empresas proveedoras y la sociedad en general. Las medidas que se apliquen
ayudaran a incrementar las posibilidades laborales al mejorar el desarrollo profesional del personal
qgue la integra, aumentando ademas la satisfaccion, motivacion y consecuentemente la
productividad.

También tendra como objetivo a largo plazo el acceso al distintivo “Igualdad en la Empresa”, como
mecanismo reconocedor de su excelencia en la aplicacién de politicas de igualdad de trato y de
oportunidades entre las trabajadoras y trabajadores de esta entidad e incluyendo a los colectivos a
los que se dirigen los proyectos y programas que gestionan.
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2. ANTECEDENTES

Juan Ciudad ONGD (JCONGD) es una Organizacion No Gubernamental para el Desarrollo (ONGD)
creada por la Orden Hospitalaria de San Juan de Dios (OHSJD) en Espafia en 1991, que trabaja en el
ambito social y sanitario desde la Cooperacion Internacional, por un Desarrollo Humano Sostenible
y la defensa de los Derechos Humanos, con especial atencién al derecho a la salud, promoviendo el
acceso de todas las personas a servicios de atencidon sociosanitaria, siendo su @mbito de actuacién
las regiones mas desfavorecidas del planeta.

Las contrapartes de JCONGD son los hospitales y centros sociosanitarios de la OHSID en paises
empobrecidos de Africa, América Latina y Asia.

Sus dreas de actuacién son cuatro: Proyectos de cooperacion para el Desarrollo, Ayuda Humanitaria,
Voluntariado y, Sensibilizacion y Educacion para el Desarrollo (EpD).

Los objetivos de la organizacidon son:

e Proporcionar unos niveles dignos de salud y bienestar social a poblaciones de paises
empobrecidas en situacion de vulnerabilidad.

e Realizar los proyectos para el desarrollo propuestos por las contrapartes en Africa, América
Latina y Asia para mejorar la salud.

e Sensibilizar a la sociedad en general sobre los retos y necesidades de los paises
empobrecidos, debido a la pobreza, y sus consecuencias sociosanitarias.

e Apoyar a las contrapartes para que sean agentes distribuidores y multiplicadores de la
ayuda que reciben en sus areas de influencia.

Tras 28 afios de actividad, en marzo de 2019, la direccion de Juan Ciudad ONGD, recién incorporada
al puesto, contacté con la Fundacién Cepaim para consultarnos la posibilidad de llevar a cabo el
proceso de disefio de su propio Plan de Igualdad.

Comenzamos con una formacion a la practica totalidad de la plantilla en materia de Elaboracién de
Planes de lgualdad y Diversidad en la que se incluian contenidos esenciales en materia de igualdad
de oportunidades y no discriminacion.

Tras esta formacién se constituyd la Comisidn de Igualdad y Diversidad encargada de liderar, desde
ese momento, la puesta en marchay la toma de decisiones dentro de todo el proceso de elaboracién
de su Plan de Igualdad y Diversidad.
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3. DIAGNOSTICO DE SITUACION

Basado en el articulo 46.1 indicado en el punto 1 de este PID, se ha realizado un diagndstico de
situacién, para evaluar el punto de partida como base para la definicion de medidas a adoptar
tendentes a alcanzar la igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres dentro de
Juan Ciudad ONGD.

Las acciones realizadas han sido el instrumento que, de forma practica y flexible, ha servido para
recoger toda la informacidn necesaria para la realizacion de este diagndstico inicial.

El tipo de informacidn recogida tiene caracter cuantitativo y cualitativo y para ello se han utilizado
distintas herramientas:

» Informacidn cuantitativa: a través del departamento de Recursos Humanos de la entidad

y mediante una hoja Excel se ha recibido informacién con datos desagregados por sexos y
otras variables de la diversidad relativa a:

» Caracteristicas de la plantilla:

datos totales de la plantilla,

tipo de contrato y jornada,

antigliedad en la organizacion,

composicion de los departamentos o areas de trabajo,

nivel de estudios,

O O O O O

datos relativos al personal voluntario de la organizacion.

* Practicas en la gestién de recursos humanos:

criterios para el reclutamiento,

altas y bajas, accidentes laborales,

motivos de las bajas,

promociones,

destinos de las promociones,

excedencias, permisos y otras medidas de conciliacion,
categorias salariales y complementos,

o 0O 0O O O O O

acceso a la formacion.

» Informacidn cualitativa relativa a:

o Caracteristicas de la organizacién: Esta informacién se ha recogido a través de
la revision de los documentos internos de la organizacién y la visita a sus redes
sociales y pagina web. En este caso la informacidn analizada estaba relacionada
con:

= relacion con otras entidades del sector
* Plan estratégico

= Memorias anuales

= Coddigo ético

* Informes de sostenibilidad

*  Planes de formacidn
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= Redes sociales y web

= Organigrama

* Documentos de régimen interno

*  Publicaciones
Opiniones y actitudes de la plantilla sobre la igualdad y la diversidad en la
organizacién a través de un formulario anénimo completado por la totalidad
de la plantilla y el personal voluntario, y el desarrollo de un grupo de debate.
Opiniones y actitudes de la direccién de la entidad sobre la Igualdad vy la
diversidad. Para ello se ha realizado una entrevista personalizada con el
director.
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4. RESUMEN DEL DIAGNOSTICO

A continuacidn, se presentan los principales resultados de este diagndstico.
En primer lugar, se muestra una foto general de las caracteristicas de la plantilla y a continuacidn,
utilizando como referentes los diferentes ambitos de actuacién, se exponen los aspectos positivos

(+), los negativos (-) y las propuestas de mejora ().

CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA

HOMBRES MUJERES G e o e e v o i prae s cn

huqn ﬁUWﬂ' una mayor participacién femenina habitual en las entidades del Tercer
Sector “£/ Tercer Sactor de Accidn Social en Esparia 2019. Nuevos
horizontes para un nueveo contexto sociopolitica”

DIVERSIDAD DE ‘m PERSONAS CON

ORIGEN DISCAPACIOAD
: En Juan Ciudad ONGD, aun no
| | taviendo cbligacién, se cumple conel
La plantilla y el voluntariado minimo establecido en |a Ley General
e e | BEMRSERREE [ o
actualmente, no recogen la discapacidad y de su inclusién social.

variable de origen. estudios universitarios

Sin diferencias
significativas por
Sexos

Segin el INE, a 1 de enero
de 2019 el porcentaje de la
poblacién extranjera en
Espafia era del 10,33%.
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PRINCIPALES RESULTADOS POR AMBITO DE ACTUACION

Entidad adherida al Convenio
Colectivo Estatal de Accion e

Intervencién Social: Clausula

000

especifica sobre no discriminacion.

Il Plan Estratégico de Juan
Ciudad ONGD
MNecesidad de llevar a cabo
estudios de impacto de género.
» Plantea equilibrio de género en
el patronato.

Certificado de Transparencia y
Buen Gobierno(CONGDE).

Alto nivel de
compromiso de la
Direccién.

Buena Disposicion
del Patronato.
Constitucion de una
Comisién de
Igualdad y
Diversidad que
realiza el
seguimiento de todo
el proceso.

Incorporacion de la
cultura de la igualdad
en la organizacion.
Interés compartido
entre la direccion y la
plantilla.

Hay una necesidad
comun de seguir
adelante con un PID en
el que se integren
distintas variables de la
diversidad.

sensibilizacién no son
suficientes.

con la igualdad /la

del compromiso con la

* Las campanas de formacién y

* Percepciones distintas sobre el
'comprannsa de la organizacion

diversidad.

« Necesidad de mejarar la
comunicacion tanto interna

\a para la difusion

igualdad y la diversidad.

Patronato compuesto
“exclusivamente por
hombres de la Orden
Hospitalaria de San
Juan de Dios.
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PROPUESTAS DE MEJORA

« El 80% de la plantilla tiene contrato
indefinido (frente al 62,5% propio
del Tercer Sector®).

= El 40% de la plantilla lleva mas de
10 afios en la organizacion.

= La plantilla percibe que en los
procesos de seleccion no hay
barreras ni discriminacion de
género ni por motivos religiosos,
étnicos, de orientacion afectivo-
sexual...

Desconocimiento generalizado del Manual de
procedimientos internos.

« Se esta utilizando el CV ciego.

" POAS, 2020 "EI Tercer Sector de Accidn Social en
Espafia 2019. Nuevos horizontes para un nueve contexto
sociopolitico”

Incorparacion de la perspectiva de género y
diversidad en los procesos de seleccion.
Desarrollo, difusion y puesta en marcha de
protocolos especificas para garantizar la no
incorporacion de sesgos de género en estos
procesos.

Utilizacién de un lenguaje inclusivo en la
denominacién de categorias profesionales y
ofertas de empleo.

Difusion del Plan de Acogida.
Revision y difusion del Manual de
procedimientos.

12
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* Desde la entidad se facilita y
fomenta la formacion de la
plantilla como una férmula de
crecimiento personal.

= Desde la plantilla se considera
que a la hora de programar
acciones formativas siempre se
tienen en cuenta las
circunstancias personales de las
personas participantes.

* Potenciar la promocion profesional de la
plantilla y facilitar su movilidad.

= Disenar e impulsar un Plan de Formacion que
sistematice la forma de acceder a esa
formacion.

= Ampliar la formacion de la plantilla en materia
de igualdad y diversidad.

= No cuentan con un Plan de Formacion definido.

= En el dltimo afio no ha habido promociones dentro de la entidad.

« La participacion de los hombres en las acciones formativas es superior a la de las
mujeres.

CONCILIACION Y
CORRESPONSABILIDAD

familiar y laboral.

» En la practica estas medidas ya
se estan llevando a cabo.

= Percepcion generalizada de que » Disefiode un protocolo de medidas de

« El Manual de Procedimientos
;?_;;?_Igt:daaliu: ?: c!r}?tea?l:j:s « Desconocimiento por parte de algunas
i . personas de los instrumentos de la
ConcRscien dg 9.vica peraona, organizacion para facilitar la conciliacion.

los instrumentos son adecuados conciliacién que recoja las existentes y
y beneficiosos. las amplie.

» Se plantea un concepto de »  Amplia difusion de este protocolo.
conciliacion mas alla de la vida + Sensibilizar a la plantila en materia de
familiar, conciliacion y corresponsabilidad.

= Sereconoce la importancia de la = Llevar un registro sistematico de las medidas
flexibilidad horaria. solicitadas y aprobadas.
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= Utilizacion de lenguaje = Revision y homogeneizacion de
inclusivo en los ultimos procesos todos los documentos de la
de seleccion. organizacion para incorporar un lenguaje
inclusivo.

= Incluir en el Manual de Procedimientos el
uso de un lenguaje no sexista en todos los
documentos y publicaciones de la
organizacion.

= Homogeneizar la definicion de los
puestos de frabajo.

= Asegurar la utilizaciéon de imagenes no
sexista y que no reproduzcan estereotipos

= \Visibilizar en la web los proyectos con
perspectiva de género.

» Se perciben ciertas
contradicciones en el uso del
lenguaje. Sobre todo en el Plan
Estratégico y Manual de
procedimientos se utiliza el
masculino genérico.

PREVENCION DEL ACOSO SEXUALY/O

POR RAZON DE SEXO
« En el Convenio Colectivo « Elaborar, implementar y difundir un
Estatal de Accion e Intervencion protocolo de prevencion y gestion
Social se recoge un protocolo de de casos de acoso sexual y/o por
Prevencién contra el Acoso. razén de sexo.
» No se han comunicado casos de » Hasta ese momento dar a conocer el
acoso sexual. protocolo incluido en el convenio

colectivo estatal.

+ Nombrar a dos personas de referencia

+ Un pequefio porcentaje expreso dentro de la organizacion para
malestar ante actitudes y comentarios gestionar este tipo de casos.
que podrian o deberian analizarse
desde una perspectiva de “acoso
sexual o por razén de sexo”.

+ Alto grado de desconocimiento sobre el
protocolo incluido en el convenio.

14
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* Desde la direccion de la = En ninguno de los documentos
organizacion existe buena aportados por la entidad se hace
predisposicion para incorporar la alusion especifica a la diversidad.

gestion de la diversidad

+ La plantilla considera que la
gestion de la diversidad dentro
de las organizaciones es un

organizaciones para enfrentarse organizacion con la diversidad. a

principio ético y prepara a las + Visibilizar el compromiso de la

a nuevos retos, + Poner en valor las distintas variables
+ Un alto porcentaje piensa que de la diversidad.

JCONGD apoya y garantiza la * Ampliar la formacién en materia de

no discriminacion. diversidad para la plantilla.

15
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5. ALCANCE

El ambito de aplicacidn se refiere a toda la entidad Juan Ciudad ONGD incluyendo tanto al personal
contratado como al voluntariado, de acuerdo con la legislacion laboral espafola, que preste sus
servicios en cualquiera de los centros de trabajo que tiene o tenga en el futuro (incluyendo el
teletrabajo) o que vengan desarrollandose en sus proyectos in situ en cualquier ubicacién. Juan
Ciudad ONGD ademads pondra al servicio del Plan de lgualdad todos los medios materiales,
financieros y humanos que se requieran para mantener el mismo nivel de calidad obtenido. Se
estima que el presente Plan tenga una vigencia inicial de 2 afios, comenzando ésta con su
aprobacion en diciembre de 2020. Transcurrido este plazo, este documento serd objeto de revisidn
y/o actualizacién por un plazo de un afio en el que la vigencia del antiguo plan sera mantenida.

Como excepcidn, si durante dicho periodo de vigencia, hubiese modificacién o enmienda en el
marco legal de aplicacién a este PID se realizara una revision y/o actualizacion, con objeto de
adecuarlo a la legalidad vigente.
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6. DISENO DEL | PLAN DE IGUALDAD Y DIVERSIDAD DE JUAN
CIUDAD ONGD

Una vez aprobado el diagndstico de situacion por parte de la Comision de Igualdad y Diversidad de
Juan Ciudad se llevd a cabo una sesion de trabajo dinamizada por Fundacion Cepaim y en la cual
participé esta Comision.

En esta sesion, partiendo de las propuestas de mejora sefialadas en cada una de las areas de
actuacion, se realizé un trabajo de priorizacién para determinar las medidas que debian incluirse en
este primer PID de la organizacién, ya que el objetivo prioritario es el disefio de un PID que sea
accesible y que pueda cumplirse, antes que un PID demasiado ambicioso en el que queden objetivos
por cumplir.

Una vez identificadas las medidas prioritarias en cada una de las areas de actuacion se procedio al
disefo de cada una de ellas utilizando el siguiente cuadro, el mismo que se utilizard mas adelante
para la definicidon de esas medidas, que son las que conforman el | PID de la organizacion.

N2/ Nombre de la MEDIDA

Descripcion

Calendario

Partes implicadas

Indicadores de seguimiento | Resultados esperados Fuentes de verificacion

Coste

Propuesta
econdmica
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7. LINEAS DE ACTUACION RECOGIDAS EN ESTE PID

Las lineas de actuacidn recogidas en este PID son las siguientes:

Cultura y gestidon organizativa.

Acceso a la organizacién, seleccion y contratacién.

Estructura de la plantilla, retribuciones y condiciones de trabajo.
Conciliacion y corresponsabilidad.

Comunicacion y lenguaje no sexista.

Prevencion de acoso sexual y/o por razén de sexo.

N o v s~ w DN oRe

Proteccidn de las diferentes variables de la diversidad.

Aprobado en la reunion de Patronato de 23 diciembre 2020
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1. CULTURAY GESTION ORGANIZATIVA

Objetivo: Potenciar y mejorar los canales de comunicacion con la plantilla y el voluntariado para
garantizar la transparencia y el acceso en igualdad de condiciones a este PID y a todas las medidas
que de él se deriven.

N2/ Nombre de la medida
1.1 Mejora de los canales de comunicacién con la plantilla y el voluntariado para garantizar que
este PID llegue a todas las personas.
Establecimiento de una rutina de comunicacién horizontal/vertical en la
plantilla y voluntariado a través de diferentes canales:

e Chat movil

® Grupo Outlook
Descripcion e Calendario Gmail

e Buzdn

o Panel informativo
Incluird unas normas de uso que garanticen la participacion de las
personas del equipo y voluntariado.

Calendario Primer trimestre 2021

Departamento de Comunicacion, Departamento de Operaciones,
Departamento de Voluntariado
Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion

Partes implicadas

N2 de comunicaciones
/actualizaciones mensuales
por persona en el
chat/mail/calendario y las
otras herramientas

Informe de seguimiento de
actualizaciones y valoracion
participacién

1 comunicacién/actualizaciéon
mensual por persona

Informe de seguimiento de
N2 de participantes activos 100% del total de la plantilla actualizaciones y valoracion
participacién

N2 de documentos de 1 documento de normas de
Documento.

normas de uso uso
Coste Interno Tiempo de dedicacion de las personas implicadas
Coste Externo No aplica
Propuesta .

2 L No aplica
economica
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Objetivo: Incorporar la perspectiva de género y de diversidad en todos los proyectos de la

organizacién.

N2/ Nombre de la medida
1.2 Revisidn, evaluacidn e incorporacion de la perspectiva de género y de diversidad en todos
los proyectos de Juan Ciudad ONGD vy diseiio de nuevos proyectos desde esta perspectiva.

Revision y evaluacidn de todos los proyectos desarrollados desde la
organizacién para incorporar la perspectiva de género y de diversidad.

Descripcion A L
Los nuevos proyectos se disefiaran incorporando desde el inicio estas
perspectivas.
. Segundo trimestre de 2021 (para la revisién de los proyectos ya
Calendario g (p proy ¥

existentes).

Partes implicadas

Departamento de Sensibilizacién EpD, Departamento de Proyectos y
Departamento Voluntariado

Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion

modificados

N2 de proyectos revisados y

80% del total de los proyectos Intranet

disefiados con esta
perspectiva

N2 de nuevos proyectos

100% del total de los
proyectos

Intranet

Coste

Tiempo de dedicacion de las personas implicadas

Coste Externo

Indeterminado

Propuesta
econdmica

No aplica
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2. ACCESO A LA ORGANIZACION, SELECCION Y CONTRATACION

Objetivo: Revisar y mejorar el Manual de procedimientos Internos para garantizar la igualdad de
oportunidades y no discriminacidon a todas las personas de la plantilla.

N2/Nombre de la medida
2.1 Revisidn, mejora y difusion del Manual de procedimientos Internos

Revision del Manual de Procedimientos de la organizacién incorporando
la perspectiva de género y diversidad a través de protocolos especificos
Descripcion que eviten sesgos de género u otros en los procesos de seleccion y
contratacién. Posteriormente se difundira entre la plantilla junto con el
convenio colectivo de Accién Social.

Calendario Primer trimestre 2021 (post patronato)

Departamento de RRHH, departamento de Operaciones, departamento

Partes implicadas .,
de comunicacidn

Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion
% de procedimientos 100% de los incluidos en el El propio Manual de
revisados manual procedimientos

3 medios utilizados (Chat

, . Informacidén volcada en cada
mavil, grupo Outlook, panel

N2 de medios utilizados para

su difusion . . uno de estos medios
informativo)
Coste Tiempo de dedicacion de las personas implicadas
Coste Externo No aplica
Propuesta .
2 . No aplica
econdémica
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3. ESTRUCTURA DE LA PLANTILLA, RETRIBUCIONES Y CONDICIONES DE TRABAJO

Objetivo: Garantizar la igualdad de oportunidades a la hora de acceder a los diferentes puestos

dentro de la organizacién. Eliminar cualquier sesgo inconsciente que pueda darse en los procesos

de seleccidn.

N2/Nombre de la medida

3.1 Equiparacion de los puestos existentes en la organizacidn con los grupos profesionales
sefialados en el convenio colectivo al que estd adscrita la organizacion y seguimiento de las
contrataciones realizadas.

Descripcion

Elaborar una comparativa entre los grupos profesionales existentes y los
puestos definidos en el convenio.

Calendario

Primer semestre de 2021

Partes implicadas

Departamentos de RRHH, y de administracion

Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion
Porcentaje de categorias 100% de categorias

J & 0 & Documento elaborado
comparadas comparadas

Coste

Tiempo de dedicacion de las personas implicadas

Coste Externo

Indeterminado

Propuesta
econdmica

No aplica
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Objetivo: Garantizar la igualdad de oportunidades para acceder a los complementos salariales

existentes en la organizacidn para que no se produzca ningun tipo de discriminacion.

N2/Nombre de la medida
3.2 Revisidn y seguimiento de los complementos salariales existentes en la organizacion para
garantizar que no se produce ningln tipo de discriminacién en el acceso a los mismos.

Descripcion

Revisidon de ndminas y contratos contrastando con el convenio,
desagregando los datos por sexo. Incorporacion de los conceptos fuera
de convenio dentro de las ndminas y revisidon de los mismos,
desagregado por sexos.

Calendario

Primer semestre de 2021

Partes implicadas

Departamento de RRHH, administracién.

Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion
Ne de contratos revisados L,

- y 100% Documentacion laboral
modificados
N2 de ndminas revisadas L,

. y 100% Documentacion laboral
modificadas
Coste Tiempo de dedicacion de las personas implicadas

Coste Externo

Indeterminado

Propuesta
econdmica

No aplica
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4. CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD

Objetivo: Contar con un protocolo de medidas de conciliacidn y corresponsabilidad que garantice
el acceso a dichas medidas en igualdad de condiciones.

N2/Nombre de la medida
4.1 Disefio de un protocolo de medidas de conciliacién y corresponsabilidad y sistematizacion
del acceso a esas medidas
El protocolo se realizara teniendo en cuenta los siguientes elementos:
e Medidas que ya se estén desarrollando en la organizacién
o Necesidades de la plantilla desagregadas por sexos.
e Mejoras en relacidn a la legislacion vigente.
Este protocolo no se limitara a las acciones de conciliacion, sino que
incorporard ademas medidas de corresponsabilidad con especial
incidencia en los hombres de la plantilla.
Este protocolo incluira el proceso de solicitud, asi como los criterios
necesarios para poder disfrutar de cada medida. De esta forma se
garantiza su transparencia y objetividad.

Descripcion

Calendario Primer semestre de 2021

Partes implicadas Direccién y los departamentos de Recursos Humanos y Comunicacidn

Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion
N2 de documentos
1 documento aprobado El protocolo aprobado

aprobados
N2 de grupos de debate -

. grup ) 1 grupo de debate Informe de actividad
realizados con la plantilla
Coste Tiempo de dedicacion de las personas implicadas
Coste Externo Indeterminado
Pro .

poes'ta No aplica
econdémica
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Objetivo: Garantizar el conocimiento del protocolo por parte de toda la plantilla

N2/Nombre de la medida

4.2 Difusion del protocolo de conciliacion y corresponsabilidad

Descripcion

Los departamentos de comunicacion y Recursos Humanos llevardn a cabo
una difusidn coordinada del protocolo aprobado.

Calendario Durante el segundo afio de implementacion del PID

Partes implicadas Departamentos de Recursos Humanos y Comunicacién

Indicadores de seguimiento

Resultados esperados

Fuentes de verificacion

% de plantilla que recibe la
informacidn relativa al
protocolo desagregadas por
Sexo

100% de la plantilla

Mail de difusién

Nivel de satisfaccién de la
plantilla con el protocolo

El 80% de la plantilla se
muestra satisfecho o muy
satisfecho con la puesta en
marcha de este protocolo

Cuestionarios de satisfaccion

Coste Tiempo de dedicacion de las personas implicadas
Coste Externo No aplica
Propuesta .
: L No aplica
econdmica

Aprobado en la reunion de Patronato de 23 diciembre 2020
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Juan Ciudad ONGD

N2/ Nombre de la medida
4.3 Desarrollo de la campafia “Practica la Igualdad, Marca la diferencia” en las instalaciones de

Descripcion

Dentro de las medidas de sensibilizacion establecidas en el Protocolo de
Conciliacion y Corresponsabilidad, se va a presentar la campafia “Practica
la Igualdad, Marca la Diferencia” para profundizar en el concepto de
corresponsabilidad. Dicha campaiia consta de tres partes diferenciadas:
la exposicion de 6 totems triangulares con conceptos y descripcion de lo
gue supone la corresponsabilidad, un taller presencial dirigido por una
persona experta en el temay la realizacion de sesiones de sensibilizacion

para toda la plantilla (esta accién formativa formara parte del Plan de
Formacion).

Calendario

Durante el segundo afio de implementacion del PID

Partes implicadas

Departamentos de Recursos Humanos.

Indicadores de seguimiento

Resultados esperados

Fuentes de verificacion

N2 de campafiias
presentadas

1 campafia

Informe de actividad

Porcentaje de la plantilla
que participa en el taller
presencial de esta campafiia

100% de la plantilla

Hoja de firmas

N¢ de sesiones de
sensibilizacién realizadas

1 sesion realizada

Informe de actividad

% de personas de la plantilla
que acceden a la sesion de
sensibilizacion desagregadas
por sexo

100% de la plantilla

Informe de actividad

Nivel de satisfaccion de la
plantilla el desarrollo de esta
actividad (desagregado por
sexos)

El 80% de la plantilla se
muestra satisfecho o muy
satisfecho con la puesta en
marcha de este protocolo

Cuestionarios de satisfaccion

Coste

Esta actuacion se desarrolla en el marco del proyecto Delante de
Fundacion Cepaim y no tiene ningun coste para Juan Ciudad ONGD

Coste Externo No aplica
Propuesta .

? . No aplica
economica

Aprobado en la reunion de Patronato de 23 diciembre 2020
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5. COMUNICACION Y LENGUAJE NO SEXISTA E INCLUSIVO

Objetivo: Garantizar la utilizacién de un lenguaje no sexista e inclusivo en todos los documentos
de la organizacidn tanto internos como externos.

N2/Nombre de la medida
5.1 Elaboracidn de un protocolo de comunicacion y lenguaje no sexista e inclusivo para su
aplicacion en todos los documentos de la organizacion.

El Departamento de Comunicacién serd el encargado de disefiar un
protocolo en el que se incluya:
e Capacitacion de las personas del departamento de Comunicacion
en materia de lenguajes no sexista e inclusivo
e Metodologia para la revision de documentos (documentos
institucionales, perfiles de los puestos de trabajo,
comunicaciones publicas...)
e Guia de uso de lenguaje y elementos graficos no sexistas ni
discriminatorios
e Contenidos minimos de una formacion para toda la plantilla.
Este protocolo se incluird en el Manual de Procedimientos de Juan
Ciudad ONGD.
El Departamento de comunicacidn realizara el seguimiento del nivel de
desarrollo de esta medida.

Descripcion

Calendario Segundo trimestre 2021

Partes implicadas Direcciéon y departamento de Comunicacion

Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion
N2 de protocolos definidos 1 protocolo definido Protocolo

Nivel de satisfaccién del El departamento de

departamento con el comunicacion esta satisfecho Informe de seguimiento
desarrollo del protocolo o muy satisfecho

El 70 % de la plantilla se
muestra satisfecho o muy
satisfecho con el protocolo

Nivel de satisfaccion de la
plantilla con el protocolo
disefiado

cuestionario de satisfaccion

disefiado
Coste Tiempo de dedicacion de las personas implicadas
Coste Externo Indeterminado
Propuesta .
2 L No aplica
econdmica
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N2/Nombre de la medida

5.2 Desarrollo de una accidn formativa dirigida a la plantilla de Juan Ciudad ONGD para la
implementacion del protocolo de comunicacién y lenguaje no sexista e inclusivo en toda la
documentacion elaborada desde la organizacion (esta accién formativa debe formar parte del
Plan de Formacidn)

Desde el departamento de Comunicacion se llevara a cabo una formacién
de 3 horas de duracion dirigida a toda la plantilla. En esta formacién se
trabajaran las pautas recogidas en el protocolo de comunicacion y
lenguaje no sexista e inclusivo

Descripcion

Calendario Segundo trimestre 2021

Partes implicadas Departamento de Comunicacion

Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion
N2 de jornadas formativas
. J 1 jornada Informe de actividad
realizadas
Porcentaje de la plantilla
ue participa en esta . . .
quep P 100% de la plantilla Hoja de firmas

jornada desagregada por
sexos

Nivel de satisfaccion de las .
.. El 80% se muestra satisfecho o . .,
personas participantes Encuesta de satisfaccion

desagregado por sexos muy satisfecho

Coste Tiempo de dedicacion de las personas implicadas
Coste Externo Indeterminado
Propuesta .
: . No aplica
economica
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Objetivo: visibilizar los proyectos desarrollados desde Juan Ciudad ONGD que tienen como

objetivo especifico la igualdad de oportunidades.

N2/Nombre de la medida
5.3 Visibilizacion de los proyectos de Juan Ciudad ONGD que tienen como objetivo la igualdad
de oportunidades y no discriminacidn.

Descripcion

Publicacion de informacidn relativa a los proyectos de la organizacion
orientados a la igualdad de oportunidades a través de los canales de
comunicacion existentes en Juan Ciudad ONGD.

Calendario

Durante todo el periodo de implementacién del PID

Partes implicadas

Departamento de Comunicacion, departamento de Proyectos.

Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion
N2 de canales utilizados para | 2 canales externos: revista Revistas publicadas, post
la difusidn de estos “Entretodos”, pagina web, colgados en la web, mails
proyectos 2 canales internos enviados...

externos)

N2 de personas a las que
llega la informacién (canales | 1.800 personas

Impactos de comunicacion
clipping de prensa

Coste

Tiempo de dedicacion de las personas implicadas

Coste Externo

Indeterminado

Propuesta
econdmica

No aplica
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6. PREVENCION DE ACOSO SEXUAL Y/O POR RAZON DE SEXO

Obijetivo: Disefiar un protocolo propio de prevencion y atencion al acoso sexual y/o por razéon de

sexo.

N2/Nombre de la medida

razén de sexo.

6.1 Elaboracidn, difusion e implementacion de un protocolo propio contra el acoso sexual y por

Desde el departamento de Recursos Humanos, en colaboracion con la
Comisidn de lgualdad y Diversidad se disefara un protocolo propio de
prevencion del acoso sexual y por razén de sexo que sustituya al

Descripcion protocolo incluido en el Convenio Colectivo de Accidn Social.
Una vez elaborado se difundira entre la plantilla y el personal voluntario.
Este protocolo formard parte del Manual de procedimientos.
El disefio del protocolo se realizard en el segundo trimestre de 2021
Calendario La difusidn e implementacion del protocolo se realizaran, desde su

aprobacion y durante todo el periodo de vigencia del PID.

Partes implicadas

Departamentos de Recursos Humanos y Comunicacién (difusion) y
Comisidn de lgualdad y Diversidad.

Indicadores de seguimiento

Resultados esperados

Fuentes de verificacion

N2 de protocolos redactados

1 protocolo

Protocolo

Ne de sesiones de difusidon
realizadas

1 sesion realizada

Hoja de firmas

Nivel de satisfaccion del
personal (contratado y
voluntario) con el protocolo
elaborado

El 80% se siente satisfecho o
muy satisfecho con el
protocolo

Cuestionario de satisfacciéon

Porcentaje de medidas de
prevencion incluidas en el
protocolo que se han
implementado durante el
primer afio del PID

80% de las medidas
implementadas

Informe de seguimiento del
protocolo

Coste

Tiempo de dedicacion de las personas implicadas

Coste Externo

Indeterminado

Propuesta
econdmica

No aplica
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7. PROTECCION DE LAS DIFERENTES VARIABLES DE LA DIVERSIDAD

Objetivo: visibilizar el compromiso de Juan Ciudad ONGD con la diversidad y la gestién responsable
de personas.

N2/Nombre de la medida

7.1 Incorporacion en la documentacion, tanto interna como externa, asi como de los diferentes
canales de comunicacion existentes, alusidon al compromiso adquirido por parte de Juan Ciudad
ONGD con la diversidad y la gestion responsable de personas.

Revision de la documentacion de Juan Ciudad ONGD e incorporacién de
Descripcion textos relativos a su compromiso con la diversidad y la gestién
responsable de personas.

Calendario Alo largo de todo el periodo de implementacion del PID.

Partes implicadas Departamento de Comunicacidn / Responsables de cada area

Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion

Porcentaje de documentos
internos, asi como noticias

. El 50% de las noticias Documentos y noticias

publicadas en la web y RRSS ’ ¥ . y
., documentos publicadas en la web y RRSS

en las que se hace alusiéon a
este compromiso
Coste Tiempo de dedicacion de las personas implicadas
Coste Externo No aplica
Pro .

ptfes.ta No aplica
econdmica
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Objetivo: Capacitar a la plantilla de Juan Ciudad ONGD para la identificacion y posterior anulacion

de estereotipos discriminatorios.

N2/Nombre de la medida
7.2 Elaboracidn de un argumentario interno para la prevencidn de estereotipos
discriminatorios de cualquier tipo

Descripcion

Desarrollo de 1 taller para la identificacidon de estereotipos y la
elaboracion de argumentarios que permitan desmontarlos.

Calendario

Segundo semestre de 2021

Partes implicadas

Departamento de RRHH

participa en este taller

Indicadores de seguimiento Resultados esperados Fuentes de verificacion
N2 de talleres realizados 1 taller Informe de actividad
N2 de argumentarios .
1 argumentario Documento
elaborados
% de la plantilla que . -
° P q 80% de la plantilla Informe de actividad

Coste

Este taller se desarrollard en el marco del proyecto “Gestiéon de la
Diversidad en entornos profesionales” y no tendra ningun coste para
Juan Ciudad ONGD

Coste Externo No aplica
Propuesta .

: . No aplica
economica
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8. SEGUIMIENTO Y EVALUACION DEL PID

Las 14 medidas recogidas en este PID seran evaluadas por las “partes implicadas” detalladas en la
tabla descriptiva de cada una de estas medidas. Serdn las personas responsables de emitir un breve
informe en el que se detalle el cumplimiento de la calendarizacidn, la consecucién de los resultados
esperados y los obstaculos que pueden haberse encontrado en su implementacion.

La Comisién de Igualdad y Diversidad creada para la puesta en marcha de este PID serd el organismo
encargado de reunir en un Unico documento los resultados de esos informes. De esta forma se
tendra una visién conjunta de la marcha del PID.

Esta Comisién seguira funcionando bajo las normas de funcionamiento aprobadas en su dia en las
que se establecian reuniones semestrales, en este caso para valorar la implementacion de las
diferentes medidas recogidas en este PID. Estas normas podran verse modificadas, en el caso de
que se considere necesario, siempre y cuando se garantice el cumplimiento de las funciones para
las que ha sido creada.

Al terminar cada una de estas reuniones se emitira un acta con las conclusiones alcanzadas. La
informacidn recogida en estas actas permitira llevar a cabo las modificaciones oportunas tendentes
a garantizar la consecucidn de los objetivos del PID. Esta informacidn, a su vez, serd utilizada para la
elaboracion del informe final de evaluacién realizado al terminar la fase de implementacidn de este
PID.
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9. CALENDARIZACION DEL PLAN

EJE

NOMBRE DE LA MEDIDA

11

Mejora de los canales de comunicacion con la plantilla y el
voluntariado para garantizar que este PID llegue a todas las
personas.

1.2

Revision, evaluacion e incorporacion de la perspectiva de
género y de diversidad en todos los proyectos de Juan
Ciudad ONGD y disefio de nuevos proyectos desde esta
perspectiva.

2.1

Revision, mejora y difusién del Manual de procedimientos
Internos

3.1

Equiparacidn de los puestos existentes en la organizacion
con los grupos profesionales sefialados en el convenio
colectivo al que esta adscrita la organizacién y seguimiento
de las contrataciones realizadas.

3.2

Revision y seguimiento de los complementos salariales
existentes en la organizacion para garantizar que no se
produce ningun tipo de discriminacion en el acceso a los
mismos.

4.1

Disefio de un protocolo de medidas de conciliacion y
corresponsabilidad y sistematizacién del acceso a esas
medidas

4.2

Difusién del protocolo de conciliacidn y corresponsabilidad
y realizacion de sesiones de sensibilizacién para toda la
plantilla (esta accidon formativa formara parte del Plan de
Formacion definido en la linea de actuacion n2 4)

Aprobado en la reunion de Patronato de 23 diciembre 2020
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4.3

Desarrollo de la campafa “Practica la Igualdad, Marca la
diferencia” en las instalaciones de Juan Ciudad ONGD.
(esta medida la hemos introducida nueva)

5.1

Elaboracion de un protocolo de comunicacion y lenguaje
no sexista e inclusivo para su aplicacion en todos los
documentos de la organizacion.

5.2

Desarrollo de una accién formativa dirigida a la plantilla de
Juan Ciudad ONGD para la implementacion del protocolo
de comunicacién y lenguaje no sexista e inclusivo en toda
la documentacién elaborada desde la organizacion (esta
accion formativa debe formar parte del Plan de Formacion)

53

Visibilizacidon de los proyectos de Juan Ciudad ONGD que
tienen como objetivo la igualdad de oportunidades y no
discriminacion.

6.1

Elaboracion (E), difusidn (D) e implementacién(l) de un
protocolo propio contra el acoso sexual y por razén de
sexo.

D+

D+

D+

D+1

D+l

D+l

7.1

Incorporacion en la documentacién, tanto interna como
externa, asi como de los diferentes canales de
comunicacién existentes, alusién al compromiso adquirido
por parte de Juan Ciudad ONGD con la diversidad y la
gestion responsable de personas.

7.2

Elaboracion de un argumentario interno para la prevencion
de estereotipos discriminatorios de cualquier tipo. (esta
medida la hemos introducida nueva)
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