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I. INTRODUCCION

ZABALTZEN SARTU KOOP.ELK, es una entidad del tercer sector compuesta en la actualidad por
una plantilla de 21 mujeres y 9 hombres y cuya finalidad reside en facilitar la incorporacion
social y laboral de las personas que se encuentran en situacién de desventaja social siempre
que ellas asi lo demanden. Para ello, es fundamental el trabajo con las personas y también el
trabajo con el entorno, con el objetivo de construir sociedades y territorios mas inclusivos.

ZABALTZEN forma parte de SARTU TALDEA conformando con el resto de entidades una
organizacion supraterritorial que trabaja en el ambito de la inclusién social y laboral en el Pais
Vasco. Las entidades que forman parte de SARTU disponen de la misma cartera servicios, una
estrategia de intervencién comun, asi como de un sistema de gestion y organizacion
compartido que en sus lineas generales pasamos a comentar.

ZABALTZEN, como parte integrante de SARTU TALDEA, presenta una trayectoria relevante en
el impulso hacia la igualdad, siendo dicho documento, el IV Plan de Igualdad que la entidad
pretende seguir implementando.

SARTU TALDEA es una Asociacién de dos Asociaciones sin animo de lucro (Erroak y Sartu Alava)
y dos cooperativas de iniciativa social (Gaztaroa y Zabaltzen) que opera dentro del sector de
los Servicios Sociales y del Empleo desde el afio 1.988, y que, desde un planteamiento de
servicio publico, tiene como finalidad la lucha contra la exclusién social. Su ambito de
actuacion es la Comunidad Auténoma del Pais Vasco.

Desde hace ya una década, desde el | Plan de Igualdad que dio comienzo en el afio 2005, la
entidad cuenta con estrategias y se programan acciones concretas, que facilitan el avance de la
entidad y de las personas que conforman las misma, en ir superando valores, practicas,
comportamientos y actitudes que perpetuan las desigualdades entre mujeres y hombres en el
ambito laboral.

Con la presentacion del IV Plan de Igualdad entre Mujeres y Hombres, ZABALTZEN, acepta el
compromiso de seguir renovando las estrategias a favor de la igualdad, ejecutar acciones
concretas y velar por la consecucién de las mismas, durante los préximos afios y asi mantener
el reconocimiento otorgado por EMAKUNDE-Instituto Vasco de la Mujer de Entidad
Colaboradora para la Igualdad de Mujeres y Hombres.



MARCO LEGISLATIVO E INSTITUCIONAL

La elaboracién de multiples leyes a nivel internacional, europeo, estatal y local, han supuesto
durante los ultimos afios un gran avance en el ambito de la igualdad de oportunidades entre
mujeres y hombres. Este nuevo marco normativo ademas de legislar el ambito de las
administraciones publicas enmarca también las actuaciones que en materia de igualdad las
organizaciones privadas deben llevar a cabo.

AMBITO INTERNACIONAL

Carta de las Naciones Unidas (San Francisco, 26 de junio de 1945).

Declaracién universal de los Derechos Humanos. Proclamada por la Asamblea General
de Naciones Unidas el 10 de diciembre de 1948.

Convencion sobre los Derechos Politicos de la Mujer (aprobada en 1952y subscrita por
el Estado Espafiol el 14 de abril de 1974).

Convencidn sobre la Eliminacién de todas las Formas de Discriminacion contra la Mujer
(CEDAW), Naciones Unidas, Nueva York, 18 de diciembre de 1979. Ratificada por el
Estado espanol el 16 de diciembre de 1983.

Declaracion RES AG 48/104 de Naciones Unidas sobre la eliminacionde la violencia
contra la mujer, proclamada en Viena el 20 de diciembre de 1993 por la Asamblea
General.

Conferencias mundiales de Naciones Unidas sobre Derechos Humanos.

Conferencias mundiales de Naciones Unidas sobre las Mujeres. Son propuestas de
actuacién a nivel mundial y se encuentran en el origen de otros instrumentos
internacionales: | Conferencia de México en 1975, Il Conferencia en Copenhague en
1980, Il Conferencia en Nairobi en 1985, IV Conferencia en Beijin en 1995, donde se
destaca la importancia de la igualdad y no discriminacion por razén de sexo. Se
aprueba la declaracion de Beijing y la plataforma de acciéon para garantizar los
derechos de la mujer.

AMBITO EUROPEO

Tratado de Roma, 25 de marzo de 1957, por el que se constituye la comunidad
econdmica europea. El articulo 14 introduce el principio de igualdad y no
discriminacién por razén de sexo. El articulo 114 recoge el principio de igualdad de
trato entre mujeres y hombres como derecho a la igualdad de retribucién por mismo
trabajo un trabajo de igual valor.

Tratado de la Unidn Europea, Maastricht, 9 de febrero de 1992, contempla en el
articulo 6 que el principio de igualdad no obstard para que los estados miembros
puedan adoptar medidas de accidn positiva.

Tercera conferencia ministerial sobre igualdad entre mujeres y hombres, Roma,
octubre de 1993.

Tratado de Amsterdam, firmado el 2 de octubre de 1997 por los ministros de asuntos
exteriores de los 15 paises miembros de la Unién Europea. Modifica el articulo 6 del
tratado de la Unidn Europea para consolidar el principio del respeto de los derechos
humanos y de las libertades fundamentales e introduce nuevas disposiciones relativas
a laigualdad entre hombres y mujeres.

Tratado por el que se instituye una constitucidon europea, acordado por el Consejo
europeo de Bruselas de 18 de junio de 2004. En relacién con la igualdad de género, la



parte |, articulo I-2 incluye la igualdad entre mujeres y hombres como un valor de la
Unién.

Dichos tratados han dado lugar a la adopcién de numerosas directivas de aplicacién en la
Unién Europea.

e Decisidn 2001/51/CE del Consejo, de 20 de diciembre de 2000, por laque se establece
un programa de accidn comunitaria sobre la estrategia comunitaria en materia de
igualdad entre mujeres y hombres titulado Programa Comunitario de accion para la
igualdad de oportunidades entre hombres y mujeres 2001-2006. Integracion de la
igualdad de oportunidades de manera transversal en las distintas politicas llevadas
acabo por los estados de la Unién, es decir el mainstreaming, insistiendo en la
necesidad de promover la participacién equilibrada de hombres yujeres en la toma de
decisiones y en todas las esferas de poder.

AMBITO ESTATAL

e Constitucién espafiola de 1978, articulo 14 y articulo 9.2.

e Ley 39/1999, de 5 de noviembre, para promover la conciliacién de la vida familiar y
laboral de las personas trabajadoras.

e Real decreto legislativo 1/1995, de 24 de marzo, por el que se aprueba el estatuto de
los y las trabajadoras.

e Real decreto 1250y 1/2001, por el que se desarrolla parte de la ley de conciliacién de
la vida familiar y laboral.

e Ley organica 1/2004, de 28 de diciembre, de medidas de proteccién integral contra la
violencia de género. Esta ley organica tiene como objetivo proporcionar una respuesta
global a la violencia que se ejerce sobre las mujeres y normativa de desarrollo.

e Ley Organica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres,
gue implica a las administraciones publicas y las empresas.

e Ley organica 39/2006, de 14 de diciembre, de Promocién de la Autonomia Personal y
Atencidn a las personas en situacion de dependencia, una ley que organiza el apoyo
publico a las familias que cuidan de personas dependientes, una carga de trabajo que
en su forma remunerada o no remunerada recae de forma desproporcionada sobre las
mujeres.

e Real Decreto ley 6/2019, de 1 de marzo, de medidas urgentes para garantia de la
igualdad de trato y de oportunidades entre mujeres y hombres en el empleo y la
ocupacion.

AMBITO DE LA COMUNIDAD AUTONOMA DEL PAIS VASCO

e E| Estatuto de Autonomia en el articulo 9.2 hace especial mencién a la igualdad.

e Ley 2/1988 del 5 de febrero sobre la creacion del Instituto Vasco de la Mujer/
Emakumearen Euskal Erakundea. En 1991 el Instituto aprueba el primer plan de accién
positiva para las mujeres. En la actualidad esta vigente el VI Plan de igualdad de la
Comunidad Auténoma Vasca.

e El 18 de febrero de 2005 se aprueba en el parlamento vasco la Ley4/2005 para la
igualdad de mujeres y hombres.

e Decreto 264/2011, de 13 de diciembre, por el que se crea el Observatorio Vasco de la
Violencia Machista contra las Mujeres y se regula su funcionamiento y composicion.

e VIl Plan para laigualdad de hombres y mujeres en la CAE.

e Las Diputaciones Forales tienen aprobados sus propios planes para la igualdad.



e Finalmente, numerosos municipios también orientan sus politicas en base a los ejes
estratégicos de sus planes de Igualdad, o en base a planes sectoriales.



1. MARCO TEORICO

Los planes de igualdad de las empresas, segln la Ley Organica estatal 3/2007, de 22 de marzo,
para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres, 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 discriminacion por razdn de sexo. Los planes de
igualdad fijardn los objetivos concretos 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”.

Y segun la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres de la
Comunidad Auténoma de Euskadi

“Las empresas [...] elaborardn planes o programas que incluyan medidas concretas y
efectivas dirigidas a promover la igualdad de mujeres y hombres en su funcionamiento
interno y en su actividad hacia el exterior.”

El Plan de Igualdad es un documento en el que se concretan medidas y se establecen los
recursos necesarios para eliminar la desigualdad existente entre mujeres y hombres en los
siguientes ambitos:

Acceso al empleo

Promocidn interna

Retribucioén salarial

Salud Laboral

Conciliacion de la vida laboral, familiar y personal
Prevencion de la violencia sexista en el ambito laboral
Lenguaje y comunicacién no sexista

Formacién

Sensibilizacion y comunicacion interna y externa

También debe contar con un sistema de seguimiento y una estructura que permita su
implementacion y evaluacion, de forma que no se hagan acciones de forma puntual sino que
se impulse toda una estrategia de cambio a favor de la igualdad en la entidad, que vaya
renovandose a la par de otras planeaciones estratégicas de la entidad.

En resumen, un Plan de Igualdad debe contar con las siguientes caracteristicas generales:

e La direccion de la entidad debe mantener en el tiempo el compromiso por su apuesta
por la igualdad.

e E| Plan debe elaborarse de forma participativa con el personal y la representacion de la
plantilla debe participar activamente tanto en la elaboracién como en el seguimiento y
evaluacién.

Transparencia en la implantacion.

Revisidon y mejora continua.

El Plan debe ser comunicado, tanto de forma interna como al publico en general.
Respeto a la legalidad vigente, como referencia minima de cumplimiento.



V. VALORACION DEL Ill PLAN DE IGUALDAD (PERIODO 2015-2019)

Anualmente SARTU TALDEA, ha presentado a EMAKUNDE el informe de las acciones del lll Plan
de lgualdad realizadas, asi como las planificadas para el siguiente ejercicio, y a modo de
evaluacion, en este apartado presentamos una valoracién general de los resultados obtenidos
en el lll Plan de Igualdad de SARTU durante los dos ultimos afios de vigencia de este Plan.

AREA 1. CARACTERISTICAS Y CONDICIONES LABORALES

A lo largo del ultimo periodo se han mantenido las acciones planteadas dentro de esta dreay
se ha valorado de forma positiva el grado de consecucidn de los resultados planteados. Si los
afios 2008-2014 se caracterizaron por una disminucién importante de las plantillas, en este
ultimo periodo 2015-2019 se ha caracterizado por el mantenimiento de las mismas, teniendo
una media anual de entre 24 y 30 personas, en funcidn de los programas en marcha, algunos
de los cuales han sufrido parones importantes, con todo lo que ello conlleva.

Respecto a los érganos de direccién (equipo de pilotaje), que en el caso de ZABALTZEN SARTU,
se plantea como algo que rota en la representacion de los equipos de intervencién, podemos
decir que la presencia de mujeres es mayor que la de los hombres (4 mujeres y un hombre).

Destacar la Auditoria Social de REAS que contiene un apartado en ddnde se valora la equidad y
participacién. Analizando los resultados del 2018 en comparacién al afio anterior se aprecia
una mejoria en los indicadores referentes a la participacion de las mujeres en la elaboraciéon
del plan de gestién y el presupuesto. Creemos que ello es fruto del modelo de participacién en
la toma de decisiones que la entidad lleva implementando en los ultimos cinco afos.

AREA 2. COMPROMISO HACIA LA IGUALDAD

El impacto de la crisis primero y la focalizacidn del esfuerzo en la “supervivencia” y en la
busqueda de estabilidad después ha tenido un impacto en la dedicacién de las personas a la
formacién continua vy en la estructura de ejecucién del Ill Plan.

Las formaciones al personal siguen siendo mejorables y los espacios especificos de
seguimiento del Plan no han estado lo suficientemente estructurados. Aunque también cabe
destacar que se ha logrado afianzar la labor que ya se realizaba con el anterior programa
operativo SENDOTU, en un nuevo programa denominado SENDOTU ALDIBEREAN, que ha
facilitado que se mantengan los compromisos adquiridos respecto a la integracién de la
perspectiva de género, el empoderamiento de las mujeres y la lucha contra la violencia hacia
las mujeres, en la relacién con las personas usuarias.

En cuanto a los resultados en donde el nivel de consecucion es alto, se encuentran el uso del
lenguaje no sexista, tanto escrito como hablado, la participacién en foros de igualdad y la
difusién de acciones relacionadas con los derechos de las mujeres y la violencia contra las
mujeres.

Otro logro conseguido es el grado de sensibilizacién y compromiso con la igualdad de las
personas que componen todas las entidades, asi como la apuesta de la direccion por
implementar un nuevo Plan de Igualdad que permita seguir avanzado en materia de igualdad.



Queremos destacar en este apartado, la oportunidad que la participacion en el espacio
ekosolfem (Grupo feminista dentro de REAS)nos proporciona a la hora de facilitarnos
herramientas y reflexiones para ir transitando hacia organizaciones habitables , es decir , ir
incorporando a la entidad procesos /actuaciones que buscan transformarlas desde la
perspectiva de género. Queremos hacer una apuesta para seguir trabajando e implementando
dichas herramientas en este nuevo periodo del IV Plan.

AREA 3. GESTION DE LAS PERSONAS

En la gestidn de las personas trabajadoras desde criterios de igualdad, se observa que en todas
las entidades hay un compromiso por llevar a cabo una gestién igualitaria del personal y esto
se ve reflejado en la consecucién y mantenimiento de las acciones planteadas en esta linea.
Respecto al eje de conciliacidon, se cuida especialmente y de forma personalizada las
necesidades de conciliacién de la vida personal, familiar y laboral de las y los trabajadores y se
han mantenido todas las acciones relacionadas con este ambito.

En cuanto a los resultados planteados en el ambito de violencia contra las mujeres, aunque
existe un protocolo de prevencidn y actuacién ante el acoso sexual y sexista en el trabajo, este
quizds no se haya comunicado a todo el personal de forma adecuadoa y no se han realizado
acciones de formacion en esta materia, lo que ha dificultado que se incorporen nuevas
medidas para prevenir la violencia sexista en los diferentes puestos de trabajo.

AREA 4. PROGRAMAS Y SERVICIOS

Alo largo de este ultimo periodo se han mantenido la mayor parte de las acciones planificadas
en el area de programas y servicios, principalmente aquellas relacionadas con la facilitacién de
acceso a recursos de las mujeres en riesgo de pobreza y/o exclusion social y victimas de
violencia, el empoderamiento de las usuarias, la implementacion de medidas de conciliacién
en los servicios, la tutorizacion en el mantenimiento del puesto de trabajo y la difusion de
actividades relacionadas con la prevencion de violencia contra las mujeres.

Queremos afianzar nuestra participacion en experiencias como la del espacio promovido por
“Eraikiz Kolektiboa” que plantean una forma de intervencion social con las personas que
incorpore la perspectiva feminista.



V.

CONCLUSIONES DEL DIAGNOSTICO DE IGUALDAD ENTRE MUJERES Y HOMBRES:
PUNTOS FUERTES Y AREAS DE MEJORA

POLITICA Y CULTURA DE LA ORGANIZACION: COMPROMISO HACIA LA IGUALDAD

v

El objetivo del impulso de la igualdad aparece en los documentos estratégicos de la
entidad y se visibiliza en la pdgina WEB. Hacer un seguimiento que esto se cumpla en
todos los documentos que genera la entidad.

Se realiza comunicacion publica de las acciones de responsabilidad social en materia
de igualdad y tiene en cuenta que las empresas proveedoras respetan y promueven la
Igualdad de oportunidades.

Se hace un uso de lenguaje no sexista en los documentos escritos tanto internos como
los dirigidos al exterior. Respecto al lenguaje oral, la mayor parte de la plantilla tiene la
percepciéon de que el masculino genérico es habitual en las reuniones y espacios
informales.

La comunicacidn interna se realiza a toda la plantilla, tanto via correo electrénico
como presencialmente en las asambleas.

Existe un alto de grado de satisfaccion del personal, tanto mujeres como hombres, con
la entidad en materia de igualdad y apuestan por seguir manteniendo objetivos
estratégicos y acciones en esta linea. No hay que bajar la guardia y dar por sentado
gue el conocimiento que se tiene en un momento se va a mantener “per sé”. Hay que
realizar acciones de forma continua.

Han disminuido la estructura organizativa y los medios (formacion y mantenimiento de
la difusién vy orientacion sistematica de materiales) destinados a implementar el Plan
de Igualdad, en los ultimos afios.

La entidad estd sensibilizada y se preocupa por difundir informacién a todo el
personal, sobre actividades relacionadas con la lucha de las mujeres en torno al 8 de
marzo y la lucha contra la violencia hacia las mujeres, en el 25 de noviembre.

Participa en foros y jornadas de igualdad anualmente.

Se debe de estar atentas en los porcentajes de NS/NC que se producen en algunas de
las preguntas de opinién realizadas en cada uno de los niveles de analisis propuestos.

CARACTERISTICAS DE LA PLANTILLA Y CONDICIONES LABORALES

v

Cabe destacar una mayor presencia de mujeres en el puesto de responsabilidad
respecto a los afios anteriores. También es verdad que este porcentaje varia
constantemente por la dinamica organizacional que tiene la entidad respecto a qué
cualquier persona indefinida de un equipo puede ocupar el puesto de referente.

Hay areas mas feminizadas que otras. Destaca que en el area de inclusion y desarrollo
comunitario, y en la de administracién, el 100% son mujeres. En el drea de empleo
existe una distribucién del 70% mujeres — 30% hombres. Mientras que en el drea de
formacién la distribucion es mds equilibrada.

Las mujeres universitarias no ocupan puestos inferiores a los requeridos por su
titulacion.
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La diferencia que puede darse en el tipo de jornada y contrato entre hombres y
mujeres, viene dada por las caracteristicas del puesto de trabajo.

Las personas que conforman la entidad valoran que no se realiza discriminacion a
mujeres y a hombres por razén de origen o diversidad funcional.

GESTION DE LAS PERSONAS

v

<\

La entidad dispone desde el afio 2011 de un documento que introduce la perspectiva
de género en los procesos de gestidon: Recomendaciones para una gestidn no sexista
en los procesos de seleccién, promocion, formacion y contratacién.

La mayoria de las mujeres y de los hombres, opinan que la seleccidn, el acceso y la
promocién se realiza con criterios de igualdad.

En el caso de la politica retributiva, la mayoria de las mujeres y hombres opinan que se
hace desde criterios de igualdad, dos personas una mujer y un hombre contestan
NS/NC.

En los procesos de gestidn no se observan sesgos de género.
En la politica salarial no existe brecha salarial respecto al género.

La entidad dispone de una Guia para la prevencién de riesgos laborales con
perspectiva de género y se toman medidas especificas segun las necesidades de cada
puesto de trabajo.

La entidad dispone desde el afio 2012 de un Protocolo contra el acoso sexual y sexista
en el trabajo, observandose sesgo de género en el conocimiento de la misma, siendo el
porcentaje de mujeres que refieren conocerla un 43,75% y el de los hombres solo un
20%. Se considera que la difusidn del protocolo no ha sido lo suficientemente eficaz
dado el porcentaje de personal que sefala conocerlo.

Se observa entre todo el personal un alto grado de conocimiento de las medidas de
conciliacién, y en general, existe un alto grado de satisfaccién con la politica de
conciliacion.

Se observa sesgo de género en el tipo de medidas en las que se acogen o han acogido,
siendo el acompafamiento a visitas médicas a familiares, los permisos de
hospitalizacidon y la flexibilidad horaria estan mas utilizadas por las mujeres que por los
hombres.. En general, las mujeres tienen un mayor conocimiento de las medidas de
conciliacion y también se acogen en mayor medida que ellos a las mismas.

La participacién en acciones de formacién en igualdad es una tarea pendiente. En el
anterior plan uno de los resultados hacia referencia al bajo porcentaje de formacién
que recibian los hombres. En este periodo aunque los porcentajes de formacion
recibidos siguen siendo bajos, los hombres presentan mayor porcentaje que las
mujeres. Siendo la formacion recibida en violencia machista.
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SERVICIOS Y PROGRAMAS

v

Se observa la necesidad de integrar la perspectiva de género en todas las fases del
proyecto de una manera mas sistematica ya que en muchas ocasiones, estd mirada de
género se tiene en cuenta en algunas actividades y/o servicios especificos.

El proyecto europeo SENDOTU, primero y la puesta en marcha del proyecto europeo
SENDOTU ALDIBEREAN , después, ha permitido la utilizacion de herramientas
concretas para avanzar en materia de conciliacion, integracion de la perspectiva de
género y empoderamiento de las mujeres de los servicios y programas que se ponen
en marcha.

Mas de la mitad del personal, sefialan realizar acciones positivas para favorecer la
incorporacién de mujeres en areas mas masculinizadas y asi ir rompiendo estereotipos
de género. En el caso del personal que facilita a las usuarias recursos que refuercen su
autonomia y empoderamiento, se observa un aumento respecto a los afios anteriores.

Ha aumentado el porcentaje de hombres que implementa acciones relacionadas con la
conciliacion y corresponsabilidad con personas usuarias (60%) frente al porcentaje de
mujeres (43,75%). Mientras que en el porcentaje de las acciones de prevencion de
violencia machista el porcentaje respecto al item anterior de hombres que lo
implementan baja al 40% mientras que el porcentaje de mujeres se mantiene
(43,75%).

Un 68,8% de las trabajadoras y el 60% de los trabajadores, que estdn en contacto con
las usuarias informa y ofrece recursos con el objetivo de prevenir la violencia contra las
mujeres entre las usuarias.
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v" RESUMEN DE LOS PUNTOS FUERTES Y AREAS DE MEJORA POR AREAS DE

INTERVENCION

AREA 1. POLITICA Y CULTURA DE LA ORGANIZACION: COMPROMISO HACIA LA IGUALDAD

PUNTOS FUERTES

v" Coherencia de los valores de la entidad con
la igualdad entre mujeres y hombres.

v' Existe un compromiso por parte de la
entidad para mantener los logros conseguidos y
seguir avanzando en materia de igualdad.

v El Consejo Rector asume la responsabilidad
del seguimiento del Plan.

v’ Participa en redes

v’ Existe entre la mayor parte de las personas
trabajadoras un alto grado de sensibilizacion e
implicacion en los temas relacionados con la
igualdad y ademas consideran, que la entidad
implementa acciones que favorecen el
mantenimiento y desarrollo de la integracion de
la perspectiva de género y empoderamiento de
las mujeres.

v' Existe un alto grado de concienciacién
respecto a la utilizacidn del lenguaje no sexista.

v’ Se difunde informacién a todas las personas
trabajadoras sobre actividades relacionadas con
temas de igualdad y acciones concretas en torno
al 8 de Marzo y 25 de Noviembre.

AREAS DE MEJORA

v" Aumentar la visibilidad de la apuesta vy
compromiso de la entidad en materia de igualdad
con las empresas con las que se colabora y con la
sociedad en general.

v Hacer un uso del lenguaje igualitario no sélo
en la documentacidn escrita sino en reuniones,
asambleas y espacios informales.

v’ Favorecer procesos que impulsen conciencia
critica y cambios que ayuden a superar
estereotipos y roles que dificultan avanzar en
materia de igualdad.

v' Favorecer procesos que impulsen la
autonomia y empoderamiento de las mujeres.

AREA 2. CARACTERISTICAS Y CONDICIONES LABORALES DE LAS PERSONAS

PUNTOS FUERTES

v Siendo una entidad principalmente integrada
por mujeres, los puestos de decisidn estdn
ocupados por mujeres.

v’ No existen diferencias entre mujeres vy
hombres en cuanto al tipo de contrato y jornada
laboral.

v" No se realiza discriminacién a mujeres y a
hombres por razén de origen o diversidad funcional.

AREAS DE MEJORA

v Incorporar nuevas practicas para la
construccion de una organizacidon mas habitable.
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AREA 3. PROCESOS DE GESTION DE LAS PERSONAS

PUNTOS FUERTES

v’ Existe una cultura en la entidad que facilita el
debate y discusién de temas al contar con una
estructura organizativa horizontal que favorece
ademas el trabajo en equipo.

v La entidad dispone de un documento que
introduce perspectiva de género en todos los
procesos de gestidon de las personas.

v' Se observa que los procesos de seleccidn,
promocidén y retribucién se hacen desde criterios de
igualdad.

v" No existen diferencias salariales entre

mujeres y hombres.

v Existen condiciones laborales favorables a la
conciliacion de la vida familiar, personal y laboral.

v’ Existe un protocolo de acoso sexual y sexista
en el trabajo.

AREAS DE MEJORA

v Dar a conocer al personal los criterios que
avalan que la gestion de las personas se hace
desde una perspectiva igualitaria.

v Promover el concepto de
corresponsabilidad, de manera que |la
conciliaciéon de la vida personal y laboral no se
centre de manera mayoritaria en las mujeres,
rompiendo el estereotipo de la feminizacion del
cuidado.

v" Mantener la politica de conciliacién llevada
a cabo, pero desde la perspectiva de la
corresponsabilidad, facilitando tanto a hombres
como a mujeres la conciliaciéon, no solo con la
vida familiar, también con la personal.

v’ Identificar necesidades de formacién en
materia de igualdad que faciliten procesos de
cambio encaminados a superar roles vy
estereotipos sexistas.

v Impulsar procesos de formacién dirigido a
toda la plantilla en relacién a violencia sexista y
superacion de roles y estereotipos de género.

v" Avanzar en el dmbito de prevencién de
riesgos laborales desde criterios de igualdad vy
prevencion de violencia sexista.
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AREA 4. SERVICIOS Y PROGRAMAS

PUNTOS FUERTES

v’ Se tiene en cuenta la perspectiva de género en
el disefo de los proyectos.

v’ Existen herramientas a disposicién del personal
gue orientan cémo integrar la perspectiva de género
en los programas.

v' Se informa a las mujeres usuarias de los
recursos existentes en relacion al tema de violencia
contra las mujeres.

v En el asesoramiento y acompafiamiento a las
personas usuarias se tiene en cuenta las necesidades
especificas de cada una de ellas.

AREAS DE MEJORA

v' Mejorar la sistematizacién para conocer
grado de integracion de la perspectiva de
género en todos los servicios y programas.

v Incrementar las acciones positivas que
favorezcan la incorporacién de mujeres en
areas mas masculinizadas.

v" Aunque hay sensibilidad hacia el tema y
se establecen medidas de conciliacién con
personas  usuarias, éstas se realizan
principalmente por las trabajadoras y se dirigen
a las mujeres y no a los hombres.
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VLI CARACTERISTICAS DEL IV PLAN DE IGUALDAD

El disefio del IV Plan de lgualdad se ha basado en el diagnéstico de igualdad y en las
evaluaciones realizadas del plan anterior...

En este diagndstico se identifican puntos fuertes y drea de mejora en relacién a la situacién del
impulso de la igualdad (teniendo en cuenta especialmente los ejes estratégicos de del VII Plan
de igualdad para mujeres y hombres de la CAE) en cuatro areas de actuacidén: compromiso de
la entidad por la igualdad, caracteristicas de la plantilla y condiciones laborales de la misma,
gestion de las personas e integracion de la perspectiva de género en los programas y servicios.

Por lo tanto, los objetivos se plantean para impulsar estrategias coherentes que mantengan los
logros identificados (los puntos fuertes) y avanzar en los ambitos en donde se ha identificado
gue es necesario mejorar. Las estrategias disefadas, en cuanto a objetivos y medidas
concretas, se establecen a corto, medio y largo plazo, ya que:

e Se han identificado prioridades,

e se ha tenido en cuenta la situacion actual de la entidad (recursos econdmicos
existentes)

e vy porque la entidad entiende, que el cambio de valores hacia la igualdad es un
proceso a largo plazo dirigido a las causas estructurales que perpetdan las
desigualdades entre mujeres y hombres.

La entidad entiende que el cambio de valores es un proceso a largo plazo porque debe ir
dirigido a eliminar las causas estructurales de las desigualdades identificadas, relacionadas
principalmente con la superacién de roles y estereotipos que pueden crear discriminaciones
indirectas y sobre todo, perpetlan practicas, actitudes y comportamientos, muchas veces tan
sutiles que no son identificados como sexistas. Por eso se han establecido objetivos y acciones
dirigidas a facilitar procesos que generen conciencia critica sobre el cambio de valores, el
empoderamiento de las mujeres, el modelo hegemdnico de masculinidad, la violencia sexista,
y la construccién de organizaciones habitables.

Las medidas han sido disefiadas de forma que:

e En su conjunto, ayuden a conseguir la consecucidn del objetivo.

e la coordinacién entre las mismas, sumen sinergias que faciliten la consecucién de
varios objetivos.

e Tengan en cuenta la situacion actual de la entidad en cuanto a recursos econdmicos
disponibles, pero también, el establecimiento de alianzas y redes con otras entidades
y/o instituciones.
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VIL. AREAS DE ACTUACION y EJES ESTRATEGICOS

Cémo en el Plan anterior hemos intentado que el IV Plan para la igualdad entre hombres y
mujeres de las distintas entidades que conforman SARTU TALDEA, ERROAK, GAZTAROA,
ZABALTZEN y SARTU ALAVA, sea la fusion del resultado obtenido del diagndstico realizado en
las areas de la organizacion planteadas (politicas y cultura de la organizacion, caracteristica y
condiciones laborales, procesos de gestion y perspectiva de género en los servicios y
programas) y de los ejes estratégicos en materia de igualdad que define el VII Plan para la
lgualdad para Mujeres y Hombres en la CAE (empoderamiento de las mujeres, transformar las
economias y la organizacién social para garantizar los derechos y la erradicacion de la
violencia contra las mujeres).

Ademads, también se tendran en cuenta objetivos y acciones concretas para mejorar la
integracién de la perspectiva de género o mainstreaming de género.

A efectos de la Ley 4/2005, de 18 de febrero, para la Igualdad de Mujeres y Hombres, se
entiende por integracidon de la perspectiva de género “la consideracion sistemdtica de las
diferentes situaciones, condiciones, aspiraciones y necesidades de mujeres y hombres,
incorporando objetivos y actuaciones especificas dirigidas a eliminar las desigualdades y
promover la igualdad en todas las politicas y acciones, a todos los niveles y en todas sus fases
de planificacion, ejecucion y evaluacion”.

La integracion de la perspectiva de género en la cultura y gestidon de las organizaciones que
conforman SARTU TALDEA es una estrategia imprescindible para avanzar en la gobernanza
para la igualdad, o lo que es lo mismo, el compromiso de todas las entidades de SARTU
TALDEA para desarrollar una gestidon desde criterios de igualdad mas eficaz y eficiente y seguir
avanzando en una cultura organizacional basada en la equidad entre mujeres y hombres.

A continuacion se describen brevemente los ejes de intervencion:

Eje 1. Empoderamiento de las mujeres: Centrado en las mujeres
Hacemos nuestro el acuerdo de la IV Conferencia Internacional sobre la mujer, “sin
empoderamiento de la mujer, no hay igualdad” (Articulo 13 de la seleccidn de Beijing, 1995).

Como dice Margaret Schuler, el empoderamiento es el proceso por medio del cual las mujeres
incrementan su capacidad de configurar sus propias vidas y su entorno, una evolucion en la
concientizacion de las mujeres sobre si mismas, en su estatus y en su eficacia en las
interacciones sociales”.

Un empoderamiento personal y colectivo de transformacién para ser sujetas de su propia vida
y ser también, sujeto politico.

Eje 2. Transformar las economias y la organizacion social para garantizar los derechos:
entorno socioeconémico

La asignacion de roles y tareas diferenciadas segun el sexo continua perpetuando una sociedad
organizada en dos ambitos, el publico, donde lo productivo y los valores mayoritariamente
masculinos estan representados; y el privado, asociado a las tareas de reproduccion, a los
cuidados, siendo los valores mayoritariamente femeninos y de mujeres los que estan
representados.
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Esta division sexual del trabajo hace que a la hora de implantar medidas para la conciliacién
familiar y laboral, éstas sean asumidas principalmente por mujeres, ya que consideramos que
las tareas reproductivas recaen principalmente en ellas. Por esta razdn, si queremos cambiar
los valores que sustentan esta asignacion diferenciada de espacios, hay que avanzar en el
concepto de corresponsabilidad y organizacién social corresponsable.

En este IV Plan, ademds, queremos ir avanzando e introduciendo otras miradas tanto en el
discurso como en la practica que nos permitan profundizar en la visibilidad y valor de los
cuidados, asi como en las vias para apoyar la corresponsabilidad en su provisidn.

Eje 3. Vidas libres de violencia contra las mujeres

La violencia contra las mujeres son todas aquellas formas de violencia que se ejercen contra las
mujeres por el mero hecho de serlo y esta sustentada en las relaciones de desigualdad entre
mujeres y hombres.

Para hacerle frente es necesario, por un lado implementar medidas que ayuden a identificar y
luchar contra la violencia sexista, y por otro, sensibilizar y prevenir impulsando un cambio de
valores orientado a superar el sexismo, incluso aquellas manifestaciones mas sutiles que pasan

desapercibidas pero que contintan siendo practicas de dominacién y violencia sexista.

La estructura que planteamos a continuacién estara definida por las dreas de actuacion que
también presentabamos en el plan anterior:

Area 1. Politica y cultura de la organizacién: compromiso hacia la igualdad

Area 2. Caracteristicas y condiciones laborales de las mujeres y los hombres.

Area 3. Procesos de Gestion.

Area 4. Perspectiva de género en los servicios y programas.
En cada una de las areas, se establecerdn objetivos que estdn relacionados con los aspectos
relevantes y de mejora fruto del diagnéstico de la entidad, asi como la incorporacion de

nuevos objetivos relacionados con las novedades que el VIl Plan para la Igualdad de Mujeres y
Hombres en la CAE plantea.
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VIII. OBJETIVOS POR AREAS DE INTERVENCION

AREA 1. POLITICA Y CULTURA DE LA ORGANIZACION: COMPROMISO HACIA LA IGUALDAD

1.1. Consolidar el compromiso politico por el cambio de valores, el empoderamiento de las
mujeres, la sostenibilidad de la vida y la lucha contra la violencia hacia las mujeres.

1.2. Tejer redes y alianzas que permitan a las entidades de SARTU TALDEA avanzar en el
empoderamiento de las mujeres, la sostenibilidad de la vida y la lucha contra la violencia hacia
las mujeres.

1.3. Incorporar herramientas que permitan sistematizar y evaluar los resultados en relacién al
cambio de valores, el empoderamiento de las mujeres, la sostenibilidad de la vida y la lucha
contra la violencia hacia las mujeres.

1.4. Consolidar el uso de lenguaje no sexista (oral y escrito) y de las imagenes en las
actividades y documentos, tanto de cara al interior de la entidad como al exterior.

AREA 2. CARACTERISTICAS Y CONDICIONES LABORALES DE LAS PERSONAS

2.1. Mantener la proporcion equilibrada de representatividad de mujeres y hombres en los
drganos de direccidon y toma de decisiones.

2.2. Disminuir la segregacién horizontal en las areas de trabajo y categorias profesionales.

2.3. Incorporar nuevas practicas para la construccion de una organizacidn mas habitable;
construir, cuidar, habitar.

AREA 3. PROCESOS DE GESTION DE LAS PERSONAS

3.1. Facilitar procesos que generen conciencia critica sobre el cambio de valores, el
empoderamiento de las mujeres y el modelo social hegemodnico imperante.

3.2. Impulsar una politica de conciliaciéon de la vida laboral, familiar y personal teniendo en
cuenta el concepto de sostenibilidad de la vida.

3.3. Facilitar procesos que permitan identificar, detectar y afrontar satisfactoriamente
situaciones de violencia sexista.

AREA 4. SERVICIOS Y PROGRAMAS

4.1. Facilitar procesos y poner en practica metodologias que impulsen el empoderamiento de las
mujeres usuarias y la superacion de roles y estereotipos tradicionales.

4.2. Consolidar medidas de conciliacion familiar, laboral y personal dirigidas a todas las personas
usuarias.

4.3. Facilitar procesos que ayuden a sensibilizar y prevenir situaciones de violencia sexista en los
programas y servicios., y entre las personas participantes en los mismos.
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IX. ESTRUCTURA DE GESTION DEL PLAN Y RECURSOS

ESTRUCTURA DE GESTION

La estructura de gestién encargada de coordinar e impulsar el IV Plan de Igualdad serd la
siguiente:

La Comision de Gestidn, integrada por cinco personas (dos hombres y tres mujeres) y en el
gue estan representadas las cuatro entidades que conforman SARTU TALDEA, sera la principal
estructura para el impulso, seguimiento y evaluacion del Plan para cada periodo.

Otras funciones a realizar:

e Comunicacion y difusion del Plan, tanto de cara al interior de las entidades
como hacia la sociedad en general.

e Asignar recursos necesarios para la ejecucién y seguimiento de las acciones.

e Aprobar los planes operativos anuales en materia de igualdad y su integraciéon
en los planes operativos generales.

Ademas, todas las personas de la entidad, en funcidn de su responsabilidad y caracteristicas de
su puesto de trabajo, estaran implicadas en alguna medida en la ejecucién de acciones y
consecucién de los objetivos, asi como en la evaluacién del Plan.

Por lo que, en cada entidad de SARTU TALDEA, para impulsar y poder coordinar acciones
concretas del Plan, se creardn equipos de trabajo especificos para llevarlas a cabo. En el caso
de ZABALTZEN SARTU el equipo responsable del mismo serda el Consejo Rector de la
Cooperativa junto con la Coordinadora General.

Toda la plantilla participara en el seguimiento y evaluacién del IV Plan mediante la
presentacion de un informe anual de resultados en las asambleas de socios y socias.

RECURSOS

Respecto a la los recursos econdmicos que estan previstos destinar anualmente, se han
establecido tres niveles a la hora de asignar recursos para implementar las distintas acciones:

e Nivel 1: medidas que se implementaran mediante la inversion de horas de trabajo por
parte de la plantilla.

e Nivel 2: medidas que necesitaran, ademds de inversién de horas de trabajo del
personal, un recurso econémico propio de la entidad.

e Nivel 3: medidas que se implementaran mediante contratacidn externa, ademas de
inversién de horas de trabajo del personal.
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X. PLAN DE IGUALDAD

AREA 1. POLITICA Y CULTURA DE LA ORGANIZACION: COMPROMISO HACIA LA IGUALDAD

Objetivo 1.1. Consolidar el compromiso politico por el cambio de valores, el empoderamiento de las mujeres, la sostenibilidad de la vida y la lucha

contra la violencia hacia las mujeres.

PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES RECURSOS/
DESTINATARIAS 19 | 20 | 21 | 22 PRESUP.
. . . P I ART
A.1.1.1. Revisar los documentos y programaciones estratégicas TeArEgEi deerssonal;
de la entidad para plasmar en los mismos la apuesta por el | Comisién de gestién e ] P ,
. . . . ) usuarias, entidades NIVEL 1
empoderamiento de las mujeres, la sostenibilidad de la vida y igualdad con las que
la lucha contra la violencia hacia las mujeres. q
colabora
A.1.1.2.Mantener el compromiso de seguimiento del Plan en | Comision de gestion e Consejo Rector
. . o ) Zabaltzen Sartu NIVEL 1
los 6rganos decisorios de la organizacion igualdad
A.1.1.3. Comunicar de forma periddica los resultados del Plan | Comisién de gestidn e Personal de SARTU
de Igualdad igualdad TALDEA, NIVEL 1
& ' g EMAKUNDE

INDICADORES:

v" Existe un apartado especifico de igualdad en WEB y memoria anual.
v" % de actividades publicas en las que participamos, en donde la entidad hace explicita su apuesta por estos ambitos.
v" Informe anual de valoracidn del IV Plan, presentacion del mismo en la asamblea.

21



Objetivo 1.2. Tejer redes y alianzas que permitan a las entidades de SARTU TALDEA avanzar en el empoderamiento de las mujeres, la sostenibilidad de

la vida y la lucha contra la violencia hacia las mujeres.

PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES RECURSOS/
DESTINATARIAS | 19 | 20 | 21 | 22 PRESUP.
. . Personal de SARTU
A.1.2.1. Actualizar un mapa de organizaciones y recursos
. . ., TALDEA, personas
existentes en el entorno local relacionados con el Comisién de . .
. . o . S usuarias, entidades NIVEL 1
empoderamiento de las mujeres, sostenibilidad de la vida y | gestion e igualdad con las que
violencia hacia las mujeres. q
colabora
A.1.2.2. Participar en Foros, Consejos y/o redes relacionadas con la Comisién de Entidades con las NIVEL 1
igualdad. gestién e igualdad gue colabora
A.1.2.3. Partici | j REA iri
-2 3. Participar en e’ grupo de trabajo de / S qug dl‘rlge su Personal de SARTU
accién a establecer vinculos entre la economia solidaria y la
. . . o . Comisién de TALDEA, personas
economia feminista estableciendo criterios e indicadores para e . . NIVEL 1
. . . . gestion e igualdad | usuarias, entidades
introducir el concepto de sostenibilidad de la vida en las
N , . colaboradoras
organizaciones de la economia solidaria.
. Personal de SARTU
A.1.2.4.Desarrollar un proyecto en red con otras organizaciones de .
, S . . . Comisidon de TALDEA, personas NIVEL 1
la economia solidaria cuyo objetivo esté relacionado el plan de . . .
. gestion e igualdad | usuarias, entidades NIVEL 3
igualdad.
colaboradoras
A.1.2.5.. Difundir y participar en acugnes especificas en .t0|.’no al 25 Comisién de Personal de SARTU
de noviembre y 8 de marzo organizadas por el movimiento de NIVEL 1

mujeres y/o entidades locales.

gestion e igualdad

TALDEA

INDICADORES:
Existe un mapa de recursos locales en igualdad.

ASANENENENRN

N2 de encuentros, Foros, etc. relacionados con la igualdad en los que participa la entidad y N2 de alianzas con otras organizaciones.
Ne de reuniones con las areas y/o departamentos de igualdad de instituciones publicas.
% de reuniones del grupo de REAS en las que participa SARTU TALDEA.
Existe un compromiso de implementacién del proyecto con otras organizaciones de REAS.
% de mujeres y hombres que reciben la informacion y que participan en las actividades acciones especificas en torno al 25 de noviembre y 8 de
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marzo organizadas por el movimiento de mujeres y/o entidades locales.

Objetivo 1.3. Incorporar herramientas que permitan sistematizar y evaluar los resultados en relacién al cambio de valores, el empoderamiento de las
mujeres, la sostenibilidad de la vida y la lucha contra la violencia hacia las mujeres.

PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES /ENTIDADES Ri(;lé:agsl
DESTINATARIAS 19 | 20 | 21 | 22 )
A.1.3.1. Participar en redes de intercambio de experiencias de | Comisidn de gestiéne | Personal de SARTU NIVEL 1
buenas practicas entre las entidades. BAI SAREA / EKOSOLFEM igualdad TALDEA
INDICADORES:

v" N2 de encuentros realizados de intercambio de experiencias de buenas précticas y grado de satisfaccion del personal con los mismos.

Objetivo 1.4. Consolidar el uso de lenguaje no sexista (oral y escrito) y de las imdgenes en las actividades y documentos, tanto de cara al interior de la
entidad como al exterior.

PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES Rii‘észgs/

DESTINATARIAS 19 | 20 | 21 | 22

A.1.4.1. Analizar periédicamente el grado de utilizacién de la
"Guia de uso no sexista del lenguaje" elaborada por SARTU
TALDEA.

Comisién de gestione | Personal de SARTU

igualdad TALDEA NIVEL 1

INDICADORES:

v" % de personal que refiere conocer y utilizar la guia, grado de satisfaccion del personal con el uso de la misma.
v' N2 de reuniones en donde se ha realizado la valoracion.
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AREA 2. CARACTERISTICAS Y CONDICIONES LABORALES DE LAS PERSONAS

Objetivo 2.1. Mantener la proporcion equilibrada de representatividad de mujeres y hombres en los érganos de direccion y toma de decisiones.

PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES RECURSOS/
DESTINATARIAS 19 | 20 | 21 | 22 PRESUP.
A. 2.1.1. Impl i iti f I
mp ement.alr acciones pqsll ivas de forma que en los - 5 Personal de SARTU
procesos de seleccién y promocion se tenga en cuenta el | Comisién de gestidén y
o - . . A ., | TALDEA NIVEL 1
criterio de representatividad equilibrada entre mujeres y | coordinacion/direccion
hombres en los érganos de direccién y toma de decisiones.
INDICADORES:
v" % de mujeres y hombres en puestos de direccion y toma de decisiones.
Objetivo 2.2. Disminuir la segregacion horizontal en las dreas de trabajo y categorias profesionales
PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES RECURSOS/
DESTINATARIAS 19 20 21 22 PRESUP.
A. 2.2.1. Implementar acciones positivas de forma que en los
procesos de seleccion y promocidon se favorezca la | Comisidon de gestidon y | Personal de SARTU NIVEL 1

incorporacién de personas que rompan con los estereotipos | coordinacién/direccién | TALDEA
que tradicionalmente se asignan a esos puestos de trabajo.

INDICADORES:

v" % de mujeres y hombres que ocupan puestos de trabajo que rompen con los roles tradicionales de género.
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Objetivo 2.3. Incorporar nuevas prdcticas para la construccion de una organizacién mds habitable; construir, cuidar, habitar.
PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES RECURSOS/
DESTINATARIAS | 19 | 20 | 21 | 22 PRESUP.
A. 2.3.1. Revisidn de las tareas de cuidado y mantenimiento del
espacio en la organizacion. (identificar trabajos que no forman | Comisién de gestidon y | Personal de SARTU
. o L NIVEL 1
parte de las tareas productivas remuneradas pero que son | coordinacién/direccién | TALDEA
prescindibles para trabajar en un ambiente confortable)
A.2.3.2 Avanzar en la construccidon de equipos de trabajo no
patriarcales y profundizar en la cohesidn y en la satisfaccion de
los mismos, lo que redunda en un mejor clima organizacional y
nos permite avanzar en la construccién de organizaciones | Coordinadora general | Personal de SARTU
. NIVEL 1
habitables que pongan en el centro a las personas y sus Zabaltzen Sartu TALDEA
necesidades; poner en practica las reuniones con distribuciéon
de roles, la frase “si tienes que irte, no hay problema , vete”,
etc
A.2.3.3. Analizar la implementacion y puesta en marcha del | Comisién de gestién e NIVEL 1
“Vinculograma” igualdad
INDICADORES:
v" Numero de précticas puestas en marcha
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AREA 3. GESTION DE LAS PERSONAS

Objetivo 3.1. Facilitar procesos que generen conciencia critica sobre el cambio de valores, el empoderamiento de las mujeres y el modelo social

hegemonico imperante

PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES RECURSOS/
DESTINATARIAS 19 | 20 | 21 | 22 PRESUP.
A.3.1‘.1. Facilitar la part|C|PaC|on en formaciones que .esten Comisién de gestion e | Personal de SARTU
relacionados, con el cambio de valores, el empoderamiento, NIVEL 2

. . . igualdad
violencia machista, etc.... &

TALDEA

INDICADORES:

v" N2 de encuentros realizados.

v" % de mujeres y hombres participantes y grado de satisfaccién.

v' N2 de actividades de formacion y sensibilizacion difundidas: % de mujeres y hombres que refieren haberla recibido y % de participacion en las

mismas
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Objetivo 3.2. Facilitar procesos que permitan identificar, detectar y afrontar satisfactoriamente situaciones de violencia sexista.

PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES RECURSOS/
DESTINATARIAS 19 20 21 22 PRESUP.
A.3.2.1. Dar a conocer el protocolo de acoso sexual y sexista en | Comisidon de gestidon y | Personal de SARTU NIVEL 1
el trabajo elaborado por SARTU. coordinacion/direccion | TALDEA
A.3.2.2. Implementar el protocolo en caso de que hubiera | Comisidn de gestién y | Personal de SARTU
, . . . L . NIVEL 1
algun caso de acoso sexual y/o sexista. coordinacion/direccion | TALDEA
A.3.2.3. Realizar formacidn especifica sobre los diferentes tipos | Comisidon de gestiéon e | Personal de SARTU
. . . . NIVEL 3
de violencia sexista igualdad TALDEA
A.3.2.4. Revisar el Plan de Prevencion de Riesgos Laborales | Comision de gestiéon e | Personal de SARTU NIVEL 2
para incorporar criterios de igualdad. igualdad TALDEA
- . . . L Mujeres
A.3.2.5. Facilitar a las trabajadoras formaciones en autodefensa | Comisiéon de gestién e .
feminista icualdad trabajadoras de NIVEL 2
& SARTU TALDEA
A.3.2.6. Facilitar la participacion en cursos, jornadas, etc. que | Comision de gestiéon e | Personal de SARTU NIVEL 2

sensibilicen y capaciten al personal en este tema.

igualdad

TALDEA

INDICADORES:
v" % de personal que refiere conocer el documento.

N2 de formaciones y contenidos de las mismas, % de mujeres y hombres participantes, grado de satisfaccién con las mismas.

v
v N2 de criterios nuevos incluidos en el PPRL, grado de satisfaccion del personal.
v

N2 de formaciones recibidas, grado de satisfaccion del personal con las mismas.
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AREA 4. PROGRAMAS Y SERVICIOS

Objetivo 4.1. Facilitar procesos y poner en prdctica metodologias que impulsen el empoderamiento de las mujeres usuarias y la superacion de roles y

estereotipos tradicionales.

PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES RECURSOS/
DESTINATARIAS 19 | 20 | 21 | 22 PRESUP.
A.4.1.1. Difundir informaciéon a las usuarias sobre recursos
locales y organizaciones de mujeres que favorezcan su | Responsables de Areas | Mujeres usuarias NIVEL 1
autonomia y empoderamiento.
A.4.1.2. Difundir informacidn a las usuarias sobre actividades
organizadas por el movimiento de mujeres y/o entidades | Responsables de Areas | Mujeres usuarias NIVEL 1
locales en torno al 8 de Marzo
A.4.1.3. Favorecer la participacion de mujeres en cursos de ‘ . .
L V. . particip I. . . ! Responsables de Areas | Mujeres usuarias NIVEL 1
ambitos tradicionalmente masculinizados.
A4.14. F I ticipacion de homb d ) .
C avorecer 1a par I.CIPaCIOn € hombres en cursos de Responsables de Areas | Hombres usuarios NIVEL 1
ambitos generalmente feminizados.
A.4.1.5. Desarrollar cursos especificos para mujeres en riesgo | Comision de gestion y | . wjeres usuanasen
., . o ., | riesgo de exclusion NIVEL 1
de exclusion social. coordinacion/direccion .
social
A.4.1.6. Realizar acciones especificas con mujeres de . .,
o, L o Area de Orientacién vy . .
tutorizacién para facilitar el mantenimiento del puesto de o Mujeres usuarias NIVEL 1
. acompafiamiento
trabajo.
A.4.1.7. Incorporar la perspectiva feminista en la metodologia . L
. . . . . .| Comisién de gestion e .
de intervencion social a utilizar por los profesionales (eraikiz Personas usuarias NIVEL 1

kolektiboa)

igualdad
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INDICADORES:

N2 de recursos y actividades difundidas.

N2y % de mujeres que mantienen el puesto de trabajo.

AN NN NN

% de mujeres y hombres participantes en los cursos mas masculinizados y feminizados

N2 Programas / servicios en los que se implementa la metodologia de intervencién social feminista

N2y % respecto al total de cursos para mujeres en riesgo de exclusidén social % de mujeres participantes en los mismos.

Objetivo 4.2. Consolidar las medidas de conciliacion familiar, laboral y personal dirigidas a todas las personas usuarias, CUIDADOS

PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES RECURSOS/
DESTINATARIAS 19 20 21 22 PRESUP.
A.4.2.1. Programar las actividades facilitando la conciliacién
corresponsable a las personas usuarias con responsabilidades | Responsables de Areas | Personas usuarias NIVEL 1
familiares, tanto mujeres como hombres.
A.4.2.2. Informar sobre recursos y medidas de conciliacién
existentes a las personas usuarias con responsabilidades | Responsables de Areas | Personas usuarias NIVEL 1
familiares.
A.4.2.2. Concienciar a las usuarias de la necesidad de equilibrar
en su vida los tiempos dedicados a formacion/empleo, tareas Responsables de Areas | Mujeres usuarias NIVEL 1

domésticas y de cuidados, ocio, relaciones y participacion
social.

INDICADORES:

v" % de actividades reprogramadas para facilitar conciliacion de hombres y de mujeres.

v" % de mujeres y hombres que se acogen a medidas de conciliacion.
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Objetivo 4.3. Facilitar procesos que ayuden a sensibilizar y prevenir situaciones de violencia sexista en los programas y servicios Y ENTRE LAS

PERSONAS USUARIAS
PERSONAS CRONOGRAMA
ACCIONES RESPONSABLES JENTIDADES RECURSOS/
DESTINATARIAS 19 20 21 22 PRESUP.
A.4.3.1. Difundir informaciéon a las personas usuarias sobre
actividades organizadas en torno al 25 de noviembre en el | Responsables de Areas | Personas usuarias NIVEL 1
entorno local.
. - ree s Comisién de gestidn e
A.4.3.2. Realizar una actividad especifica dirigida a todas las | . 1! gestl .
. , . igualdad y | Personas usuarias NIVEL 1
personas usuarias el dia 25 de noviembre. .
responsables de Areas
A.4.3.3. Inf | i I i ,
3.3. Informar a ‘as u§uar|as sqbre o.s recursos existentes Responsables de Areas | Mujeres usuarias NIVEL 1
para hacer frente a situaciones de violencia.
. . .. . . ., Mujeres suarias
A.4.3.4. Priorizar el acceso de las mujeres victimas de violencia | Comisidn de gestién y ,uJ. usuari
. e ., | victimas de NIVEL 1
a los recursos de la entidad. coordinacion/direccion violencia

INDICADORES:

v" N2 de actividades difundidas.

v" % de mujeres y hombres que participan en las mismas.

30



