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1 Introduccion

DIDANIA es una federaciéon estatal de entidades cristianas de tiempo libre, cuya
misidon es coordinar y potenciar el trabajo en el tiempo libre educativo, la
animacion sociocultural y el voluntariado, tejiendo red para intervenir en la
sociedad con un estilo y valores criticos y transformadores acordes con los
planteamientos del Evangelio.

Fundada en 1977 como Federacion de Escuelas de Educadores en el Tiempo
Libre Cristianas, ha evolucionado hacia una plataforma federativa, DIDIANA,
que aglutina actualmente tanto a entidades de formaciéon como a redes de
centros de tiempo libre.

La base social de Didania, que estd comprometida con la misién, vision y
valores de la organizacion, estd formada por mas de 50.000 personas
(beneficiarios/as, profesionales, voluntarios/as, etc.) repartidas en 31
entidades. Actualmente estamos presentes en 11 Comunidades Auténomas).

Los principales ambitos de actuacion son la infancia, la juventud vy el
voluntariado



Il Partes que conciertan el plan de igualdad
(Comision de igualdad o comision negociadora)

DIDANIA ha firmado el Compromiso de la Direccion para el establecimiento y
desarrollo de politicas que integren la igualdad de trato y oportunidades
entre mujeres y hombres, constituyendo una Comision de Igualdad,
conformada por 2 representantes de la entidad, con un hombre y una mujer
y 1 representante de la propia plantilla..

La Comisién podra contar ademas con las personas asesoras necesarias,
acreditando siempre dicha presencia con anterioridad, teniendo voz y sin
voto.

La Comisién de Igualdad tiene como funcion principal promocionar la
Igualdad de Oportunidades estableciendo las bases de una nueva cultura en
la organizacién del trabajo, que favorezca la igualdad efectiva entre mujeres
y hombres y que, ademas, posibilite la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

Ademas, para el cumplimiento de esta funcién se requiere el cumplimiento
de las siguientes funciones:

° Negociacidn previa consulta a sindicatos y elaboracién del diagndstico,
asi como la negociacion de las medidas que integraran el plan de igualdad.

° Elaboracion del informe de los resultados del diagndstico.

° Identificaciéon de las medidas prioritarias, a la luz del diagnéstico, su

ambito de aplicacion, los medios materiales y humanos necesarios para su
implantacién, asi como las personas u 6rganos responsables, incluyendo un
cronograma de actuaciones.

° Impulso de la implantacion del plan de igualdad en la entidad.

° Definicién de los indicadores de medicidn y los instrumentos de
recogida de informacidn necesarios para realizar el seguimiento y evaluacién
del grado de cumplimiento de las medidas del plan de igualdad implantadas.

) Remision del plan de igualdad que fuere aprobado ante la autoridad
laboral competente a efectos de su registro, depdsito y publicacion.



° Seguimiento y evaluacién del Plan de igualdad para ver el grado de
cumplimiento.

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

° Deliberar, aprobar y aplicar nuevas iniciativas, lineas de accién y
propuestas de ejecucion para un desarrollo mas amplio del Plan de Igualdad.

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

La Comision de Igualdad se reunird de manera ordinaria cada 6 meses,
pudiéndose convocar reuniones extraordinarias cuando lo solicite cualquiera
de las personas que componen la Comision de Igualdad, con un preaviso
minimo de 7 dias laborales. De todas las reuniones se levantara acta que
recogerd los temas tratados, los acuerdos alcanzados y, en caso de no llegar
a acuerdos, se fijard en el acta la posicion de cada parte, los documentos
presentados y la fecha de la préxima reunion.

Para que los acuerdos de la Comision de Igualdad tengan validez deberan ser
adoptados por mayoria absoluta



111 Ambito personal, territorial y temporal.

El presente Plan de Igualdad se rige por la Ley Organica 3/2007, de 22 de
marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres que en su articulo 45.
5. y por la modificacién del 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, normativa en la que
se establece que la elaboracion e implantacion de planes de igualdad para
entidades de menos de 50 trabajadores/as es voluntaria, siendo este el caso
de DIDANIA, El presente Plan de Igualdad tiene en cuenta al total de la
plantilla de la entidad, independientemente del centro de trabajo y del tipo
de contrato laboral con el que el personal esté vinculado (incluyendo personal
con contratos fijos discontinuos, de duracién determinada y personal con
contratos de puesta a disposicion).

El @mbito territorial de aplicacion abarca el siguiente centro de trabajo,
situado en Madrid:

Calle José Gutiérrez Maroto 18, 28051 Madrid.

Para alcanzar los objetivos acordados en este Plan de Igualdad, mediante la
implementacion de las medidas incluidas, se determina un plazo de vigencia
de 5 afios a contar desde su firma. El plan de igualdad se mantendra
vigente en tanto la normativa legal o convencional no obligue a su revisién o
gque la experiencia indique su necesario ajuste, pudiéndose establecer
acciones especificas dirigidas a grupos de interés de la entidad.

Pasados los 4 afios, comenzara la negociacidon del nuevo Plan de Igualdad, en
el plazo que se determine para la puesta en marcha del nuevo Plan, seguira
en vigor el presente.



IV Principales resultados del diagnéstico

En el afio 2020 se realizé un diagndstico sobre el personal contratado en
Didania. Dicha consulta estd a disposicion de quien quiera visualizarla.

VI Objetivos del plan de igualdad

Integrar en Didania la igualdad de oportunidades y no discriminacién entre
mujeres y hombres, aplicdndola a todos sus ambitos e incorporandola en su
modelo de gestidn.

Proceso de seleccion y contratacion:
Objetivos:

° Incorporar la perspectiva de género en los procesos de seleccién vy
contratacion.

° Garantizar que los procesos de seleccion y contratacion no
reproduzcan sesgos de género, estableciendo mecanismos objetivos.

° Reducir la segregacion vertical y horizontal, teniendo como objetivo
una presencia equilibrada de hombres y mujeres (entre el 40-60% de ambos

grupos).
° Reducir la temporalidad y la parcialidad de la jornada, teniendo en

cuenta las diferencias y desigualdades que puedan existir entre las
condiciones de trabajo de las trabajadoras y de los trabajadores.

° Clasificacion Profesional
Objetivos:
° Reducir la segregacién vertical y horizontal en todos los niveles de la

entidad, teniendo como objetivo una presencia equilibrada de hombres y
mujeres (entre el 40-60% de ambos grupos).

° Establecer un sistema de clasificacion y valoracién profesional neutral,
libre de sesgos de género.

Formacion:



Objetivos:

° Formar y concienciar en igualdad de género y no discriminacion al
100% de la plantilla, incluyendo direccidon y mandos intermedios.

) Obtener herramientas para incorporar la perspectiva de género en la
gestion interna y externa de la entidad.

° Incorporar la perspectiva de género en la formacidn organizada desde
la entidad.



° Facilitar el acceso de trabajadoras a puestos masculinizados y de
trabajadores a puestos feminizados, teniendo como objetivo una presencia
equilibrada de hombres y mujeres (entre el 40-60% de ambos grupos).

° Facilitar la participacion en la formacion de las personas con
responsabilidades familiares y otras necesidades de conciliacién de la vida
personal, familiar y laboral, por ejemplo, con reduccién de jornada.

. Promocion profesional
Objetivos:
° Revisar con perspectiva de género los procesos de promocion,

determinando criterios objetivos y transparentes y desmontando sesgos
inconscientes de género.

° Incorporar la perspectiva de género en los procesos de evaluacion del
desempefio, teniendo en cuenta criterios objetivos y transparentes, que no
reproduzcan sesgos inconscientes de género.

° Reducir la segregacién vertical, tratando de equilibrar la presencia de
mujeres y de hombres en todos los niveles jerarquicos de la entidad (entre el
40-60% de ambos grupos).

° Identificar, reducir y eliminar los principales obstaculos que se
encuentran las trabajadoras para el acceso y para la seleccion en los
procesos de promocion.

° Identificar, reducir y eliminar las barreras que se encuentran las
personas con responsabilidades familiares para el acceso y para la selecciéon
en los procesos de promocion.

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

Objetivos:

° Estudiar e implementar metodologias de trabajo y de distribucion de la
jornada que favorezcan la conciliacion de la vida personal, familiar y laboral.
° Promover la corresponsabilidad y evitar la perpetuacion de roles en el
trabajo de cuidados y doméstico.

) Garantizar la desconexién digital.

° Promocionar las medidas de conciliacién en la normativa vigente, asi

como acordar mejoras sobre la misma, adaptandose a las necesidades de la
plantilla.

Retribuciones:
Objetivos:



° Garantizar el cumplimiento de los principios de igualdad de
oportunidades en la politica salarial, estudiando y, en el caso de ser
necesario, estableciendo medidas correctoras en la asignacion de
complementos salariales, extrasalariales, incentivos, beneficios sociales, etc.,
a través de criterios objetivos y neutros.

° En el caso de detectarse brechas salariales de género superiores o
iguales al 25%, implementar medidas correctoras de accién positiva para
reducir y eliminar tales brechas en todos los niveles de la entidad donde se
identifiquen.

Prevencion del acoso sexual y por razon de sexo:
Objetivos:

° Garantizar la prevencion del acoso sexual y por razén de sexo en la
entidad, formulando mecanismos de actuacidon adecuados.

° Dar a conocer al 100% de la plantilla los mecanismos de actuacion
ante los casos de acoso sexual y por razéon de sexo.

° Garantizar la intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas
afectadas en los casos de acoso.

Lenguaje y comunicacion no sexista:

Objetivos:

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

° Dar a conocer el plan de igualdad de la entidad, interna (al 100% de la
plantilla) y externamente.

) Obtener herramientas y aplicar una comunicacion inclusiva.

° Concienciar a la plantilla en materia de igualdad de género, asi como

en la no discriminacion, prevencion del acoso y ante la violencia de género.

Cultura organizacional y compromiso por la igualdad

Objetivos:
° Integrar el compromiso por la igualdad en la cultura organizacional.
. Incorporar la perspectiva de género en los proyectos, servicios vy

productos que desarrolle la entidad, midiendo el impacto de género que
pueden tener.

° Fomentar la participacion en el plan de igualdad de todos los agentes
de la entidad (plantilla, 6rganos de gobierno y direccién, voluntariado,
entidades colaboradoras, etc.).



Violencia de género
Objetivos:

) Concienciar a la plantilla ante las diferentes expresiones de la violencia
de género.

° Garantizar que se cumplen y dar a conocer los derechos laborales para
las mujeres victimas de violencia de género.

° Concienciar y formar a las personas de gestién de personal sobre los
derechos laborales dirigidos a mujeres victimas de violencia de género.

Salud laboral desde la perspectiva de género
Objetivos:

) Garantizar la seguridad y la salud laboral de las mujeres y de los
hombres que trabajan en la entidad.

° Analizar y atender las diferencias de género en la incidencia de
accidentes y patologias relacionadas con el trabajo.



VIl Medidas de actuacion

1.1. | Favorecer,

ante la posibilidad de nuevas contrataciones, Ila
transformacién de jornadas parciales a jornadas completas o el
aumento de jornada.

Objetivos
especificos

° Evitar la parcialidad de la jornada, teniendo en
cuenta las diferencias y desigualdades que puedan
existir entre las condiciones de trabajo de las
trabajadoras y de los trabajadores.

° Reducir la parcialidad y rotacion de la plantilla,
teniendo en cuenta la mayor incidencia en las
trabajadoras

Acciones a
desarrollar

° Realizar un registro de contratos temporales,
indefinidos y jornadas completas vy parciales
desagregado por sexo (por numero de horas)

) Inclusién en los procedimientos de selecciéon y
contratacién un item que recoja la medida

Departamento/s o

Direccidn.
persona/s
responsable/s
Temporizacion 2026 2027 2028 2029 2030
Afo implantacién X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baj | Medio-alta Alta

Nivel de prioridad

X




Indicadores de
seguimiento y

° NO° y tipo de contratos convertidos,
desagregado por sexo y afo

evaluacion . Variacién anual en % de plantilla con contrato
temporal, desagregado por sexo.
° Variacién anual en % de la plantilla con
contrato a tiempo parcial, desagregado por sexo
Recursos Recursos internos (no hay coste adicional)

necesarios




2.1. Aplicar un sistema de valoracién de los puestos de trabajo (SVPT)
desde la perspectiva de género, determinando factores de
conocimiento y aptitudes, responsabilidad, esfuerzo y condiciones
de trabajo que proporcione un valor a cada puesto. Este sistema
incluird, ademads, una descripcion detallada de las tareas vy
responsabilidades de cada puesto de trabajo

Objetivos ° Establecer un sistema de clasificacién vy
especificos valoracion profesional neutral, libre de sesgos de

género.
Acciones a ° Actualizar las Descripciones de Puestos y
desarrollar revisar las ya realizadas
Departamento/s o Comisién de Igualdad
persona/s _ -
responsable/s Direccion
Temporizacion 2026 2027 2028 2029 2030
Afo de implantacion X
Vigencia X X X X X
Priorizacion Baja Medio-baj | Medio-alta Alta

a

Nivel de prioridad X
Indicadores de
segILuml_elnto y ° Informe con la descripcién de puestos de
evaluacion trabajo
Recursos Recursos internos (no hay coste adicional)
necesarios




3.1. | Elaborar

implementar un plan de formacién adaptado a

necesidades y publicos que el diagndstico ha identificado como
prioritarios. Se abordaran contenidos relacionados con Igualdad vy
entorno seguro; liderazgos transformadores, gestion de equipos,
habilidades de liderazgo (empoderamiento, técnicas de hablar en
publico, participacién y toma de decisiones estratégicas), nuevas
masculinidades y resistencias visibles e invisibles, entre otras.

Objetivos ° Promover un cambio en la cultura institucional
especificos que contribuya a la igualdad y equidad de género en la
organizacion.
° Mejorar las capacidades de la plantilla y
personas voluntarias en igualdad y equidad de género
Acciones a ° Diseno y calendarizacion del plan de formacién
desarrollar para la plantilla, el voluntariado y comision permanente
° Desarrollo de formaciones en
tematicas seleccionadas en el plan de formacion.
° Evaluaciones de las formaciones.
Departamento/s

0 persona/s
responsable/s

Comisién de Igualdad

Temporizacion 2026 2027 2028 2029 2030
AfRo
implantacion X
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baj | Medio-alt Alta
a a
Nivel prioridad X
Indicadores de ° % de personas formadas sobre el total de
seguimiento y trabajadores/as, desagregado por sexo.
evaluacion ° % de personas voluntarias formadas sobre el
total de voluntarios/as, desagregado por sexo.
o % de personas de organos de coordinacion
formadas, desagregado por sexo.
° Nivel de satisfaccion de la formacion (Informe

evaluacion): (i) Valoracién en puntuacién media;




| (i)

Valoraciones de aspectos a mejorar, aspectos positivos y

propuestas
Recursos Presupuesto para ejecutar acciones de formacién
necesarios
4.1. Analizar cargas y conciliacion en puestos de responsabilidad,

identificando barreras a la promocidon y/o corresponsabilidad y
realizar propuestas de mejora.

Objetivos
especificos

° Identificar, reducir y eliminar los principales
obstaculos que se encuentran las trabajadoras para
el acceso y para la seleccién en los procesos de
promocion.

° Identificar, reducir y eliminar las barreras que
se encuentran las personas con responsabilidades
familiares para el acceso y para la seleccion en los
procesos de promocion.

° Favorecer la  promocién laboral, con
independencia del sexo de la persona trabajadora

Acciones a
desarrollar

° Encuestas sobre percepciones a la promocion

laboral a personas trabajadoras
) Propuesta de mejoras sobre las barreras

identificadas

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Igualdad

Temporizacion 2026 2027 2028 2029 2030
AR ol —

no de implantaciéon X X X
Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baj | Medio-alta Alta




Nivel de prioridad

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

° Realizada la encuesta sobre percepciones a la
promocion laboral a personas trabajadoras

° Incorporadas las medidas identificadas que
favorecen la promocién de mujeres.
Recursos Recursos internos (no hay coste adicional)
necesarios

5.1. | Realizar un estudio sobre las cargas de trabajo en los puestos

organizar el

identificados como necesario, con especial atencién a las jornadas
parciales y a las reducciones de jornada, teniendo como objetivo
trabajo de acuerdo con las jornadas establecidas,
teniendo en cuenta el peso de las tareas.

Objetivos ° Estudiar e implementar metodologias de

especificos trabajo y de distribucion de la jornada que
favorezcan la conciliacién de la vida personal,
familiar y laboral.

Acciones a ° Realizar estudio para identificar puestos con

desarrollar sobrecarga, teniendo en cuenta cargas objetivas y

factores de adaptacion de la persona al puesto.

° Incorporar medidas para adaptar la carga de
trabajo a la duracién de la jornada laboral, con
especial atencion a las Jornadas parciales

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Junta Permanente
Direccion

Comisién de Igualdad

Temporizacién 2026 2027 2028 2029 2030
Afo implantacién X
Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baj | Medio-alta Alta
a

Nivel de prioridad

X




Indicadores de ° Se reducen el numero de horas por pico de

seguimiento y trabajo.

evaluacion . Se registra una evoluciéon positiva en la
percepcidon de las personas de la carga laboral afio a
afo.

Recursos Recursos internos

necesarios

5.2. Desarrollar un plan o protocolo formal que recoja las condiciones

del teletrabajo y de la aplicacion de metodologias mixtas,
estableciendo objetivos, canales de comunicacién, pautas para la
persona que desarrolle esta metodologia de trabajo, herramientas
de control, recursos materiales necesarios, seguridad, supervision,
consejos, etc. adaptandose a la normativa vigente.

Objetivos
especificos

° Adaptacién al Real Decreto-ley 28/2020, de
22 de septiembre, de trabajo a distancia.

° Estudiar e implementar metodologias de
trabajo y de distribucion de la jornada que
favorezcan la conciliacion de la vida personal,
familiar y laboral.

° Garantizar la desconexion digital.
Acciones a ) Desarrollar y aprobar protocolo para Ia
desarrollar regulacion del teletrabajo

o Difusiéon a la plantilla de las condiciones

especificas para la solicitud, cumplimiento y el
seguimiento del trabajo a distancia

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Igualdad
Direccién Ejecutiva

Temporizacién 2026 2027 2028 2029 2030
Afo implantacién X

Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baj | Medio-alta Alta




Nivel de prioridad X

Indicadores de ° Protocolo de teletrabajo redactado y aprobado

seguimient .

evgr‘daéién oY ° Difusion del protocolo o plan al 100% de la
plantilla

Recursos Recursos personales y tecnoldgicos.

necesarios




6.1. Promover una participacién equilibrada segun sexo en los érganos

de gobierno y de toma de decisiones estratégicas patronato o
Consejos y en la direccién de la organizacion.

Objetivos
especificos

° Reducir la segregacién vertical y horizontal en
todos los niveles de la entidad, teniendo como
objetivo una presencia equilibrada de hombres y
mujeres (entre el 40-60% de ambos grupos).

Acciones a
desarrollar

° Andlisis de participacion de hombres vy
mujeres en organos de gobierno y en toma de
decisiones estratégicas.

° Ante igualdad de condiciones, favorecer la
incorporacién de mujeres en érganos de gobierno y
de toma de decisiones estratégicas (entre el
40-60% de ambos grupos).

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de Igualdad.
Junta permanente

Direccion

Temporizacién 2026 2027 2028 2029 2030
Afio implantacién X

Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baj| Medio-alta Alta
Nivel de prioridad . X

Indicadores de ) N° y % de mujeres y hombres que participan

seguimiento y

en cada d6rgano, segun afo, hasta alcanzar un

evaluacion porcentaje entre el 40-60% de mujeres y de
hombres.

Recursos Recursos internos

necesarios

6.2 Analizar portavocias, reprasentacidn institucional, liderazgo

de comisiones o grupos de trabajo, participacion en espacios

Comuneas




con perspectiva de género e integrar las propuestas de mejoras

necesarias
Objetivos ° Lograr una representacién en las labores de
especificos portavocia, representacion institucional,

liderazgos...que refleje la estructura de |la
Organizacién de manera equitativa entre hombres y
mujeres

Acciones a . Analisis de las portavocias, representacion
desarrollar institucional y
liderazgos

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Igualdad

Temporizacion 2026 2027 2028 2029 2030
Afo implantacién X

Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baj | Medio-alta Alta
Nivel de prioridad = X

Indicadores de ° % de hombres y mujeres que desempefian

seguimiento y

labores de portavocia en ruedas de prensa o

evaluacion eventos institucionales
° % de hombres y mujeres que desarrollan
labores de representacién institucional en los
diferentes ambitos o redes con entidades externas.
° % de hombres y mujeres que
lideran comisiones o grupos de trabajo interno

Recursos Recursos internos

necesarios

7.1. Elaborar un registro salarial, actualizando los datos anualmente,

incluyendo los calculos estadisticos sobre las retribuciones medias de
mujeres y hombres en la entidad, teniendo en cuenta las




retribuciones con y sin complementos y percepciones
extrasalariales, planteando acciones correctoras si se identifican
diferencias salariales. Sera de libre consulta para la Comision de
Igualdad, siguiendo el principio de transparencia salarial,
presentando los datos en diferencias porcentuales entre mujeres y

trabajadora.

hombres, evitando asi la identificacion de cualquier persona

Objetivos
especificos

° Garantizar el cumplimiento de los principios
de igualdad de oportunidades en la politica salarial,
estudiando y, en el caso de ser necesario,
estableciendo medidas correctoras en la asignacion
de complementos  salariales, extrasalariales,
incentivos, beneficios sociales, etc., a través de
criterios objetivos y neutros.

° En el caso de detectarse brechas salariales de
género superiores o iguales al 25%, implementar
medidas correctoras de accion positiva para reducir
y eliminar tales brechas en todos los niveles de la
entidad donde se identifiquen.

° Adaptacién al Real Decreto 902/2020, de 13
de octubre, de igualdad retributiva entre mujeres y
hombres.

Acciones a
desarrollar

° Elaboracion y actualizacidon anual del registro

salarial

° Informe de auditoria salarial interna redactado
y

aprobado por la Comisién de Igualdad

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisién de Igualdad

Temporizacion

2026 2027 2028 2029 2030

Afo implantacién X
Vigencia X X
Priorizacion Baja Medio-baj | Medio-alta Alta




Nivel de prioridad X

Indicadores de ° El propio documento de la auditoria salarial

seguimiento y que permita adaptarse a la legislacion vigente.

evaluacion o El registro salarial que se actualizard cada afio
° Las correcciones de las posibles brechas
salariales identificadas

Recursos Recursos internos

necesarios

8.1. Redactar

y difundir
corresponsabilidad y conciliacién de la vida personal, familiar y
laboral, incluyendo nuevas medidas que se aprueben a partir de la
implementacion de las medidas del presente Plan.

una guia de medidas y recursos de

Objetivos especificos

° Promover la corresponsabilidad y evitar la
perpetuacién de roles en el trabajo de cuidados y
doméstico.

° Promocionar las medidas de conciliacién en la
normativa vigente, asi como acordar mejoras sobre
la misma, adaptédndose a las necesidades de la

plantilla.
Acciones a ° Andlisis de las necesidades de conciliacién de
desarrollar la plantilla, y propuesta de nuevas medidas si fueran

necesarias y viables

Departamento/s o
persona/s

Comisién de Igualdad

responsable/s Direccion
Temporizacion 2026 2027 2028 2029 2030
Afo implantacién X
Vigencia X X
Priorizacion Baja Medio-baj| Medio-alta Alta

a

Nivel de prioridad

X




Indicadores de ° Informe de necesidades de conciliacion de la
seguimiento y plantilla.

evaluacion

Recursos Humanos y tecnoldgicos.

necesarios

9.1.

Creacion y difusién a la plantilla del protocolo que recoja las
actuaciones de prevencion y atencion de situaciones de acoso
sexual y/o por razén de sexo, teniendo como referencia la
normativa vigente, asi como el convenio colectivo al que se
adscribe la entidad, adaptando asi el marco interno de la entidad.
El protocolo contendra los mecanismos para garantizar la
intimidad, confidencialidad y dignidad de las personas afectadas.
Asimismo, se incluiran unas pautas de actuacion ante situaciones
donde el acoso se produzca por parte de una persona en un puesto
superior o por parte de la persona responsable directa.

La difusién incluird la informacidon con los canales de denuncia y
datos de contacto del equipo responsable del protocolo.

El protocolo antiacoso abarcara, asimismo, al equipo de
voluntariado, realizando también difusion del documento.
Garantizando un espacio seguro, libre de todo tipo de acoso
sexual, por razén de género, sexo y orientacion sexual.

Objetivos especificos | Prevenir acoso sexual y por razén de género,

sexo y orientacion sexual en la entidad, formulando
mecanismos de actuacion adecuados.

° Garantizar la intimidad, confidencialidad vy
dignidad de las personas afectadas en los casos de
acoso.

° Adaptacién a la Ley Organica 3/2007, de 22
de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y
hombres y al Real Decreto 901/2020, de 13 de
octubre, por el que se regulan los planes de igualdad
y su registro y se modifica el Real Decreto 713/2010,
de 28 de mayo, sobre registro y depdsito de
convenios y acuerdos colectivos de trabajo.




Acciones a
desarrollar

° Elaboracion vy difusion del protocolo de
entorno seguro (incluye canales de denuncia y
formaciones).

° Formacion basica. Asegurar la formacién de
todas las personas contratadas y voluntarias de la
organizacion.

° Formacion especifica para personas claves o
de mayor exposicion: Comisidn de Entorno Seguro,
Mapas de riesgo elaborados con todos los posibles
riesgos detectados en nuestras acciones internas y
externas y modos de prevencion.

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comisidn de igualdad.

Temporizacién 2026 2027 2028 2029 2030
Afo implantacién X
Vigencia X X X X
Priorizacion Baja Medio-baj | Medio-alt Alta
a a
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Protocolo revisado y aprobado
segwml_elnto Y ° Generada versién para difundir
evaluacion
° Creados mapas de riesgo
° Difundido el protocolo al 100% de la plantilla y
al 100% del equipo de voluntariado.
° El 100% de las personas contratadas han
realizado la formacion basica y el 70% de las
personas voluntarias.
° NO de casos de acoso sexual y/o por razon de
sexo que se detectan, segun tipo de acoso.
° Valoracién cualitativa de la resolucién de los
casos de acoso sexual y/o por razdén de sexo
detectados siguiendo el protocolo aprobado
Recursos Recursos humanos y tecnoldgicos.

necesarios




10.1

Garantizar la continuidad de un uso del lenguaje inclusivo en todos los
documentos internos de la entidad que se generen, nuevas ofertas en
procesos de seleccidén, contrataciéon y promocién y en las comunicaciones
externas y de la pagina web

Objetivos
especificos

Obtener comunicacion

inclusiva.

herramientas y aplicar una

-Promover y difundir una imagen interna y externa de la
entidad comprometida con la igualdad de oportunidades

Acciones a ° Elaboracion de protocolo sobre el uso del lenguaje

desarrollar inclusivo en los documentos internos de la entidad que se
generen, nuevas ofertas en procesos de seleccidn,
contratacién y promociéon y en las comunicaciones
externas y de la pagina web.

Departamento/s Comisién de igualdad

0 persona/s
responsable/s

Temporizacién 2026 2027 2028 2029 2030
Afo de

implantacién X

Vigencia X X
Priorizacion Baja Medio-baja Medio-alta Alta
Nivel de prioridad X

Indicadores de
seguimiento y
evaluacion

Revision anual de la documentacidon generada,
identificando la utilizacidon del lenguaje inclusivo.

Recursos
necesari
0S

Humanos y tecnoldgicos.




11.1. | Promover estilos de liderazgo, desde una perspectiva de género y

del cuidado, que asienten dinamicas y que vayan generando una
cultura de la equidad.

Objetivos especificos

° Analizar las dinamicas internas en la toma de
decisiones, representacion y liderazgo, cuestionando
los estereotipos, los roles, actitudes y sesgos
inconscientes de género que se puedan reproducir en
estos espacios y puestos.

° Identificar, reducir y eliminar los principales
obstdculos que se encuentran las mujeres
voluntarias para la participacion, el desarrollo de las
tareas, el liderazgo, representacion y toma de
decisiones.

Acciones a
desarrollar

) Formacidon a responsables de equipo sobre
liderazgo con perspectiva de género (Formacion
responsables para personas contratadas y formacion
especifica en encuentro delegaciones -delegados/as
y responsables.

° Declaracién expresa de la entidad en
el compromiso por la igualdad

Departamento/s o
persona/s
responsable/s

Comision de igualdad

Temporizacién 2026 2027 2028 2029 2030
Afio implantacién X
Vigencia X X X
Priorizacion Baja Medio-baj | Medio-alt Alta

a a
Nivel de prioridad X
Indicadores de ° Numero de jornadas de formacién de

seguimiento y
evaluacion

responsables realizadas.

° Documento concreto de la declaracion




Recursos
necesarios

Internos

12.1 [ Formar en prevencidn y deteccion de Violencia de Género y Violencia

Sexual de Género dirigido al personal.

Objetivos
especificos

Obtener herramientas y habilidades para la deteccién,
actuacién y coordinacién ante situaciones de violencia de
género, tanto en la plantilla y voluntariado.

-Establecer medidas de sensibilizacion ante la
violencia de género, en el ambito de la entidad.

-Incorporar formacion especifica para el area de RRHH en
derechos de las VVG

-Establecer términos para el ejercicio de los derechos de
las VVG en el ambito de la entidad.

-Asesoramiento y apoyo psicoldgico y/o médico a las VVG

-Otras medidas adicionales que amplien la normativa
vigente de VG

Acciones a ° Disefo y calendarizacion de formacion para la
desarrollar plantilla, el voluntariado y junta permanente
° Desarrollo de formaciones en prevencion,
deteccion y derechos de las VVG
Departamento/s Coordinacién y Junta Directiva.

0 persona/s
responsable/s

Temporizacién 2026 2027 2028 2029 2030
Afio de X

implantacion

Vigencia X X X X X




Priorizacion Baja Medio-baja| Medio-alta Alta

Nivel de prioridad X

Indicadores de Relacion de los contenidos trabajados en el taller.

seguimiento .

evgluacién Y Porcentaje de personas formadas sobre el total de
trabajadores/as, desagregado por sexo.
NUumero de personas voluntarias participantes,
segun sexo.

Recursos Humanos y técnicos.

necesarios

VIl Medios y recursos para la implementacion,
seguimiento y evaluacion

Para la consecucion de estas medidas, DIDANIA, prevé disponer de los
siguientes recursos:

4 puestos de trabajo con ordenador, impresora, fotocopiadora, adsl y
teléfono.
1 teléfono movil

2 ordenadores portatiles para las formaciones.
Oficina técnica en Madrid.
Equipo de videoconferencias

Pagina web, drive, emails corporativos, listas de distribucién, boletines,
microsites, plataforma de formacion, marketplace y redes sociales.



VIill Calendario

Medida

Favorecer, ante la posibilidad
de nuevas contrataciones, la
transformacion de jornadas
parciales a jornadas
completas o el aumento de
jornada.

1T

2026

2T

3T

4T

iT

2027
2T (3T

4T

1T

2028
2T|3T

aT

1T

2029
2T|3T

4T

1T

2030
2T(3T

4T

Aplicar un sistema de
valoracion de los puestos de
trabajo (SVPT) desde la
perspectiva de género,
determinando factores de
conocimiento y aptitudes,
responsabilidad, esfuerzo y
condiciones de trabajo que
proporcione un valor a cada
puesto.

Este sistema incluira,
ademas, una descripcion
detallada de las tareas y
responsabilidades de cada
puesto de trabajo




Elaborar e implementar un
plan de formacion adaptado
a necesidades y publicos
gue el diagndstico ha
identificado como
prioritarios. Se abordaran
contenidos relacionados con
Igualdad y entorno seguro;
liderazgos transformadores,
gestion de equipos,
habilidades de liderazgo
(empoderamiento, técnicas
de hablar en publico,
participacion y toma de
decisiones estratégicas),
nuevas masculinidades y
resistencias visibles e
invisibles, entre otras.




Analizar cargas y conciliacién
en puestos de
responsabilidad, identificando
barreras a la promocién y/o
corresponsabilidad y realizar
propuestas de mejora.

Realizar un estudio sobre las
cargas de trabajo en los
puestos identificados como
necesario, con especial
atencién a las jornadas
parciales y a las reducciones
de jornada, teniendo como
objetivo organizar el trabajo
de acuerdo con las jornadas
establecidas, teniendo en
cuenta el peso de las tareas.




Desarrollar un plan o
protocolo formal que recoja
las condiciones del
teletrabajo y de la aplicacion
de metodologias mixtas,
estableciendo objetivos,
canales de comunicacién,
pautas para la persona que
desarrolle esta metodologia
de trabajo, herramientas de
control, recursos materiales
necesarios, seguridad,
supervisidon, consejos, etc.
adaptandose a la normativa
vigente.

Promover una participacion
equilibrada segun sexo en los
organos de gobierno y de
toma de decisiones
estratégicas patronato o
Consejos y en la direccién de
la organizacién.

Analizar portavocias,
representacion institucional,
liderazgo de comisiones o
grupos de trabajo,
participacion en espacios
comunes con perspectiva de
género e integrar las




propuestas de mejoras
necesarias




Elaborar un registro salarial,
actualizando los datos
anualmente, incluyendo los
calculos estadisticos sobre las
retribuciones medias de
mujeres y hombres en la
entidad, teniendo en cuenta
las retribuciones con y sin
complementos y percepciones
extrasalariales, planteando
acciones correctoras si se
identifican diferencias
salariales. Sera de libre
consulta para la Comision de
Igualdad, siguiendo el
principio de transparencia
salarial, presentando los datos
en diferencias porcentuales
entre mujeres y hombres,
evitando asi la identificacidon
de cualquier persona
trabajadora. En 2021, realizar
una auditoria salarial interna
utilizando los datos recogidos
en el registro y estableciendo
medidas correctoras en el
caso de detectar brechas
salariales de género.




Redactar y difundir una guia
de medidas y recursos de
corresponsabilidad y
conciliacion de la vida
personal, familiar y laboral,
incluyendo nuevas medidas
gue se aprueben a partir de la
implementacién de las
medidas del presente Plan

Creacion vy difusion a la
plantilla del protocolo que
recoja las actuaciones de
prevencién y atencion de
situaciones de acoso sexual
y/o por razén de sexo,
teniendo como referencia la
normativa vigente, asi como
el convenio colectivo al que
se adscribe la entidad,
adaptando asi el marco
interno de la entidad.

El protocolo contendra los

mecanismos para garantizar la
intimidad, confidencialidad y
dignidad de las personas
afectadas. Asimismo, se
incluiran unas pautas de




actuacién ante situaciones
donde el acoso se produzca
por parte de una persona en
un puesto superior o por parte
de la persona responsable
directa.

La difusién incluira la
informacién con los canales
de denuncia y datos de
contacto del equipo
responsable del protocolo.

El protocolo antiacoso
abarcara, asimismo, al equipo
de voluntariado, realizando
también difusién del
documento. Garantizando un
espacio seguro, libre de todo
tipo de acoso sexual, por
razén de género, sexo y
orientacién sexual.




10.1

Garantizar la continuidad de
un uso del lenguaje inclusivo
en todos los documentos
internos de la entidad que se
generen, nuevas ofertas en
procesos de seleccion,
contratacién y promocion y en
las comunicaciones externas y
de la pagina web

11.1

Promover estilos de liderazgo,
desde una perspectiva de
género y del cuidado, que
asienten dinamicas y que
vayan generando una cultura
de la equidad.




Formar en prevencion y

12. | deteccién de Violencia de

1 | Género y Violencia Sexual de
Género dirigido al personal de
atencién a los/as usuarios/as.

Seguimiento del plan

Evaluacion intermedia

Evaluacion final




IX Sistema de seguimiento, evaluacion y revision
periédica.

El seguimiento durante todo el desarrollo del Plan de Igualdad permitira
comprobar la consecucién de los objetivos propuestos para cada medida y

conocer el proceso de desarrollo con el fin de introducir otras medidas si
fuera necesario o corregir posibles desviaciones.

La evaluacidén del Plan de Igualdad permitird la revisién de las practicas en
funcion de sus resultados para facilitar el cumplimiento del objetivo de
igualdad de DIDANIA

Este sistema de control debe aportar informacién tanto a nivel de ejecucion
de las actuaciones como de los resultados cuantitativos y cualitativos
obtenidos y de las dificultades que se puedan encontrar durante la fase de
implementacion, asi como el impacto de género.

Se trata, por tanto, de realizar una valoracidon sistematica y objetiva del
impacto del Plan de Igualdad en la entidad, evaluar el cumplimiento y la
pertinencia de los objetivos, las repercusiones en la plantilla y en la cultura
organizacional, asi como la viabilidad de las medidas establecidas en el
Plan. Esta evaluacién precisa de la participacion de los y las agentes
involucradas (Direccion, plantilla, Comision de Igualdad, etc.), con el objeto
de tener un conocimiento riguroso y fidedigno de la situaciéon de la entidad
antes y después de la implantacién del Plan de Igualdad.

La duracién del presente Plan de Igualdad tiene una vigencia de 5 afos a
contar desde la fecha de su firma.

° Seguimiento:

La informacién recogida se plasmara en informes semestrales. Los
informes haran referencia a la situacién actual de DIDANIA y la evolucion
gue ha experimentado con la puesta en marcha y desarrollo de las medidas
del Plan de Igualdad a medida que se van implementando.

Los informes elaborados seran trasladados a Direccion para su conocimiento
y valoracion de los logros y avances de DIDANIA en la aplicacién de la
igualdad de oportunidades de mujeres y hombres en su gestion.

° Evaluacion:

La evaluacion del Plan de Igualdad se realizara durante dos momentos del
plan:

- Evaluacién intermedia, tras superar el segundo ano de vigencia del
plan.

- Evaluacién final, dentro del ultimo trimestre del afio de vigencia del
Plan.



Para la elaboracion de la evaluacion se contard con los instrumentos
necesarios para la recogida y analisis de la informacién, siendo estos:
fichas, actas de reuniones, informes semestrales y cualquier otra
documentacién que la Comisidon de seguimiento considere necesaria para la
realizacién de la evaluacion.



° Procedimiento para el desarrollo del seguimiento vy
evaluacion:

El seguimiento y evaluacion a realizar medirda como minimo:

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

- La utilizacion de las medidas y acciones implantadas: permitira
evaluar si las medidas han sido acordes a las necesidades de la entidad y en
caso de un escaso uso de ellas, detectar si estan existiendo obstaculos que
dificultan su utilizacion.

- La satisfaccion de empleados/as con las medidas y acciones
implantadas: permitirda saber si las medidas estdn correctamente
planteadas y son la respuesta necesaria a las necesidades de empleados/as.

X Responsables del seguimiento y evaluacion
del Plan de Igualdad

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

° Funciones de la Comision de seguimiento:

- Reunirse como minimo cada tres meses y siempre que lo consideren
necesario en fechas extraordinarias, previa justificacion por requerimiento
de alguna de las partes.

- Recoger sugerencias y quejas de los/as empleados/as, personas
usuarias y voluntarias en caso de producirse, a fin de analizarlas y proponer
soluciones.

- En el caso de discrepancia sobre el cumplimento o en caso de
incumplimiento de las medidas contempladas en el plan se recurrira a los
correspondientes sistemas de solucion de conflictos laborales.

Xl Procedimiento para la modificacion del
Plan de Igualdad

El seguimiento y la evaluacién permitird cumplir los siguientes objetivos:

- Describir los procesos de implementaciéon de las acciones y medidas
propuestas.



- Conocer en profundidad la implicacion de las diversas areas a nivel
transversal, asi como el impacto del Plan de Igualdad.

- Exponer las razones, si fuera el caso, que dificultaron o impidieron el
cumplimiento de medidas.

- Proponer ideas de mejora para las actuaciones propuestas,
planificadas y desarrolladas y reflexionar sobre la continuidad de las
acciones.

- Identificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar
y garantizar la igualdad de oportunidades.

- Medir el impacto social de género de las medidas implementadas en
la empresa.

- Establecer el grado de cumplimiento del I Plan de Igualdad, teniendo
un analisis claro de la documentacion recogida: diagnédstico de género,
fichas de analisis de acciones, informes de seguimiento, memorias de
actividades, etc.

Por tanto, este documento es dinamico y flexible, al ser progresivo y estar
sometido a los posibles cambios, nuevas necesidades obstaculos u
oportunidades que se vayan presentando a lo largo de los cuatro afos de
vigencia del plan.

Todos los cambios que se realicen en las medidas recogidas en este plan
(descripcion de la medida, recursos, personas responsables, temporizacion,
priorizacidon, etc.) y en los sistemas de seguimiento y evaluacion seran
negociados en las reuniones de la Comision de Igualdad, indicando en las
actas los cambios acordados y aquellos que se aprueben realizar sin haber
obtenido un acuerdo entre la representacion de la entidad y la de las
personas trabajadoras; recogiendo asimismo la justificacion de estas
modificaciones. Como se ha recogido anteriormente, en el caso de
discrepancia sobre el cumplimento o en caso de incumplimiento de las
medidas contempladas en el plan se recurrird a los correspondientes
sistemas de solucion de conflictos laborales.



Como muestra de conformidad a cuanto antecede, firman el presente
documento en Madrid, a 30 de noviembre de 2025.

Por parte de la representacion de la entidad:

Laura Menéndez Laureiro

Por parte de la representacién de las personas trabajadoras:

Raquel Santiago Alvarez

Heidy Correa Gomez

Alberto Perea Ruipérez

HAllrerts
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