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1.1. Fundacion InteRed

InteRed es una Organizacion No Gubernamental de Desarrollo que nacié en 1992 impulsada por
la Institucion Teresiana de la que toma como referencia su perspectiva socioeducativa,
ocupando el lugar central la promocion de todas y cada una de las personas, con especial
atencién a las mds empobrecidas y excluidas.

Creemos en la educacién de calidad y en su poder transformador que permite el desarrollo
personal y la erradicacion de la pobreza. Por ello trabajamos en capacitacién y formacion basica,
formacidn del profesorado, promocion de los derechos de la infancia y la equidad de género.
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Presencia

“Estamos integradas por 9 delegaciones en diferentes Comunidades Autdénomas; y 4
delegaciones internacionales en Guatemala, Bolivia, Republica Dominicana y Filipinas que hace
posible una importante presencia publica y alta valoracion en los ambitos educativos y de la
cooperacion internacional. Trabajamos con 51 organizaciones socias locales en 14 paises de
Africa, América Latina, Asia y Europa. Realizamos mas de 125 acciones al afio trabajando por el
derecho universal a la educacidn, con enfoque de género y derechos humanos.

En Espaia estamos integradas por delegaciones territoriales, de ambito de las Comunidades
Autdnomas, que cuentan con comités y grupos de apoyo de ambito provincial.”

“Se considera que una persona o entidad es “socia”, cuando colabora con InteRed de una forma
periddica, habiéndolo suscrito a través del cupdn de socio/socia con sus datos personales, o a
través de otro medio por escrito o via online a través de la web. Si ademds de su cuota realiza
una donacidn eventual se mantendra su clasificacion de socio/socia de InteRed. A fecha de 31
de diciembre de 2023 en InteRed somos 1.731 personas socias, 605 donantes, 179 voluntarias
y voluntarios y 73 personas contratadas (58 en Espafa y 15 en delegaciones internacionales).”

A nivel nacional:

e Coordinadora de ONG para el Desarrollo de Espafia, desde 1996

e Red Transforma

e Movimiento por la Educacion Transformadora y la Ciudadania Global
e SAME — Semana de Accién Mundial por la Educacién

e Plataforma de Voluntariado de Espafia

A nivel autonémico:
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Desarrollo (CAONGD) desde 2000

Federacion Aragonesa de Solidaridad (FAS)
desde 1999

Coordinadora de ONGD de Castilla la
Mancha

Coordinadora Castellano-Leonesa de ONG
para el Desarrollo

LaFede Catalunya. Organitzacions per a la
justicia global

Xarxa educativa de suport a les persones
refugiades (Catalunya)

Plataforma Unitaria Contra les Violéncies de
Genere (Catalunya)

Coordinadora Valenciana de ONGD, desde
1999

A nivel local:

Coordinadora de ONGD para el Desarrollo y
la Cooperacion de Jaén

Consejo de Cooperacion del Ayuntamiento
de Jaén

Red Jaén ciudad abierta
Coordinadora Cérdoba Solidaria

Consejo de Cooperacion del Ayuntamiento
de Cérdoba

Coordinadora Malaga Solidaria

Consejo de lgualdad del Ayuntamiento de
Malaga

Coordinadora de ONGD de Granada
Asociacion de ONGD de Sevilla

Xarxa BCN Antirumors de Barcelona
Unidad Territorial de ONGD de Avila
Unidad Territorial de ONGD de Burgos

Unidad Territorial de ONGD de Ledn
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oordinadora Galega de ONG para o
Desenvolvemento

Red de ONG para el Desarrollo de la
Comunidad de Madrid, desde 1995

Coordinadora de ONG para el Desarrollo de
Euskadi, desde 1997

Coordinadora de ONG para el Desarrollo de
la Region de Murcia

Coordinadora de ONG para el Desarrollo de
Cantabria, desde 2008

Consejo  Cantabro de  Cooperacion
Internacional para el Desarrollo, desde
2009

Consejo Vasco de Cooperacion

Internacional, desde 2020

Consejo Municipal de Cooperacion de
Bilbao

Asociacién de ONGD de Salamanca
Unidad Territorial de ONGDs de Valladolid

Plataforma de entidades de voluntariado de
Ledn

Unidad territorial de Alicante

Consejo Municipal de Cooperacidon en
Valencia

Consejo Asesor del Master de Cooperacion
al Desarrollo de la Universitat Politécnica de
Valéncia

Consejo de Cooperacion del Ayuntamiento
de Elche

Consejo de Cooperacion y Educacion para el
Desarrollo del Ayuntamiento de Donostia

Red de Voluntariado de Bizkaia - Bolunta

Red de Voluntariado de Gipuzkoa -
Sareginez

Acogida de los Refugiados - Murcia
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Pertene $PPLHYAinadoras internacionales: Bolivié‘,cﬁggr% Jfica Dominicana y Guatemala.

A la Red Transforma de Comunidades Educativas para una Ciudadania Global.
Coordinadora estatal de ONGD de Espaiia.

10 Coordinadoras Autondmicas.

Campafia Mundial por la Educacién, como organizacién adherida.
Taula Catalana pels Drets Humans i la Pau a I’Ameérica Central.

Xarxa antirumors de Barcelona
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su IV Plan Estratégico 2020 — 2024 extraemos lo siguiente:

“Desde InteRed queremos que la construccion de sociedades interculturales, igualitarias
y de paz, en base al respeto al otro, la cultura del cuidado y la atencién socio-emocional,
atraviesen todas nuestras acciones.

Consideramos la diversidad y el encuentro intercultural como una riqueza en nuestras
sociedades y queremos seguir caminando hacia una educacién mas comprometida con
la transformacién social. Apostamos por la presencia aun mayor de los enfoques de
derechos humanos, género e interseccionalidad, interculturalidad, sostenibilidad
medioambiental y cultura para la paz en todas nuestras intervenciones y en especial, en
nuestra mirada de educacion

Como organizacidon nos reafirmamos en que queremos incidir en las causas de
vulneracion de los derechos en las realidades en las que estamos presentes. Los efectos
de la pandemia COVID19 confirman las estrategias identificadas. Desde nuestra
identidad por el derecho a la educacidn y derechos de las mujeres, ademads queremos
contribuir a la garantia de otros derechos para el desarrollo integral de la persona y por
eso se trabajaran, mediante alianzas estratégicas, otros derechos como el de la
alimentacion, la salud, el trabajo, la paz...

El IV Plan Estratégico de InteRed 2020-2024 da un paso mas en el apoyo a personas y
colectivos que se encuentran en situaciones de mayor vulnerabilidad y desigualdad, de
ahi el esfuerzo por reforzar nuestra presencia en paises mas empobrecidos en Africa y
en Haiti; y el trabajo con las y los migrantes y refugiados de los distintos contextos donde
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Lo que enfoca nuestras acciones
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Nuestras senas de identidad son promaver y fomentar el deracho a la educacian, la equidad de génera v la
participacian, hojas de ruta transversales a toda La organizacian
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Nos mueve la educacion

Trabajamos por una educacién para la transformacion social que genere participacién activa y
comprometida con todas las personas, a favor de la justicia, la equidad de género vy la
sostenibilidad ambiental. En colaboracion con personas y organizaciones de diversos paises y
culturas: comunidades educativas (centros educativos, alumnado, equipos directivos, familias),
autoridades educativas, organizaciones sociales (especialmente de mujeres), y con personas y
colectivos que tienen mas vulnerado su derecho a la educacion.

Comunidades educstivas transformadoras
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Equidad de género

InteRed apuesta desde su misidn por contribuir al pleno disfrute de los derechos humanos de
las mujeres y los hombres, trabajando para promover la equidad y el empoderamiento de las
mujeres. TOCA IGUALDAD (https://tocaigualdad.intered.org//), es una campafa educativa de
InteRed para la prevencién de violencias machistas con la que promovemos una ciudadania
joven comprometida con la igualdad entre mujeres y hombres y la erradicacién de las violencias
contra las mujeres. Queremos contribuir al desarrollo de un mundo donde el sexo de las
personas no sea razén de discriminacidn sino parte esencial de la plural, compleja vy
enriquecedora diversidad humana en la que creemos y por la que trabajamos.

Principios que guian nuestro trabajo
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Visidn

Somos una ONGD promovida par la LIna organizacion que impulsa proceses
Institucion Teresiana, que apucsta por educativos para el cambio personal y
una educacion transformadora. que colective a favor de la justicia social. la
genere la participacion-activa y equidad y el cuidado de las personas y
comprometida de Lodas las personas a la naturaleza. abierta a la participacién
favor de la justicia, la equidad de v al didlogo con grupos y personas de
género y la sostenibilidad social y distintos paises.

ambiental.
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Valores

Promovemos y queremos vivir valores
como la coherencia, el cuidado de las
personas y ¢l planeta, la equidad, la
corresponsabilidad, la participacion, la
solidaridad y la transparencia en
nuestras acciones.

1.2. Estructura

Aunque la mayoria de las personas que forman InteRed son voluntarias, las personas
responsables de la organizacidn son las siguientes (salvo 1 persona, el resto son miembros de la
Institucidon Teresiana):

e Patronato, conformado por 8 personas que proceden de distintos ambitos, en su mayoria
del mundo de la educacidn. Entre sus miembros se encuentran personas que provienen de
la Institucion Teresiana.

e Equipo Directivo, formado por la direcciéon de la organizacion, coordinaciones de areas y
representacién de delegaciones.
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1.3. Convenio colectivo

InteRed esta suscrita al Convenio Colectivo Estatal de Accidn e Intervencion Social:
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apartados correspondientes de condiciones laborales y conciliacién). A modo de ejemplo:
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I nie REd A GESTION DE PERSOMAS

o e e e

Edipce: 2.0
RRHH = ACTUALIZACION MEDIDAS APLICADAS SEGUN LEGISLACION | Fecha: 0TIDE2024
VIGENTE ¥ MEJORAS POR PARTE DE INTERED Pigna 1do 1%
CUADRO RESUMEMN
Apmhadn EDE {Ho inchiye nusyas didas de las Bl peaw Bl ¥
COMVENIO INTERED COMENTARIOS
Lactancia o axcedencia Lactancia + excedencia
El tiemipao de lactancsa no es compatible con | Poder disfrutar del bempe d= lactancia Intefed, coma orgamzacan, da impartanca
la excedencia. compathle con la excedenaa. a compatibilizar ambas medidas desde =|
enfoque de cuidados gue mejoren la
conciliacian,
AL W LR O FLEXTBILIDAD HORARIA
[Sin especificar =n convenio) La jomada laboral sera fl=nible todo & afio, | En el caso de que por razones de trebajo sea
estahleciEndose una franja de permanencia | necesania trabajar mas alls de fas 20-00
chligada en la oficing de 10:00 & 14:30 horas v con independenca de ks hora de
haras, con una Aeohilidad de entrada entre | e=ntrada gue se haya hecho, se debera contar
las B0 horas y 10:00 horas v de safida con la aut-:-nza-:n:-n e la coordinadn, Mo se
entre las 14:50 y 200 horas, inchryendo la | aconseja hacer mas de & horas: diarias
paisa para la comibda, respetancgse en Moo caso el descanan enirs
tormadas de 12 horas,
Es negasaro que el cuadre de ba flaxibilidad
hiraria queds cerradd en el plazo de un res
desde gue se rabajaron las haras de mas y
en dos meses para julle y agosto,
Pigna 1 de 19

1.4. Estatutos

InteRed comparte publicamente sus estatutos en su pagina web, de manera que son accesibles
para toda aquella persona que quiera consultarlos, garantizando su transparencia.
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1.5. RepresentacuESn sindical

BT

La ONGD no cuenta con RLPT interna —siempre se ha contado con RLPT, pero justo desde el mes
de septiembre de 2023, afio en el que la persona que lo asumia solicité una excedencia, nadie
se ha presentado, por lo que esta funcidn sigue vacante—, por lo que el presente plan de igualdad
se negociard con representacion externa de CC.00. y UGT:

e Ruth Durdn, Representante sindical de CC.0O0.

e Eva Ambite, Representante sindical de UGT.

1.6. Compromiso de la direccion

En agosto de 2024, Fundacidn InteRed firma su Compromiso de Igualdad.

InteRed 2

PO NG STULIODN g DIME 3563
Madrid, 2 de agosto de 2024

Fundacion InteRed declara su compromiso en el establecimiento y desamolio de
politicas que integren Ia igualdad de trato y oportunidades entre mujeres y hombres, sin
discriminar directa o indirectamente por razon de saxo, asi como en &f impadso y formento
de medidas para conseguir la iguaicad real en el seno de nuestra organizecidn,
estableciendo la igualdad de oportunidades entre majeres y hombres como un principio
estratégico de nuesya Politica Corporativa y de Recursos Humanos, e acuerdo con la
definicion de dicho principio que establece la Ley Organica 32007, de 22 de marzo,
para la igualdad efectiva entre myseres y hombres,

En todos y cada uno de fos Ambitos en que 2 desamrolla la actividad de InteRed, desde
la seleccion a la promocion, pasando por la politica salanal, la formacién, las condiciones
de trabajo y empleo, la salud laboral, la ordenacion del tiempo de trabajo y Ia
conciliacion, asumimos el principio de- igualdad de oportunidades entre nwjeres y
hombres, atendiendo de forma espedal a la disciminacion indirecta, entendiendo por
€sta “La sitvacin en que und disposicion, criteno o prictica aparentemente neulros,
pone a una persona de un sexo en desventsia particular respecto de parsonas del ofro
$2x0"

Regpecto a t3 comunicacion, tanto intema como externa, se informard de todas fas
decisiones que 3¢ adoplen a este respecio y se proyectara una imagen de fa Fundacion
InteRed acorde con este principio de guaidad de oportunidades entre mujeres y
hombres.

LOS prncipios enunciados se Bevardn a ko prictica & través del fomento de medidas de
igualdad y a través de la implantacion del || Plan de igualdad que supongan mejoras
respecto o fa situacion presente, arbitrdndose los comespondientes sistemas de
saguimiento, con Ia finalidad de avanzar en la consecucion de [a iguaidad real entre
mujeres y hombres en InteRed y por extensidn, en & conjunto de k3 sociedad

Para Nevar a cabo este propdsito se contard con la participacion de 08 sindicatos mas
representativos del sector y con las personas trabajadoras, no s6io en el proceso de
negociacion colectiva, tal y como establece fa Ley Organica 32007 para Ia iguaidad
efectiva enire mujeres y homixes, sino en todo &l proceso de desamolio]y evaksacion de
las mencionadas medidas de iguaidad o Plan de igualdad.

Firmado por.  Ana Arancibla Tapla
Directora de |la Fundacion InteRed
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Marco normativo europeo

El 25 de marzo de 1957 algunos de los Estados Europeos firmaron el “Tratado de Roma”,
constitutivo de la Comunidad Econdmica Europea. Encontramos una referencia al principio de
igualdad de remuneracidn entre mujeres y hombres por un trabajo de igual valor en su articulo
119.

Posteriormente, en 1993, en el protocolo 14 sobre politica social del “Tratado de Maastricht”, se
hace referencia a la igualdad de trato entre mujeres y hombres en el trabajo. En el art. 2, se hace
referencia a la igualdad de retribuciones, en el art. 6 y en el apartado tercero de este mismo
articulo, se hace referencia a las medidas de accidn positiva a favor de las mujeres, “medidas que
prevean ventajas concretas destinadas a facilitar a las mujeres el ejercicio de las actividades
profesionales o evitar o compensar algin impedimento en sus carreras profesionales”.

“La Carta de Derechos fundamentales de la Union Europea” de 9 de diciembre de 1989, supone
un avance importante en el camino de la igualdad de género. En ella se recoge el deber por parte
de los Estados Miembros de garantizar la igualdad de trato entre hombres y mujeres
intensificando las acciones necesarias, especialmente en el acceso al empleo, la retribucidn,
condiciones de trabajo, proteccién social, educacién, formacidn profesional y evolucién de la
carrera profesional; asi como el desarrollo de medidas de conciliacion de la vida personal y
profesional de hombres y mujeres.

“El Tratado de Amsterdam” de 1999, afianzé el compromiso de la Unién Europea con la
consecucién y promocion de la igualdad entre mujeres y hombres. Supone un incremento del
ambito de actuacidn del principio de igualdad de trato y se convierte en un derecho fundamental
gue vincula a los poderes publicos nacionales. Por un lado, prohibe cualquier discriminacion en
todos los aspectos de la vida econdmica, politica y social por razén de sexo, raza o etnia, religion
o convicciones, discapacidad, edad u orientacién sexual (Art. 2.7); por otro lado, el articulo 141
supone el compromiso de los Estados a incorporar el principio de igualdad a sus politicas generales
de manera transversal.

En lo referido a la igualdad de trato en el acceso al empleo cabe destacar tres Directivas:

“La Directiva 73/2002" del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de 2002, que
modifica “La Directiva 76/207/CEE” del Consejo, relativa a la aplicacién del principio de igualdad
de trato entre hombres y mujeres en lo que se refiere al acceso al empleo, a la formacién y a la
promocidén profesionales, y a las condiciones de trabajo.

“La Directiva 2004/113/CE” sobre la implementacion del principio de igualdad de trato entre
hombres y mujeres en el acceso a bienes y servicios.

“La Directiva 2006/54/CE” sobre |la implementacion del principio de igualdad de oportunidades e
igualdad de trato entre hombres y mujeres en el ambito de empleo y ocupacion.

Por ultimo, sefialar que la transversalidad de Género y la Igualdad de Oportunidades entre
mujeres y hombres sigue siendo una de las prioridades de la agenda europea. Asi lo demuestra la
inclusion de la perspectiva de género en el conjunto de politicas y acciones comunitarias, como la
Estrategia Marco Comunitaria para la igualdad entre ambos sexos, los Programas de Accién
Comunitarios y, especialmente, la importancia que se ha concedido a la integracion de la
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perspectivadeeBERErHen- la programaciéon de los Fondos gé\siruc%urales, al establecer que las
acciones cofinanciadas por los Fondos deberan tener en cuenta la dimension de género.

Marco normativo espanol

En el marco normativo espafiol existen distintas normas que amparan la igualdad entre mujeres y
hombres en todos los ambitos sociales.

La Constitucidn Espafiola expresa como derecho fundamental la igualdad ante la ley en su articulo
14, asi como la responsabilidad de los poderes publicos para promover y remover los obstaculos
que pudieran impedir la participacién igualitaria de la ciudadania en la vida politica, econdmica,
cultural y social, en su articulo 9.2.

La Ley Orgénica 3/2007, de 22 de marzo, para la igualdad efectiva de mujeres y hombres transpone
dos directivas europeas “2002/73/CE y 2004/113/CE” —mencionadas con anterioridad-
transponiéndolas al ordenamiento juridico espafiol, marcando un hito en la legislacién referente
a la consecucion de la igualdad de género. Si bien esta Ley recorre en su articulacién todos los
ambitos sociales a través del principio de transversalidad, implicando a todos los poderes publicos,
no es menor la importancia que otorga al dmbito del empleo privado, al establecer como
obligatoria la implantacién de medidas de igualdad, medidas de accién positiva y Planes de
Igualdad a empresas y entidades de mas de 250 personas en plantilla.

La Ley de igualdad viene a constituir un elemento importante en el proceso de integracion de la
transversalidad de género en la “asuncion de la dimension estructural de la discriminacion de
género”.

La citada Ley introduce por primera vez en la legislacién laboral espafola el concepto de “Planes
de Igualdad”. En su articulo 46.1 incorpora la siguiente definicién “Los planes de Igualdad de las
empresas son un conjunto ordenado de medidas, adoptadas después de realizar un diagndstico de
situacion, tendentes a alcanzar en la empresa la igualdad de trato y de oportunidades entre
mujeres y hombres y a eliminar la discriminacidn por razon de sexo”.

RD 6/2019

El Real Decreto ha introducido importantes modificaciones a lo legislado por la ley 3/2007; algunas
de las medidas son:

* Las empresas y entidades con 50 o mas personas trabajadoras deberdn disponer de un Plan
de Igualdad.

* Elplandelgualdad es de obligada inscripcidn en el Registro de Planes de Igualdad de empresas
de la Direccidon General de Trabajo y de las autoridades laborales de las Comunidades
Auténomas (articulo 46.5 LO 3/2007).

*  Registro salarial de la empresa o entidad.

* Maedidas para las victimas de violencia de género.

* Modificacién de sanciones.

*  Modificacion permiso de paternidad, concrecién horaria y permiso de lactancia.
RD 901/2020

El Real Decreto tiene por objeto el desarrollo reglamentario de los planes de igualdad, asi como
su diagnéstico, incluidas las obligaciones de registro, depdsito y acceso.

O
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Las empresas (o entidades) que componen un grupo de empresas (o entidades) podran
elaborar un plan Unico para todas o parte de las empresas (o entidades) del grupo.

Las empresas y entidades deberan iniciar el procedimiento de negociacion de sus planes de
igualdad y de los diagndsticos previos mediante la constitucion de la comision negociadora,
dentro del plazo maximo de los tres meses siguientes al momento en que hubiesen alcanzado
las personas de plantilla que lo hacen obligatorio. Y en el plazo maximo de un afio haber
presentado la solicitud de registro.

Se constituird una comisién negociadora en la que deberan participar de forma paritaria la
representacion de la empresa o entidad y la de las personas trabajadoras. En las empresas y
entidades donde no existan las representaciones legales se creara una comisién negociadora
constituida, de un lado, por la representacion de la empresa o entidad y, de otro lado, por una
representacion de las personas trabajadoras, integrada por los sindicatos mas representativos
y por los sindicatos representativos del sector al que pertenezca la empresa o entidad.

Cambios en el contenido minimo como: los ambitos personal, territorial y temporal, la
auditoria salarial...

Los planes de igualdad seran objeto de inscripcidn obligatoria en registro publico, cualquiera
gue sea su origen o naturaleza, obligatoria o voluntaria, y hayan sido o no adoptados por
acuerdo entre las partes.

RD 902/2020

El Real Decreto para las empresas y entidades que cuenten al menos con 50 personas

trabajadoras para garantizar la igualdad retributiva, identificar la discriminacion salarial y

fomentar la transparencia.

Resumiendo lo mds importante:

Las personas trabajadoras tienen derecho a acceder, a través de su representacion legal en la
empresa o entidad, al registro salarial de la misma. Si no existe RLPT, podran acceder al
registro, pero la informacién no abarcara los datos promediados respecto a las cuantias
efectivas de las retribuciones que consten en el registro, sino Unicamente las diferencias
porcentuales que existan en las retribuciones de la empresa o entidad (promediadas de
mujeres y hombres).

El periodo temporal de referencia sera con caracter general el afio natural.

Las empresas y entidades deberdn contemplar, dentro del registro salarial, los datos
retributivos de toda la plantilla sin excepcion, incluyendo al personal directivo y a los altos
cargos.

Las personas profesionales que representen legalmente a las personas trabajadoras (RLPT)
participaran en el disefio del registro salarial. Deberan ser consultadas en el plazo de los diez
dias anteriores a la elaboracién del registro. La misma antelacion se estipula cuando el registro
deba modificarse debido a una alteracién sustancial de su contenido.

La finalidad de la auditoria retributiva es obtener la informacidn necesaria para comprobar si
el sistema retributivo de la empresa o entidad, de manera transversal y completa, cumple con
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la apl ERoEReEIR- del principio de igualda en ?‘gemr}?ﬁ‘}gfes y hombres en materia
retributiva.

Las empresas y entidades que elaboren un plan de igualdad deberan incluir en el mismo una
auditoria retributiva. El Reglamento aclara que la auditoria retributiva tendra la vigencia del
plan de igualdad del que forma parte, salvo que se determine otra inferior en el mismo.
El contenido de la auditoria retributiva implica la evaluacién de los puestos de trabajo (tanto
en relacion con el sistema retributivo como con el sistema de promocion).

Establecimiento de un plan de actuacién para la correccién de dichas desigualdades.

La valoracién de puestos de trabajo en los convenios colectivos pasa a considerarse otro de
los ejes fundamentales dentro del principio de transparencia retributiva.

Esta ley considera la discriminacion salarial como falta muy grave en materia de relaciones
laborales, pudiendo conducir a la imposicién de una multa de entre 6.251 y 178.500 euros.

Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la iqualdad real y efectiva de las personas trans y para la

garantia de los derechos de las personas LGTBI.

Articulo 15. lgualdad y no discriminacion LGTBI en las empresas.

1.

Las empresas de mas de cincuenta personas trabajadoras deberdn contar, en el plazo de doce
meses a partir de la entrada en vigor de la presente ley, con un conjunto planificado de
medidas y recursos para alcanzar la igualdad real y efectiva de las personas LGTBI, que incluya
un protocolo de actuacién para la atencién del acoso o la violencia contra las personas LGTBI.
Para ello, las medidas seran pactadas a través de la negociacion colectiva y acordadas con la
representacion legal de las personas trabajadoras. El contenido y alcance de esas medidas se
desarrollaran reglamentariamente.

A través del Consejo de Participacién de las personas LGTBI se recopilaran y difundiran las
buenas practicas realizadas por las empresas en materia de inclusién de colectivos LGBTI y de
promocién y garantia de igualdad y no discriminacidn por razén de las causas contenidas en
esta ley.
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3. PARTES SUSCRIPTORAS DEL PLAN -

El presente plan de igualdad esta realizado y negociado por la Comisidn Negociadora del Plan
de Igualdad de Fundacion InteRed, constituida el 9 de octubre de 2024, en la sede de Fundacion
InteRed. Esta constituida por:

En representacion de la Fundacién

e Rosario Jiménez, Responsable de Gestién y Desarrollo de Personas de InteRed
e Elena Alfageme, Responsable de Género de InteRed

En representacion de las personas trabajadoras

e Ruth Duran, Representante sindical de CC.00.

e Eva Ambite, Representante sindical de UGT

Asesoria externa:

e Paula Mattio, consultora experta en conciliacidon de la vida laboral y familiar e igualdad,
diversidad y gestion del tiempo.

4. PRINCIPIOS QUE RIGEN EL PLAN DE IGUALDAD

El Plan de Igualdad de Oportunidades es un conjunto de medidas y acciones negociadas con la
representacion de la plantilla, y que se rige por los siguientes principios:

1. Esta disefiado para todas las personas que componen la Fundacidn, sean mujeres, hombres
u otras identidades.

2. Adopta la transversalidad de género y una estrategia para hacer efectiva la igualdad entre
mujeres y hombres en la Fundacién.

3. Tiene una naturaleza correctora y preventiva, pretendiendo asi eliminar discriminaciones
futuras por razén de sexo.

4. Es dindmico y estd abierto a cambios y nuevas medidas en funcidon de las necesidades
detectadas durante el seguimiento.

5. Establece un compromiso de la Fundacién que hard uso de los recursos humanos vy
materiales necesarios para su implantacidn, seguimiento y evaluacion.

6. Propicia la participacion y el didlogo de todas las partes suscriptoras del plan.

5. AMBITO DE APLICACION Y VIGENCIA DEL PLANPRO

AMBITO PERSONAL:

O
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de general y obligado cumplimiento para todas las personas trabajadoras de la plantilla de
Fundacidn InteRed, cualquiera que sea su modalidad contractual o cargo que ostente, asi como
en su caso, a las personas cedidas por empresas de trabajo temporal durante los periodos de
prestacidon de servicio en la Fundacién usuaria. Asi mismo, el Plan sera de aplicacion a la
totalidad de centros de trabajo.

AMBITO TERRITORIAL:

El ambito territorial (de caracter nacional) comprenderd los siguientes centros de trabajo:

e Malaga: Cl. Cafiada de los Ingleses, 4 - 29016 Malaga (2 M)

e Valencia: Cl. Mauro Guillen, 5 - 46009 Valencia (7 M, 1 H)

e Madrid: Cl. Alameda, 22 - 28014 Madrid (23 M, 3 H)

e Galicia: Praza do Matadoiro, 7 - 15703 Santiago De Compostela (1M)

e Sevilla: Cl. Torrijiano, 15, 22 - 41009 Sevilla (3 M)

e Cordoba: Pz de la Concha, 1 - 14003 Cérdoba (1 M)

e Barcelona: Cardenal Tedeschini, 72, 12 - 08027 Barcelona (6M, 1 H)

e Castillay Ledn: Cl. Galera, 4, 12 - 47002 Valladolid (1 M)

e Cantabria: C. Rualasal, 23, 29A - 39001 Santander (1 M)

e Guipuzcoa: Bengoetxea, 4 bajo - 20004 San Sebastian (1 M)

e Bilbao: Grupo Vicente Garamendi, 5, lonja - 46006 Bilbao (3 M)

AMBITO TEMPORAL:

Este Plan de Igualdad entrara en vigor al dia siguiente de su firma, (27-02-2025), manteniendo
su vigencia durante un plazo de 4 afios previsto en el articulo 9.1 del Real Decreto 901/2020.
Seis meses antes de la finalizacion del presente Plan se procedera con el proceso de negociacion
del siguiente Plan de Igualdad, en base a los informes de seguimiento anuales y evaluacion final
del presente Plan, asi como de la actualizacion del diagndstico de situacion.

6. EVALUACION | PLAN DE IGUALDAD (2022-2024)

El 1 de abril de 2022 entrd en vigor, aprobado por parte de la representacién de la empresa y
de la representacion sindical, el primer Plan de Igualdad de la Fundacidn InteRed, con el objetivo
de garantizar la igualdad real y efectiva entre las mujeres y los hombres que integran su plantilla,
con finalizacién prevista el 31 de marzo de 2024. Una vez finalizada su vigencia, dicho Plan de
Igualdad podia permanecer en vigor hasta la aprobacidon del siguiente, estableciendo su
duracién maxima hasta el 31 de marzo de 2025.

Como muestra de su compromiso con la igualdad y de su evolucién con respecto a dicho primer
plan, se recoge en el presente documento un resumen de lo que fueron los puntos fuertes y las
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6.1. Resumen 1r Diagndstico (2022)

e El perfil general de la plantilla, presenta una organizacién con mayoria de mujeres
trabajadoras, detectandose areas de la entidad completamente feminizadas.

e Se podria estar produciendo segregacion vertical, ya que la distribuciéon de la plantilla
desvela una mayor proporcién de hombres en puestos directivos respecto a puestos de
caracter técnico vy, sobre todo, administrativo ocupados por hombres, pero no se puede
deducir que se dé el techo de cristal para las mujeres.

e Se trata de una entidad con mucha estabilidad en el personal, permitiendo el
mantenimiento del empleo de su plantilla. Esto puede proporcionar seguridad a las
personas trabajadoras. Se registran en el periodo analizado muy pocas promociones
internas hacia puestos de responsabilidad y toma de decisiones.

e Equilibrio en la aplicacién de medidas de conciliacion y corresponsabilidad. Es recomendable
sistematizar y recoger las medidas a disposicién de las personas trabajadoras para mejorar
su conocimiento y disfrute.

e La plantilla valora positivamente el entorno laboral de InteRed.

e Las fortalezas internas encontradas son la trayectoria profesional de la organizacidon y el
compromiso y la capacitacién de las personas.

e Basada en el enfoque de cuidados, integrado en la cultura organizacional y esta
transversalizado en la planificacion, organizacién del trabajo y en las relaciones laborales, a
todos los niveles.

e No se identifican discriminaciones directas por género o diversidad en el entorno laboral.

e Los conocimientos y el compromiso de la plantilla permiten identificar que estas
desigualdades es necesario atenderlas desde la prevencion.

e No se detectan sesgos de género ni discriminacion, directa o indirecta en el acceso a
InteRed. En la organizacién existe una mayoria de mujeres trabajadoras.

e No se aprecian brechas de género de acceso a la formacién, aunque se detectan ciertas
dificultades de acceso a acciones formativas por picos de trabajo, por atencion a
responsabilidades de cuidados y por la diferencia horaria de los distintos territorios.

e Brechas vinculadas a la situacién laboral de los hombres en las categorias del Grupo 03 y
Escala 04.

e Se identifican diversos ambitos en los que mejorar la comunicacién para establecer un
entorno mas igualitario, al facilitar el acceso a la informacién a todas las personas
trabajadoras. La eficacia de la comunicacion pasa por revisar y adaptar los flujos y canales
de la comunicacion, eliminando posibles duplicidades o perdida de informacion.
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y por razén de sexo. Se detecta desconocimiento por parte de la plantilla del Protocolo, por
lo que seria recomendable mejorar la comunicacidn a la plantilla.

6.2. Acciones 1r Plan (2022-2024)

ACCIONES

1.1. Recopilacién de informacién einstrumentos sobre procedimientosy procesos de trabajo.

1.2. Revisidn y actualizacion del documento de los procedimientos internos.

1.3. Acciones de difusién entre la plantilla.

2.1. Disefio del proceso participativo (PP).

2.2. Ejecucion del PP.

2.3. Incorporacion de cambios en SVPT.

2.4, Revision periodicade SVPT.

3.1. Revisién de materiales de comunicacién internay externa.

3.2. Revisar y actualizar el Manual de lenguaje inclusivo.

3.3. Disefioy ejecucidn de Plan de comunicacidon del Manual de lenguaje inclusivo.

4.1. Actualizacién permanente del Registro Salarial.

4.2, Informe salarial bianual.

4.3. Revision de procedimiento de transparencia salarial (TS).

4.4, Realizacién de informe bianual de TS.

5.1, Evaluacion de necesidades formativas.

5.2. Disefioy difusién de programa formativo.

5.3. Ejecucion acciones formativasanuales.

5.4, Difusién anual de las ofertas formativas.

6.1. Sistematizacion de las medidas de conciliacion en el Manual de Acogida (MA).
6.2. Difusién del MA.

6.3. Actualizaciény revisién periddica del MA.

ACCIONES

7.1. Planificacion del proceso.

7.2. Desarrollo del proceso.

7.3. Seguimiento de proceso.

8.1. Disefio de las medidas, a partir del didlogo, y difusion.

8.2. Revision de las medidas de conciliacion de la entidad y reajuste.

9.1. Actualizacion del Protocolo.

9.2. Formacion a personal encargadodel Procedimiento.

9.3. Socializacién del protocolo a nuevas Contrataciones.

9.4. Analisis y elaboracion de informes de seguimientoy Evaluacion.

9.5. Difusién de resultados.

10.1. Definir espacios de participacion y presencia de la entidad.

10.2. Acciones de representacion.

10.3. Recogida sistematica de los eventos externos en una ficha.

Nota: Cabe sefialar que el plan se disefié inicialmente para tener una vigencia de 4 afios, motivo por el cual tantas acciones han
quedado pendientes.

Grado de cumplimiento de las medidas
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7. DIAGNOSTICO DE IGUALDAD

La igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres tiene como objetivo la igualdad de
hecho en el acceso, participacion y permanencia en todos los procesos de la institucion:
seleccidn, promocidn, formacion, desarrollo de carrera profesional, remuneracion y conciliacion
de la vida laboral y personal para todas las trabajadoras y trabajadores.

Las acciones incluidas en el presente Plan de igualdad se encuentran en relacidon con los
resultados del diagndstico de la situacion de la Fundacién en materia de igualdad de
oportunidades llevado a cabo por un equipo de trabajo liderado por la persona designada por
la Fundacion como Responsable del Plan de Igualdad.

Hay que sefalar que los resultados del diagndstico realizado han sido puestos en conocimiento
de la Direccion de la Fundacidn y de la Comisiéon de Igualdad con el objeto de promover y facilitar
la participacién activa en el proceso de elaboraciéon del presente Plan de Igualdad.

El lenguaje utilizado en la realizacién del presente diagndstico ha sido neutro e inclusivo. Los
posibles conceptos y/o palabras de tipo no inclusivo que pueda haber en el documento forman
parte de la informacién corporativa de la Fundacidn, y que, por motivos de rigurosidad, hemos
mantenido sin hacer ninguna modificacion. Sera en el contenido del plan donde pondremos en
marcha las acciones correspondientes para garantizar un uso respetuoso del lenguaje para todas
las personas en la Fundacion.
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7.1. Datos &emograflcos
Sexo

El porcentaje de mujeres (91,2%) y hombres (8,8%) en la
plantilla de InteRed no se ajusta a los valores
recomendados por la ley 3/2007, de igualdad efectiva
entre mujeres y hombres, de 40% de personas del sexo
menos representado en plantilla.

Podemos identificar a InteRed como una ONGD
feminizada, atendiendo al sector en el que desarrolla su
actividad, no siendo una cuestidn especifica ni voluntaria
de la ONGD.

El 100% de su plantilla esta adscrita al Convenio Colectivo
Estatal de Accidn e Intervencién Social.

= Hombre = Mujer

Edad

Distribucién de la plantilla segun
tramo de edad por total sexo

® Hombre ® Mujer

80,0%

38,5% 6,2%
% 20,0%|
9,6%
0,0% g 0, 095 8%

Hasta 26 afios De 27 a 42 afios De 43 a 58 afios De 59 a 77 afios

Si analizamos cémo se distribuyen los tramos de edad sobre el total del sexo, vemos que el
porcentaje mas alto tanto de hombres (80,0%) como de mujeres (46,2%) pertenecen a la
generacion X (es decir, que tienen entre 43 y 58 afos). La edad media de la plantilla es de 42,8
afios; en el caso de las mujeres, 42,5, y en el caso de los hombres, 45,8.

Edad Generaciones Hombre Mujer Total
Hasta 26 afios ~ Generacion Z 0 5 5
De 27 a 42 afios Generacion Y 1 20 21
De 43 a 58 afios Generacion X 4 24 28
De 59 a 77 afios Baby boomers 0 3 3
Total general 5 52 57

Antigiiedad

Distribucion de la plantilla segun
tramo de antigliedad por total sexo

EHombre B Mujer
65,4%

40,0%

20,0%

15 4% 15,4%

- 3,8%
0,0%

Menos de 5 afiosEntre 5y 10 afios  Entre 10y 20 Entre 20y 30
afios afios
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Si analizam eEe eistribuyen los tramos de antigu‘écéga%% Ste el total del Sexo, vemos que

el porcentaje mas alto de hombres (40,0%) se encuentra tanto en el tramo de antigliedad de
menos de 5 afios como en el tramo de entre 10 y 20, mientras que el 65,4% de las mujeres
tienen una antigliedad de menos de 5 aios. La antigliedad media de la plantilla es de 5,2 afios;
en el caso de las mujeres, 5, y en el caso de los hombres, 7,9.

Antigiiedad Hombre Mujer Total
Menos de 5 afios 2 34 36
Entre 5y 10 afios 1 8 9
Entre 10y 20 afios 2 8 10
Entre 20 y 30 afios 0 2 2
Total general 5 52 57

Nivel de estudios

Distribucidn plantilla segin nivel de
estudios por total sexo

HHombre ® Mujer

100,0%
8,8%

1,9% 1,9% 03 8% 1,9% 9,6% 1,9% I
0,0% " 0,0%_ 0,0%_ 0,0%" 0,0%m 0,0%

O 2 < A o o
.\\Rf‘jb D(Q’bb ¢ & (3@b ?}"\
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Si analizamos como se distribuye la plantilla segun el nivel formativo sobre el total de mujeres 'y
hombres, vemos que el porcentaje mas alto tanto de hombres (100%) como de mujeres (78,8%)

se sitla en el nivel de “Titulado/a Superior”.

Nivel de estudios Hombre Mujer Total

Bachillerato 0 1 1
Diplomada 0 1 1
FP 0 2 2
FPII 0 1 1
Grado 0 5 5
ngenieria Técnica 0 1 1
Titulada/o Superior 5 41 46
Total general 5 52 57

Nacionalidad

Distribucion de la plantilla segun
nacionalidad por total sexo

HHombre MW Mujer

.
100,0%, 59,

II 0,0% 1,9% 0,0% 58%
—

Espafiola Italiana Salvadorefia

Si analizamos cémo se distribuye la plantilla segin su nacionalidad sobre el total del sexo, vemos
que tanto el 100% de los hombres como el 92,3% de las mujeres tienen nacionalidad espaiola.
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Nacionalidad Hombre Mujer 'fotahl

Espanola 5 48 53
Italiana 0 1 1
Salvadorena 0 3 3
Total general 5 52 57

Responsabilidades: Hijos/as

Distribucion plantilla segtin
numero de hijos/as por total sexo

HmHombre M Mujer

Distribucion plantilla segun si
tienen o no hijos/as por total
personal

71,2% B Hombre B Mujer
60,0%
40,0% 64,9%
9.6% 15,4% 26,3%
, 3,8% 3,5% 5,3%
I 0,0% mm [ . ’ |
0 1 2 3 No Si

El 31,6% de la plantilla tiene hijos/as. Concretamente, se trata del 28,8% de las mujeres y el
60,0% de los hombres.

El 9,6% de las mujeres tienen 1 hijo/a, el 15,4% de las mujeres y el 60,0% de los hombres tienen
2 hijos/as, y el 3,8% de las mujeres tienen 3 hijos/as.

Sobre total sexo Sobre total plantilla

Sobre n.? hijos/as

Hombre Mujer Total Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

0 2 37 39 5,1% 94,9% 40,0% 71,2% 3,5% 64,9%
1 0 5 5 0,0% 100,0% 0,0% 9,6% 0,0% 8,8%
2 3 8 11 27,3% 72,7% 60,0% 15,4% 5,3% 14,0%
3 0 2 2 0,0% 100,0% 0,0% 3,8% 0,0% 3,5%
otal general 5 52 57 8,8% 91,2% 100,0%  100,0% 8,8% 91,2%

Hombre Mujer Total Hombre Mujer
Sin hijos/as 2 37 39 5,1% 94,9% 40,0% 71,2% 3,5% 64,9%
on hijos/as 3 15 18 16,7% 83,3% 60,0% 28,8% 5,3% 26,3%
otal general 5 52 57 8,8% 91,2% 100,0%  100,0% 8,8% 91,2%
. . . s . s
7.2. Distribucion de Fundacion InteRed
Distribucidn por centro de trabajo
Distribucién plantilla seguin centro de trabajo por total sexo
B Hombre B Mujer
60,0%
2,3%
20,0% 20,0% 17 3%
3,8% 77 T 1,9% 1,9% 1,9% 5.8% 1,9% 3.8% I 3,8%
0,0%mmm B ooxM 00%—  00%—  00%—  0,0%HE S po%mm  00% 0,0% mm
Aragon Barcelona Bilbao Bolivia Cantabria Cordoba Galicia Madrid Malaga Sevilla Valencia Valladolid

Si analizamos cdmo se distribuye la plantilla segln el centro de trabajo sobre el total de mujeres
y hombres, vemos que el porcentaje mas alto tanto de hombres (60,0%) como de mujeres
(42,3%) trabaja en el centro de trabajo de Madrid.

O
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Distribucidn por grupos profesionales (convenio)

Distribucién plantilla segin grupos
profesionales (convenio) por total sexo

EHombre M Mujer

18,1%
g 44,2%
40,0% 20,0% 7
20,0%

. .
3,8% 0.0% 8%
[ | [ |
GRUPOO GRUPOO1 GRUPO 02 GRUPO 03

Si analizamos cédmo se distribuye la plantilla segun el grupo profesional sobre el total del sexo,
vemos que el porcentaje mas alto de mujeres (48,1%) se encuentra en el grupo 01, mientras que
el 40,0% de los hombres se encuentra tanto en ese como en el grupo 02.

Grupo profesional {(convenio) Hombre Mujer Total

IGRUPQ 0 1 2 3
IGRUPO 01 2 25 27
IGRUPQ 02 2 23 25
IGRUPO 03 0 2 2
Total general 5 52 57

Distribucién por puesto

Sobre total Sobre total
Sobre total sexo

tramo plantilla
Nombre del puesto Hombre Mujer Total Hombre Mujer Hombre Mujer Hombre Mujer

ICoordinacidn del Area CYC 0 2 2 0,0% |100,0% | 0,0% 3,8% 0,0% 3,5%
ICoordinacién del Area De Programas 0 1 1 0,0% |100,0% | 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
ICoordinacién del Area GEF 0 1 1 0,0% |100,0% | 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
ICoordinacién Delegacién Internacional 0 1 1 0,0% |100,0% | 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
ICoordinacion Delegacion Nacional 1 6 7 14,3% | 85,7% | 20,0% | 11,5% 1,8% 10,5%
Direccion General 0 1 1 0,0% |100,0% | 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
iGestion de Datos 0 1 1 0,0% |100,0%| 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
iGestion y Desarrollo de Personas 0 1 1 0,0% |100,0% | 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
Person?I_Tecmco de Administracion de Servicios Generales e 0 5 5 0,0% |100,0%| 0,0% 3,8% 0,0% 3,5%
Informatica

Personal Técnico de Delegaciones Nacionales 3 22 25 12,0% | 88,0% | 60,0% | 42,3% 5,3% 38,6%
Personal Técnico de Formacion de Voluntariado 0 2 2 0,0% |100,0%| 0,0% 3,8% 0,0% 3,5%
Personal Técnico de Fundraising 0 1 1 0,0% |100,0% | 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
Personal Técnico de Igualdad de Género y Coeducacion 0 3 3 0,0% |100,0%| 0,0% 5,8% 0,0% 5,3%
Personal Técnico de Lineas 0 1 1 0,0% |100,0% | 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
Personal Técnico de Seguimiento Econdmico Financiero 0 2 2 0,0% |100,0% | 0,0% 3,8% 0,0% 3,5%
Responsable de Alianzas Con Empresas 0 1 1 0,0% |100,0% | 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
Responsable de Comunicacién 0 1 1 0,0% |100,0% | 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
Responsahble de Paises 0 1 1 0,0% |100,0% | 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
Responsable Linea de Género 0 1 1 0,0% |100,0%| 0,0% 1,9% 0,0% 1,8%
Unidad Técnica 1 1 2 50,0% | 50,0% | 20,0% 1,9% 1,8% 1,8%
Total general 5 52 57 8,8% | 91,2% |100,0% [100,0%| 8,8% | 91,2%

7.3. Condiciones de trabajo y conciliacion

Condiciones de trabajo
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e Con unajotfi@&s*8Ef¥anal de 40 horas para las jorﬁtg%]as completas y proporcional para las
parciales (reducidas a 38 horas o de manera proporcional respectivamente, como medida
de mejora de las condiciones laborales y para la conciliacion de la vida personal y laboral),
el horario es flexible todo el afo, estableciéndose una franja de permanencia obligada entre

las 10 y las 14:30 para las personas con firma del acuerdo de trabajo a distancia.

de las 20 horas, con autorizacién de la persona coordinadora).

oportuno puede firmar un acuerdo anual e individual de trabajo a distancia, de tal forma
gue prestara sus servicios a distancia desde un minimo del 30% y hasta un maximo del 50%
de su jornada laboral mensual y acudird fisicamente al puesto de trabajo el tiempo restante.
Todas las personas trabajadoras que deseen teletrabajar firman un acuerdo de teletrabajo

individual que forma parte de la politica de teletrabajo.

horarios en sede y delegaciones nacionales, InteRed amplia los dias de vacaciones y de libre
disposicion establecidos por convenio, estableciendo un marco laboral que favorece la

organizacién personal de la plantilla.

informatica, disponible desde los ordenadores de los puestos fijos y también desde los

smartphones.

== ALTAI Clockin

Inlroduscd sus gaos

]

e

e Del documento de mejoras extra-convenio, extraemos las siguientes medidas:

O
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La entrada es flexible entre las 8 y las 10 horas, y la salida entre las 14:30 y las 20 horas,
incluyendo la pausa para la comida (este horario se puede ampliar a antes de las 8 y después

Desde el 1 de octubre de 2021, y de manera voluntaria, la persona trabajadora que lo estime

Se localizan, pues, mejoras implementadas en la jornada laboral y el establecimiento de

Las jornadas de trabajo, horarios y distribucion del tiempo se gestionan con una aplicacién
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TIEMPD COMPLETO 40h.

La jornads anuel rmaxima de abajo sfectivo, |
duranka la vigancia def presenks comanio
colectivo se establecs en 1726 boras para
2024,

4C81BOAASTOEABT

JORNADA SEMANAL
38 HORAS SEMANALES

InteRed reconuce wia jorneds laboal de 38
haras sermanales ca contrates de jomada
completa, en hagar de las 40 horas gue se
racoge en el Convenss de Acodn &
Trtervencidan Social Estatal.

Siempre que 8 duracidn de (3 jormeda sea de
& horas o mas de forma conbnuada, se
actablecerd un perisdo de descarso duranis
ka rmisrma do 15 minutos do duracion, quo
vendran la consider scion de lismoso electiva
da trabaio & todos los efectos.

Para guienss su actividad se desarrolle
esancialmenta en cenfres o lugares de
rrabajo nofijn o itinerante, el computo de le
jormade ordinaria comenzesd a paitic del
legar de recogida o reunian estableodn, o
cenlro de contiol, Lanto en B enlrada coeno
an lasahda de los trabajos,

VACACTONLCS

271 dias lahaorables.

23 diay labmables

S oo o 24y 31 de Dickembre
A digz de libre disposician

7 dias de astmnines purrgees

HORAS EXTRAORDINAREIAS

Wacaciones: oy o iesponden 23 oias
laborables de wacaoiones por afio trabajado
s el cosreenio vigenbe, Se dnloalaan el
MChos bres somanas seguidas ontre 1 de
Julio hssts el 15 de ssplsrnbre s ban de sy
solicrtados. con tres mescs do antclacidn. Sc
podran disliular basly Sermanag Sanls del ario
SIGLIEADE.

Dias de libre disposicién: Intcficd concode |
corii olrs rrspor g wigrelcalivg respeclo 4l
comecnin, disgoncr de 4 dias adicionales sin
actividad leboral al afio, No se podran
arumlar pars afas postenares por o qus la
Fecha miaxima de disfrute sera el 51 de
diciemhbre de cada afo.

Dias 24 y 31 de diciembre: InteRed
ademds conceds como dias de permuso
rofrihiidn ¢f 24 ¢ 31 de diciombnn g sean
laborables. En caso de gue el 21 v 31 de
dicrarnbre sean =absdo o domegs no se
SLRTFHIRAR pvr otrns e dlns extran.

Dia de asuntos propios: Segin convenss s=
disfrutara de 2 dizs de asuntos propios sl
aitio. Mo se podran scumular para sfos
posteEnorss, por lo que la fecha maxima de
disfrme sard ol 3 de dickembre de cada afic.

Caon objelo de lomentar una politica socal
salidaria que favorescs la reacian de
emplen, se scoedas b sageesion de las horas
exlraoidinarias habiluales y se fecomienda &
las organizaconas amparadas en este
Cosvenio gue an la mecdicka de ses
posibilidades sustituyan fa realizacion da
dichas horas por nuedas contialacianes o
formas d& organizacion del ralraio mas
efectivas,

TnteRend recuerds que no se realicaran boras
exlraordinarias y que bes horas realizedes par
encima del horario sermanal previsto de
alguna persone, por resones laborales, lenga
que hacer, s recuperarén bajo la medida de
flewibsilichad boraria en &l mes pesteriar salo
aprobacion auvtorizada por la coordinacion
para extenderla por racenes aboales.

Se pwiland siemge e gue sea posabile y salvo
ramnes justificadas rabmjer en sdbados,
dormingos v dias Festivos, @ pesar de gues los
sabades se consideran, por contialo dia
laborable. Para trabatar en estes dias, s
deberd contar sin sxcepoon, oon 4
autorizacion previa de las coordinaciones de
las dreas o delegationes,

Se recuperan como dias enoeros, 3 excapoin
de los deamales -que podran recupserarse po
horas- a razon de los 1,2 los sabados yw de 2
los dormingos v dias festivos, siendo al plazo
hasta la Semana Sankta del 8o sigumente,

| horas acurmubaclas =noun deaddias oncretos
ke pueden cormpensan con lesitlided bocaria
horas) pero no sera posible uilizalas para

lias mnleros de descansn,

Por el Real Decreto Ley 872019, de & de
mafzo, de medidas urgentes de proteccion
soctal y de lucha contra la precaniedad laboral
an la jornada de trabajo, 2] registro de la
jomada es obligatone a partr del 12 de
MEyo.

REGISTRO DE LA JORNADA

Altai ClockIn

La jornada == renistrara de forma diara oy
debera incluir el horarin oconereto de inicio v
linalizarion de la jormada de trabajo de cada

= Log wiates nacionales ser contabilizardn
com jornadas normales. Se registrarg fa
womada desde el tempo pravio de espera
obligado para 13 salsda del medie de
transporte seleccionade. El resto el tempo
rabajade se considerara parte de las

miedidas de fewlidad horana.
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La empress conservara los regisiros 8 que se | supedion jerdnguics lahoja mensusl con su o Los wigjes internacionales con desting fuera
refiere este praceptn durante custro atesy | frra, de Eurspa se cortabilizardn coma jermadas
permansceran a deposicion de las personns mrmales, se registrara la jormada desde el
trabeajadoras de sus representantes lepales y tiempao previo de espera obligads para la
dz la inspaccssn del Trabago v Segundad salida del medie de ransporte selecoionado
Social”. El resto el tiempo rabajado se considerara

parte de las medidas de flexitdidad horsria
S pormatird trabajar al menos los sabades
oon ks autorizacion de |a roordinadan del

| Area y oe recuperara a rezdn de 13 1,20,

* Salvo emcepciones, aprobadas por la
cecrdinacidn comrespondentea coms
LU S SErrirear e, Tarinacioney
farmulaciones o encuentros institucienales,
ma me i trahaiar dominnos y festos
locales. En tado caso se recuperara 8 ranod
| dia 1,2 los sabadas v 2 los demmgos v
festvos locales de lunes a viemes se
recuperara coms fexibilidad horara.

| ® Fn los viajes; fos perindos de descanso,
codridas, cenas, los dedcados 3 oo personal
e 58 incfwirdan comee Bermpo de rabajo.

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

InteRed recoge en el documento de politicas y procedimientos de gestion de personas todos
los permisos y medidas de conciliacién disponibles (documento de mejoras extra-convenio).

Se impartid un webinar informativo a toda la organizacion en junio de 2024. Estos
documentos se encuentran en la plataforma SharePoint a la que todas las personas
trabajadoras tienen acceso.

Existe un protocolo de reuniones internas.

PRETOCOLD DE
inteRed? | RELIMICNES INTERNAS

poa v b e

* Fork ado or ETe bk, 2000
* Drdscc 3wl 3 Spndudan wbrll D

En InteRed se localizan diversas medidas en materia de conciliacién, destacando los
acuerdos voluntarios e individuales de trabajo a distancia con las personas trabajadoras que
lo soliciten —medida implementada desde el 1 de octubre de 2021 y a través de la cual se
pacta el cumplimiento de una parte de su horario laboral fuera del centro de trabajo
habitual-, asi como otras mejoras en la jornada laboral y horarios en sede y delegaciones
nacionales, aplicable desde el 1 de marzo de 2020.

Las necesidades de conciliaciéon, segun las caracteristicas de la plantilla de InteRed, estan
vinculadas, por este orden, al tiempo personal y autocuidado, cuidado de menoresy cuidado
de mayores: el 52,5% de la plantilla ha destacado que su principal necesidad de conciliacidn
es el disfrute de tiempo personal y autocuidado, seguido de 17,5% que ha sefialado la
atencion a necesidades de cuidados de menores dentro de la red familiar, y del 15% que ha
sefialado que es la de cuidados de mayores dentro de la red familiar.

No obstante, no se han proporcionado evidencias de que se realicen campanias y/o guias
informativas de sensibilizacion en materia de corresponsabilidad. Se propondra como una
posible medida en el futuro plan de accion.
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extra-convenio, extraemos

as siguientes medidas:

CONVENIO

INTERED:

| COMENTARIDS

Lad:aﬁcia o excedencia

El termpa de lactancia no es compatdbde con
la excodencia.

Lal:t.anl:ia + excedencia

Poder disfruter del vempo de lactancia
compatthle con la cxcodencia,

| InteRed, comma organizacidn, da immportancia
a compatihihzar ambas medidas desde o1
enluque de tuidadus gue mejoren la
conciliacidn,

HORARIO LABORAL

{Sin especilivar en cuawvenio}

FLEXIBILIDADR HORARIA

La jumt ruatds labworal sera lexible Lode =) ai,
estableciéndose una franja de permanencaa
ohligads en la oficna de 10:00 & 14:30
horas, con wna flesabdidad de entrada entre
las B:03 horas y 10:00 horas v de salida
enbre les 14:30 ¢ 20:00 horas, incluyende la
paLss para la comida.

En & caso de que por 1agones de abaio sea |
riscesano abajar mas alla de kas 20;00
horas y con independenda de fa hora de
|entrada que se hays hacho, se deberd contar |
cod la autonzacin de la coordinacitn. Mo se
seonseja hacer mas de 3 horas diarias

s pelarychoss e todo caso sl descanso solne |
wrnadas de L2 horas,

Es necesarns que & cuadre de la fAexibilidad
bmraria quede cemada e el plazn de un mes
tesde que e rabajaron las horas de mas ¢
en dos meses para plio y agosto,

PERMISOS ¥ DERECHOS DE CONCILIACION

TRABAJO A DISTANCLA

L reconoces =) trabajo & distancia v =1
beletrahaje que peraing la reaBracion de la
achwvidad laboral fucra de las instalaciancs
e g srnpresays ¢ snbdades, signdo e
aplicacidn cn esta matea o dispuesto en
&l articulo 13 del Eskatuts de lox
Trahajadores, en o Real Decreto-key
282020, de 22 de septembre, de trabapo ol
diseanca,

I5 diigsn al afin para & culdado de un Tamiliar
por acoidente, enfermiedad qrave,
hospitabracidn o intervencdn quinirgica smn
hosputalizacion que  roquicrm roposo

e regqird =n base al acuerdo de tel=trabajo
sunserite entie InteRed ¢ e persoita que o
salicite, y sccptard las condeoiones on &l
desipilEs v haska un SO0% rpdsamo Je lz
Jomada laboead TANTO FRRA | A SFRF COMO
PRk EL COMIUNTO DE DELEGACIOMES
NACTOMALES

PCRMISO RCTRIGUTDO PARA CUTDADO DI FAMILTARDS ¥ CONVIVIENTES

e Cmmpla Confonme convania y
RLL. B0 de 21 de Mavo {Ley de familias)

ESLEMPRE HA DE GARANTLEARWSE QUE ESE
S0% D JORNATA A DTSTANCLA NO

ALHLC LARA & LAY I UNCIONLS ¥ 1ARLAS
ESPECIFICZS DE CADW PUESTO DE TRABAID,

PR CZASCRS FRCFPCIOMAI FS, TOM0
ADLIFLLLC CRIF SAUPFRF F S0% DF
TELETRARAID DERERA TE ESTAR
PERFECTAMENTE JUSTIFTCADD Y
ALFTCNRLSAIND PO LA PLIRSONA LU

REFEREMCLA Y EL AREA DE RRHH

[Mientras la lay fe88 on valo

Animiciiarie, Tleanen derechn a distourar e
fEste permize, entre obros:

s Conmyuge

= Marcia de hocho
Prarieniies de haste cegundo grado
par corsanguidad o afinsdad.

= Familiaiss codmanguinans de la
paraja de hachao,

= Cualgquier gorsona g comviva can la
prerseng Labejadors san el misemo
darmicilio v neceste cudades.

La Audicnca Macional detcrming que las 5
thisrs clel preservisey para cusdan e Tarnilisnes
de segundo grado o commeeentes del KL Lavy
SIF023 fenen quo Cormsderran onmn s
labarahles.

PERMISO RETRIBUIDC POR MATRIMONID O REGISTRO

PAREJA DE HECHO

15 dias naturales &n caso matrimonio o
regiztio de pareps de hecho.

Se cumple conforme convemia.

El Heal Decrabo-Ley 5720238, o= 26 de
Pnin, mon ofermos desdo e 30 de
i,

Hesabecion J.11.20 Modif. Convenio
.. Fatatal de Tntery, Saxial ART. 79

l=1.1
Real eoretn Loy #2074, de #1 de
FMayn

Micatras la oy fste on wigor.
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dias afn

Hasta 4
Lrabajador’a podra aussnlarse
le sy puesto de trabale, Estos

por Al

dias podrin ser seguidos o
Misfiutados por hosas o dias. Es
bn permilso que s ubiliza por
lina causa de fuerza mayor, por
hccidente o entermedad de un
Familiar, incluidos las personas
convivientes, Se pueds sollcitar
Ein cumphir con un preaviso va
hpue las urgencias no 2 pueden

prever, Mo se requiere |3
wesentacion de un justiticants
Me manera Inicial,  sino  que

podid entreyarse mads larde en
& OFQEnEzackon,

PERMISO RETRIBUIDO PARA EL CUIDADD DE FAMILIARES POR FUERZA MAYOR

[Se cumple conflme convenic.

Fl Real Decreto-ley 572023, de 28 de
puria, con efectos desde el 30 de
fiunia,

ML 2500204 do 21 de Mayo (Loy
e Familias)

Mlenbras la ley esté en vigor,

ADAPTACION DE LA JORNADA DE LAS PERSONAS CON DEPENDIENTES A CARGOD

e aeconnce b e parsonad trabajedoras el
| derrcho a sebicitar b medida de frabanes
flamible: {adaptaciones de b duracion ¢
 distribucion de ia jornada de trabajo, =n s
| weddenacion del liermpe de Galaje v oenda
forma de prestacson, inclilda la prestacian
de s brhagar A disktancia) para ol cudadao
de:

#  Hijas = hijos mayoses de 12 anos,

s Conyuge o parefa de Becho,

= Familkares por consanguinidad hasta |

el 20 grawdo de b persone
trabajadora.

= Iiras porsonas dependscntes cuando
comsnsan &n =l mismo domacilio;

+ Personms gue por racones de edad,
actidente o enfermedad no puedan
valerse por i mismas.

.le;' curnple conlforrme cormversio,

El Bl Decrelo-Ley 502023, de 28 de
Hinin, con efoctes dosde ol 30 de

Junia.

|Las rarmings del ejercicio de esee derache

| prdrian establecerse on la negociaogn

| colectiva, pero, en su ausenca, ki empresa
ie:ﬂ.nn:'l whbligada a abrn un proosse de

| megaciacion rapido cuando se pressnts una
|spdicitud, Este moceso no podid exienderse
|mads de 1% dias (hasta ahom eran 30 dias),
|establecidéndnss la presuncidn da concassén si|
|transcame esc plazo SN aposicisn mobaada
|=xpre=a de |la smpresa.

Fisnbrds b bay sl wn vigor,

PERMIS0 PARENIAL

Late pormmso s placds disfrutar de formin
| continuada o disconbivuea, parcial o
| esanplets. Sobo podran ulilizs o sguellos
Progenitoies gue tendan hijjo, Bija e menai
ACngEn par tiemepo sapenar aoun s, de
hasta 8 afas de edad a su cargo. Tras la
| apirehackdn de b Loy die Famibias, so espera
s g pe i del 2 ogde Sgusio e 3024 4 e

Se cumple conforme comvenss,

112, 008 de d8 de tumo. Modif. el o1
aftadiendo = Art. 48 bes

RO, 272024 de 21 de Mayo (Ley de
Farmifiss:]

Mientras ks ley esie en vigor,

4 fiecha dit oy epoastd aprobads gun

BEfe pErMiSS SEa emunerado, S8
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fas 8 semanas

Se debe dar un preaviso de 10 dias a la
organizacion, especificando cuando se
Hevara a cabo e permiso v cuando se

finakizara.

B4AE...

OTROS PERMISOS SEGUN NORMATIVA

MOTIVO  DURACION " NORMA OBSFRVACIONES
Art 29 Resolacion 3,11, 23 Maodit
timnto o adopoion de | dias naturales de los cosles of msnos dos seedn 2 Convenio C. Estatal de Tntsry,
“ o wna hija. laborales o un dia mds < s a mas de 200 kn. Convenio < oclal

Tstwr wernscaton
Social

£n los casos de
hospitalizacion,
intervencion, enfermedad
arave o accidente, hasta
segunclo grado de

< i 1 o alinidad

S dhias wn sl caso de enfarmeded, accdente grave a
hospitalizyceen o INtereEncIon QUINKEQICS Comn Tepows
domicihano de padre, madre, conyuae, hivo. hia,
hermuanos o niklos, paceis e bechia o parieotes sty
&1 29 grado de consang ad o afinidad, inclade ¢l
famibar consanguineo de i3 para2ia de hecho, asi como
de cuslauer otia persony distinta de las antenores que
conviva con lis peesona teabajadons vo wl v
domicilio v que requiera ¢l cuidade efectivo de aquella
con indepandencla de 22 hay desplazamiento o no. En
los casns de hospitabzsc mtes vencon, snfee rmecdad
grave o accidenta, s p tiva ¢l fraccanamicnto del
permiso, dizfrutar del misme de manera discontinuy
muentras dure sty stuscaon y hasta ocho diss despues
ded alts hospitalara o diez diaz naturales contados a
partir del dia gque 22 produzea el heche causante,
inchusive. Podrdn ampliarse cstos dias descontandolos

de Iz vacaciones, previa solicitud del trabajador/a y

Art. 29

3

Conveno
Intervencion
Social

Resolucion 3.11.23 Modif,
Convenle €. Estatal de interv.
Soctal. Art 29,3

Previo aviso y Jusbificandn
dacumental

sicmper: que o permata I adecuads argamiEacion v
Lusssni funcionanmiento def ssrvicio,

En el case de personas
trabajadoras el dmhito de
conperacicn intermacional
desplazados en desting
esbe plaro sera ampliado

En cl case de fallecimicnta

En el caso de personas trabajadoras del ambsto de
ronperacinn intemarional desplaradas en desting este
placo se inurements @ 2 siele diss cuands e
desplazarments al lugar de ongen represente un
Hempn de vuckn supersnr a siete horas,

| 2 dias laborahlcs cn ol casn de fallorimicntn de

parientes hasts segurndo grado de consanguineidad o
afiedad. El permiso es de 4 dias en caso de
desplazamicnta,

Art.- 249

3

Correnio
IntersEncian
Social

Art, 2

4

Convenia
Irteracncion
Social

Hesaluclan 3.11.23
Modf.  Convenla
Estalal de Interv. Social
ok, 2005

Preasio aviso y justifcacion

decurmental

Resoluclén 3.11.23 Modif.
Convenio C. Estatal de Inkary,
Social Art, X4

Preswsn aviso v jusbfcscion
docuirserikal

Traslado de domicilio
Halyitieal.

1 clia lebos slde por meslado de domecilio habital.

Art, 2%

5

Conwvenio

Mg laslntsinte oy ]
Social

Previo avise y fustilicacian
documental

A2
Cerenronia de meakri priy | L clia [El dig de s ceremuania). =} Eesplneicn 311,723 Mokl
de familiares hasta Canvenio | Convenio . Eztatal de Intery.
segunda grade do [NEEPERCION | o nela] g, 20 6
consanguinidad o afinidad, Social
Previo aviso y pustificacian
dacumental
Arl. I3
Asuintos propios a lo largo | 2 dias laborables. 7 Pesglucion 3.11.23 Madif. Convenio
del ato natural, Canvenio . Estatal de Intery, Sooisl A,

Permiso para cxameness de
titulaciones raconacidas
elicialimente,

Mierechn a ausentarse de su peesto de trabaen par el
tiempa indispensablie,

Interurncian
Sacial

At 31
Canwemin
Intervencian
Social

Atk
Frevio aviso v juslilicacdan

documental

Previo avisa ¥ mistificacian
documental

O
alep

Markte
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el propio trabajador en los,
Servicins Miblicns e Saled.

Tnlervencion
Sooqal

B63B0990281B4AE...
art, 29
Para =l tumplilllienlu the tm | Derecho & susenlase de sy puessio de abajo por el B 1 Resolucsdn 3.11.23 Muodil. Convenis
dehier inewensahle de memipn indispensahle. Canaienia {Z. Faratal de: Tntere. Sarial. Art.
caracter pablico v personal Intersencion [ 29.b.1
comprendido el ejercicio de Social
derecho do sifra activo, Fronea avisn y Jusbficacion
asi como la perienencia a s uimsnial
un jurada o la asistencia a
juicio cuando la presencia
el rabajador sea
inclizpensablbe,
NMumciones sindicales, de Hasla 100 Lrabajsdores: 15 horasy!mes Previo aviso v jusidicacion
representacion de los documental
trabajadores v delegados
de pravencian,
Art.. 21 lesalirsan 111,20 Modif. Conmeenen
Por ¢l tiempo indispensable| Derecha @ ausentacse de su puestn de trahao poe el b} 2 {Z. Fakatal de: Tntere. Social.
para la asistencia madica | Gempo indispensable; Convenic Art, 29.b.2

Por &l tizmpo
indispensable, para ol
ELEITEETT ente en la

asistencia médica en los
Servicios Pablices de Salud
ale Frijos mrerpares de 12
atas que debora sor
justilicado pubLeriurllll:llLt
a la visita médica ded

LITL N

Derecho a susentarse de su puesto de abajo por el
reempn indispensable.

Art. 29
by 3
L s g iTndnlls ]

v .
Int=rvencian

Syl

Resolucken 3.11,23 Modif, Conveng
. Estatal de Interv. Social.
Art, #0Lb.0

Par & Fismipas
indispenszable, para el
acompaiiamiento en la
asistencia médica a los
Servicios Pablicos de Salud
hasta el primer grado de
consanguinidad o alinidad
ale Familiar con
discapacidad, cdad,
accidente o enfermedad
aquer: e puedan valerse por
=i nisimos W
desempeien actividad
retribuida, siempre ¥
cuands mo s haya
solicitado reduccian de
jurnada por esta misina
circunstancia,

Derecho a ausentarse de su paesto de: trabaja por e
tiempo indispensabile,

At 29

h} &
Convenio
Int=rvencidan
Sacial

Resalucidn 3.11.23 Modif. Convenlo
. Fetatal de [ntere. Sorial.
Brt. 20.b.4

Para la realizacian de
exanienes prenalales y

AL 29
h} &
Convenio

Provin awvisa y jushficacan
docurmental.

tornicas de proparacian al
parto e en los casos de
adopcion, guarda con fines
de adopcian o acaagimicntas,
para la asistencia a las
preceptivas sesiones de
informacion y preparacian y
wara la realizacidn e los
preceptives informes
psicolégicns y sociales
proevios o la declarmcion de
idomeidad, siempre, en
toados los casos, ue deban
toner langar dentro de la

jornada de trabajo.

Derechs a ausentarse de su puesto de trabago por el
tiempa indispensable,

Intenvencein

Sociel

Wescduoiin 5 EL Y Mod P, Conwene
. Estatal de Intery. Socal.
Art, 29.b.6

Pravic aviso g justilication
dacumental.

Para atender a hijos
Prematuras o recien
nmacicos que deban
permanecer hospilalizadoys
tras ol parta duranie o
tiempo que dure la
hospilalicacidn, sismpre y
cuandae no sc haya
solicitado reduccion de
jurmnacla por esta misma
rirrnmstancia.

por & Lo gus duren los e basta on maxinm
dae tes horas diarias.

Far el tiempo que duren las mismas hasta un masima
e 3 dias laboralies

Art, 29

b &
Comvenin
Intensancedn
Sial

Art. 20
el 3

desolucian 3,11, 23 Modif, Convense
C. Eslatal de Intery. Sockal.
Art. 29 h.6

Prayvio aviso g justilicacion
darumierital.
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de reproduccion asistida Intereencion
previa justificacion medica Social
o cliniva del Lratamiento,
Art. 30
Permisos retribuidos por | Suspendera ¢l contrato de trabajo de la madre A}
Nacimiento, que comprende. Lnolwv.a durante 16 semanas, de las coales seran Convarnio
el partoy el &1 do de | gatorias las seis semanas inintarrumpidas Intervencion

| inmediatamente posteriores al parto, que habran de  [Social

| dislrutarse @ jorneds complets, sars asegurar la

| proteccion de ta salud de la madre. En el supuesto de

| ciscapacidad del hijo o hia la suspension tendra una

| duranién advional de dos semanas, una para cada uno
e las pragenitares. 1gual ampliacidn proceders en el

| supuesto de nacimiento maltiple por cads hijo o hija

| distinta del pnmero,

) de doce

R0, 2/2024 de 2L de Mayo (Ley de

Pernmiso retribuido por artivule 37.4 Familias)

Iactancia universal. Se modifica =l articulo 37.4 def texto refundido de la | del texto
Ley dei Estatuto de los Trabsiadares, por el que s= refundide de
aprucba n nuevo permiso de lactancia universal, Con |3 Ley del

esla medida se permite g los progenitores Fatatuto de
trabajadores acumular hasta 28 dias retribuidos = lo | l0s .
large del afo, quedande garanbzade este Trabajadorey)

derecho, independisniements de lo que sstablezean
los convenios colectivos.

Este perinmo puede dishiutarse hasta que los bijos
cumplen 9 meses (0 12 meses s o salicitan tanto of
padre como la madre v ambos trabajan en la misma
smpresa), permitiendo a las personas trabsjadoras
ausentarse 1 hora diara para el cuidado def menor o
30 minutos el principio v linal de la jornada.

Hasta ahara salo algunas convenios permibian sumar
Ias horas de esta licencia vy disfrutar par haras
completas, que &< o que se ha "universalizado”.
Ahora, con la madificacidn del articulo 4.3 ¢ §4 .4
del texto refundido de la Loy del Lstatuto de los
Trabsjadores wdus lus trabajadores podran
acumular hasta 28 dias_ an impartar si In determina
o no el convenio, Asi mismo, st se desea, se podrd
distrutar en 2 hacciones de 14 diss o segion “todas
las posibildades de disfrute”.

Tanto las personas Uabajedorss 3 juinads parcisl
coma las que estan a jarnada campleta padran
disfrutar del mismo modo del permiso de lactancia,
Sin Que e tenga gue reducir proporconalmente pars
las personas trabajadoras a jornada paraal,

Reduccion de jornada por | Fntre un actava ¥ Ia mitad de & jomada pactada en el Supane reduccian salamal
quarda legal de menor de | contrato, proporcional a la reduccion de fa
ocho anos, disminuido o | Jornada.

familiar hasta «sgundo
grado de consagui

que por razones de edad,
accidente o enfermedad no
pueda valerse por si mismo
y no desempefic actividad
retribuida.

Permiso para formacion. Toda persons trabsjadora tene derecho @ 20 boras
anaales correspondientes a "formacidn profesional para
el empico, vinculada 3 I3 actividad de la organizacion®
gue setan parte del Bermpa retribuido y goe son
atumulables por un periodo de hasta 5 aios.

ArL, 23.3 dul Estatuto de los
Trabajadoras

Drewin avisa y justibeacan
documents’,

Cuslquier 00 dia gue ne ssie legislado, se podra lomsr pravio VB2 de la courdinsdors o delegady, pero se tendie que recupecar

{fallecimiento amistades, enfermedad no hospetalizada de hios, gestiones personales, etc.).

Contratacion
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por total sexo
mHombre mMujer

60,0% 59,6%

I I 3 )

Indefinida Duracién Determinada

Si analizamos cémo se distribuye la plantilla segun el tipo de contratacién sobre el total del sexo,
vemos que el porcentaje mas alto de hombres (60,0%) y de mujeres (59,6%) tiene algun tipo de
contrato indefinido.

Contratacién Hombre Mujer Total

Indefinida 3 31 34
Duracién Determinada 2 21 23
Total general 5 52 57

Distribucidn plantilla segun clave de contrato por total sexo

B Hombre M Mujer

60,0%
26,9% .
1,2% 20,0% 20,0%
o I % 7,7% 5.8% 9,6% N 9,6% 1,5%
1,9% 1,9% ! 0,0% 1,9% . 1,9%
0,0% 0,0% mm 0,0% e 0,0% [l (] %l o0% . o0% 0,0% e
100 150 189 200 289 401 402 410 501 502 510

Si analizamos codmo se distribuye la plantilla segln la clave de contrato sobre el total del sexo,
vemos que el porcentaje mas alto de hombres (60,0%) tiene un contrato tipo 189 (ind. tiempo
completo, transf. contrato temporal), mientras que el 25,0% de las mujeres tiene un tipo de
contratacidn 100, es decir, un contrato indefinido a tiempo completo ordinario.

Clave de contrato Hombre Mujer Total
109: Inc.ieflnldo a tiempo completo — 0 14 14
ordinario
150: Indefinido a tiempo completo — fomento
o - 0 1 1
lcontratacién indefinida
189: Ind. tiempo completo — transf. contrato
11 14
temporal
00: Indefinido a tiempo parcial — ordinario 0 1 1
289: Indefinido a tiempo parcial — transf.
0 14 4
lcontrato temporal
KO1: Duracién determinada a tiempo
. : 1 3 4
lcompleto — obra o servicio determinado
K02: Duracion determinada a tiempo
lcompleto — eventual por circunstancias de la 0 5 5
roduccion
K10: Duracién determinada a tiempo
- L 0 1 1
lcompleto — interinidad
l501: Duracién determinada tiempo parcial —
L . 0 5 5
lobra o servicio determinado
[502: Duracién determinada tiempo parcial =
. ) L. 1 6 7
leventual por circunstancias de la produccion
I510: Duracion determinada tiempo parcial —
- 0 1 1
nterinidad
[Total general 5 52 57

Jornada

O
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total sexo

W Hombre B Mujer

69,2%
60,0%

40,0%

. =

Completa Parcial

Si analizamos coémo se distribuye la plantilla segln el tipo de jornada sobre el total del sexo,
vemos que el porcentaje mas alto tanto de mujeres (69,2%) como de hombres (60,0%) realizan
jornada completa, lo que se traduce a un 68,4% de la plantilla.

Tipo de jornada Hombre Mujer Total

onada Completa 3 36 39
ornada Parcial 2 16 18
Total general 5 52 57

Distribucién plantilla segun porcentaje de
jornada por total sexo

W Hombre mMujer

69,2%
60,0%
20,0%  20,0%
11,5% I13,5%
1,9% I 1,9% 1,9%
0,0% 0,0%. . 0,0% 0,0% = 0,0% e
25% 50% 75% 80% 85% 88% 100%

Si analizamos cémo se distribuye la plantilla segun el porcentaje de jornada sobre el total del
sexo, vemos que el porcentaje mas alto, tanto de mujeres (69,2%) como de hombres (60,0%),
realizan el 100% de la jornada.

Porcentaje de jornada Hombre Mujer Total

25% 0 1 1
I50% 0 6 6
75% 1 7 8
80% 1 0 1
85% 0 1 1
88% 0 1 1
100% 3 36 39
Total general 5 52 57

Permisos afios 2022-2023

En el transcurso de los aiflos 2022 y 2023, tan sélo 2 mujeres solicitaron un permiso, y fue por
nacimiento y cuidado de menor. Concretamente, ambas lo hicieron en 2023, no solicitdindose
ninguno en 2022.

7.4. Selecciény contratacion

e La seleccién de personal en la organizacién se realiza a través de un procedimiento
preestablecido, que pretende garantizar los principios de publicidad, transparencia,
concurrencia e igualdad de oportunidades y, para lograrlo, se procura que el grupo de
personas encargadas de la seleccion sea mixto y tenga formacién en igualdad de

O
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oportuni LoPRéRde la sede central de InteRed ‘én Madrd se realiza la gestion de los

procesos de seleccidn, tanto nacionales como internacionales.

inteRee =

FRUCEDIWIENT L FANS LA SESTIDN UE
PHOCESDS GE SELECCKIN OE
PERSORAS ER NTENELD.

e InteRed publica sus ofertas de trabajo en un apartado especifico de su pagina web dedicado
aello:

Trabaja an inteRad

50 0CE N 650 20 VT g TSR 578 O s e

2 g P v ¢ 25 Y0 g

{URGENTE!
PUESTO 'léCNICO FIJO DE SEGUIMIENTO
ECONOMICC DE PROYECTOS

] Crgensn IninRed

B wrabmedsh crs v s anbiladne e 235 de juio 2024
2=

RFIRTTER = T
T icih: paedrid u cudedus dunde IntuRed fivew uhitine

WA CF A CCETION, PENSORASSINTIRCD . JRG

PORIERCD BN LINSA OF ASUNTO: “RET. TACOEN-THO 14™

e Asicomo un ejemplo de DPT:
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e InteRed realiza, asimismo, comunicaciones a la plantilla en cuanto se produce una nueva
incorporacion:
ll'l--

Enwks "'ﬂ-
Fara:
Bmnnto AT, 3 NSRS FLSAS Cormpaneran on Intered

[marmen anviads B 1ads parmanal conTrAtRSe AN IntmRad)

Buonos dios, SRpois que 05 oNoonTrSis muy Dion.

Dulero anuneianes ¥ Proaentarss o nUesiras Nueves compoionms, gue Sa han incorporado on estas Gllimas samoanas

Gorma tdcnica para la delagacidn de Comunidad Valanclana, su correo _
. ooma tdonico de la dolegaaldn do Madrid, su corroo

. ]
NOOTPOrado GaTa 0emana oon ol PUuesto do 1eonios de Contobiiidod pora of droa de GEF. [lllloooajara
ST T S cenoion doe Malogo ¥ SU oorroo a5

, inoorpeiada o lunes Con el PUeETo O Sl Enis oo o oo poane el drea do GEF._!.mI:muun
dersda o delegacidn de la Somunidad Valanoiana y su corrd ae
e darmos L Bisnvasnion o ires S

Lim albrazo

e Disponen de un modelo/guion de entrevista de trabajo, que permite que el proceso sea lo
mas objetivo y estandarizado posible:

O
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Distribucion de las incorporaciones
seglin afio por total sexo

HmHombre M Mujer

66,7%

33,3%

2022

a7,1% >29%

2023

Si analizamos cdmo se distribuyen las nuevas incorporaciones segun el afio y el total del sexo,
vemos que el 66,7% de las incorporaciones masculinas se dieron en 2022, mientras que el

52,9% de las femeninas lo hicieron en 2023.

Incorporaciones Hombre Mujer Total
2022 2 16 18
2023 1 18 21
Total general 4 35 39

Distribucién de las las incorporaciones
de 2023 segun puesto por total sexo

m Hombre m Mujer

Personal
técnico/a lineas

Coordinador/a

61,1%
0,0041.1% g gol®7% o,o%.
— |

Pesonal
técnico/a

100,0%
Io,o% 0,004 1,1%
—
Personal Personal
técnico de técnico de

delegaciones administraciéon contabilidad

Si analizamos codmo se distribuyen las incorporaciones de 2023 seguln el puesto de trabajo y el
total del sexo, vemos que el 100% de los hombres se incorporaron en el puesto de personal
técnico de sede/administracidén, mientras que el 61,1% de las mujeres lo hicieron como personal

técnico de delegaciones.

®
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ICoordinador/a 0 2 2
Personal técnico/a lineas 0 3 3
Pesonal_tecnlco/a 0 1 11
Idelegaciones
Persgpal tec_rjlco de 1 0 1
ledministracion
Personal técnico de

0 2 2
contabilidad
Total general 1 18 19

Bajas definitivas 2022-2023

Distribucion de las bajas definitivas
segln afio por total sexo

m Hombre m Mujer

60,0%

53,8%
l = . =
2022 2023

Si analizamos cémo se distribuyen las bajas definitivas segln el afio y el total del sexo, vemos
qgue el 60,0% de las bajas def. masculinas se dieron en 2022, mientras que el 46,2% de las bajas
def. femeninas se dieron en 2023.

Bajas Hombre Mujer Total
2022 3 14 17
2023 2 12 14
Total general 5 26 31

Distribucién de las bajas definitivas
de 2023 segun motivo por total
sexo

mHombre mMujer

50,0% 50,0%

3,3% 33,3%
5,0%
8,3%
0.0% o 0,0%

Despido Baja voluntaria Excedencias Fin contrato

Si analizamos cémo se distribuyen las bajas definitivas de 2023 segun sus motivos y el total del
sexo, vemos que tanto el 50,0% de los hombres como el 33,3% de las mujeres cursaron una baja
voluntaria. El otro hombre cursé baja por fin de contrato.

GETEY Hombre Mujer Total
Despido 0 1 1
Baja voluntaria 1 4 5
Excedencias 0 4 4
Fin contrato 1 3 4
[Total general 2 12 14

7.5. Promocion

e No existe una politica escrita y un procedimiento de promocidn estandarizado que recoja
las casuisticas y requisitos de promocidn. Se propondra su creacidn como posible medida
para el futuro plan de accion.
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Se publicaRe#geRi8“4¥acantes internamente de manera ormaBI, se traslada la informacién a
través del personal responsable de departamento, aunque el proceso no esta del todo
sistematizado.

Perfil de las personas que intervienen en el proceso de promocion y criterios/méritos que
se valoran: Equipo directivo y RR.HH. Se valora la antigliedad y la evaluacion del desempefio
(mediante el procedimiento de evaluacion del desempefio).

No se conoce si existen criterios de desempate de candidaturas (ni las consiguientes
medidas de accidn positiva para paliar la infrarrepresentacion de género).

Promociones 2022-2023

Distribuciéon de las promociones segun
afio por total sexo

W Hombre M Mujer

66,7% 75,0%
7%

33,3%
25,0%

2022 2023

Si analizamos coémo se distribuyen las promociones segun el afio y el total del sexo, vemos que
2023 fue el afio donde se dieron el 66,7% de las promociones de los hombres y el 75% de las de
las mujeres.

Promociones Hombre Mujer Total
2022 1 1 2
2023 2 3 5
Total general 3 4 7

1 mujer - de Resp. alianzas con empresas a Resp. Comunicacion.

1 mujer = de Coordinacién delegacién a Coordinacion area programas.

1 mujer - de Personal técnico dpto. financiero a Técnica estratégica.

1 hombre = de Coordinacion delegacidon Cat. a Coordinacién Catalufia y Aragdn.

1 hombre = de Personal técnico delegacién a Comp. Proyecto Area programas.

7.6. Formacion y desarrollo

La entidad dispone de un ‘Procedimiento para la gestion de procesos de formacién en
InteRed’:

O
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PROCEDIMIENTD PARA LA GESTION DE
PROCESOS DE FORMACION EM
INTERED.

e No existe un plan de formacién definido anual. Se propondrd como una posible medida en
el futuro plan de accion.

e Se realiza todos los afios una memoria de formacién que no estd difundida para la plantilla.
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e Se realizan evaluaciones de desempefio periddicas a la plantilla, las cuales se enmarcan en
el ‘Procedimiento para la Gestidn del desempefio en InteRed’:
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Hombres jeres

Prevencion abuso sexual infantil 21/05/24-22/05/24 Externa 0 1
Enfoque de género para marco logico S/04/24-23/04/24 Interna 1 18
Sensibilizacion enlas organizaciones sobre cuestiones LGTBIQ+ 1943724 | Externa 0 B
Transexualidad eninfancia: comprender para poder acompanar 22/6/23]Interna 1 20
Adolescencia y pornografia: educacion sexual como alternativa 26/5/23]Interna 2 20
Propuesta de reflexién-formacion interna en Ecofeminismos 17/05/2023-27/11/2023 |Interna 0 0 no hay datos
Curso de especialista en violencias machistas 29/08/23-16/06/24 | Externa 0 1
Comunicacion con enfoque de génerg 2046/23|Interna 1 3
Ley Organiza de garantia integral de libertad sexual 17/11/22|Interna 3 41
Formacion para la prevencion de acoso sexual en el ambito laboral 18/10/22 | Externa 0

Las guerras del géneroy los grupos antiderechos 2/6/22|Interna 4 32

oLept

Los cursos se imparten en horario laboral, si alguno excede del mismo, se compensan las

horas.
La formacién puede ser dentro de o fuera del puesto de trabajo, incluso en formato online.

Las Unicas formaciones obligatorias son aquellas dedicadas a la prevencidon de riesgos
laborales y al marco de la Institucidn Teresiana.

No existe relacion entre formacion y promocion.

A partir de mayo de 2024 la persona responsable de gestién de personas encargada del plan
de formacidn tiene ademas formacion especifica en igualdad.

No hay calendario de formacidn, ni existen medidas de accidn positiva en este ambito.

Se realiza deteccion de necesidades de formacién de toda la plantilla a partir de un
cuestionario.

Algunas reuniones y webinar institucionales internos y externos desarrollados en 2023
fueron:

o Presentacién Planificaciéon Anual y presupuesto 2023

O
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o Mauritania: identificacién para la apertura nuevo pais

o Triple Sostenibilidad: de lo individual a lo colectivo y en alianza con empresas
responsables

o Mirada, desde la poblacién, a las realidades y retos de paises de Africa en los que
trabajamos.

o Haiti y RDO: la realidad y nuestro trabajo en la frontera
o Jornadas anuales de InteRed: Participacién comunitaria y transformacién social.

o Situacién de los DD.HH. y peligros que afrontan las personas defensoras. Una mirada a
la reduccion del espacio civico de la sociedad.

o Coyuntura politica del contexto electoral de Guatemala: ¢Una segunda “primavera
democratica” en Guatemala?

o Cierre ejercicio 2022, estudios econdmicos y estudios evolucidn plantilla y bajas RR.HH.

o Devolucién Encuentro Internacional y Asamblea General Institucion Teresiana: Lineas
de Misidn IT 2024-2028 - repercusion en InteRed.

o Presentacion del protocolo de prevencidn y atencién de abuso por razén de sexo o
género (noviembre 2023).

Formaciones 2022-2023

Distribucidn de los cursos totales
de formacién segun afio por total
sexo

mHombre mMujer

58,3%
50,0% 11,7% 50,0% °

2022 2023

Si analizamos cdmo se distribuyen los cursos totales de formacion segun el aiio y el total del
sexo, vemos que los hombres se encuentran repartidos al 50% entre ambos afios, mientras que
el 58,3% de las formaciones femeninas se dieron en 2023.

Formaciones

Hombre Mujer Total
(cursos)

2022 2 5 7
2023 2 7 9
Total general 4 12 16

Distribucién de las horas totales de
formacién segln afio por total sexo

m Hombre ® Mujer

59,7%  61,3%

= = l I

2022 2023
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Si analizamos 85PAE ¥ Histribuyen las horas de formaciones segui el afio y el total del sexo,
vemos que 2023 fue el afio donde se dieron el 59,7% de las horas de formaciones de los hombres
y el 61,3% de las de las mujeres.

Formaciones (horas) Hombre Mujer Total

2022 26 303 329
2023 38,5 480,5 519
[Total general 64,5 783,5 848

INFORMACION DE LOS CURSOS REALIZADOS EN 2023

Curso Fecha Inicio| Fecha Fin | Duracién (h) Horario Lugar Formador H [}
Microsoft Excel Nivel Inicialimedi 15/2/23 15/3/23 30 24hsiTdias Online Ciberaula 1
Teoria del Cambio como
herramienta adaptativa de 21/2/23 22/2/23 8 Prasancial Coordinadora ONG'D
planificacion y evaluacién 10:15 a 14:30 1
Liderazgo 24/5/23 311223 5] 11:30 a 14:30 Prasancial Otra Escusla ]
Estrategia integral de cuidados y
transformacion positiva de 10/3/23 16M2/23 15 11:30 a 14:30 Prasancial Otra Escusla 2 16
conflictos
Adolescencia y pornografia:
educacion sexual como 26/5/23 26/5/23 2 11:00 a 13:00 Onling M* Redriguez Sudrez 2 20
alternativa
Guerra y Paz en Africa ! . ) .
Subsahariana Nuevas miradas 6/6/23 15/6/23 12 17:30 a 18:30 Online La Casa Encendida 1
Gomunicacién con enfoque de 20/6/23 20/8/23 2,5 11:00 a 13:30 Online Elsna Alfagame 1 3
género
Transexualidad en infancia:
comprender para poder 22/6/23 22/6/23 2 12:00 a 14:00 Online Beatriz Sever (Naizen) 1 20
acompanar
1 fin de
o alista ol i samanalmes:
urso espacialisia en violencias | - 5g:9/03 16/6/24 52 Viames tarde Presencial Otro Tiempa 1
machistas
y sabado
mafiana
Como recaudar fondos online sin . .
morir de a miento 1010423 2410023 15 16:00 & 1800 Online La Coordinadora 1

Formaciones en materia de igualdad de género 2022-2024

Meab Freun h::.,” L TR ":L’:“ Frinsms L Ead
Fraden [Mopre [Motseer |Csel
fauasaNTIafE
[Mmvas mirowmn s ve il b T ] LEI0N | ewr  (MermFalisuara (Rt E] L H L

[P T LRI IaT ey
F-mxcsmbandece

i Ml Har g
ama B ior]

I |l'|h.l|t"-l#'-l|.ll.'\!,| I‘I.:lrwl:rl\;ll'l £ s L ER

{3 T an g e
A dmun ppa sl o she ke sl s dateia s z tLwenm | Whkiw  |PhuleigweRan  |ehesieabxan F 2 F £ 2 |

ITameuisden Tavh:wnpsr i 2oz iy

PR R,

F:m ucsmbaedoce

T
|Erap . EnrRiekéy fa v i ok ey, g Cobfary AT AN LR L1 2| Wi (O Al L ) 3 T N S AN
[T BTy
|k wits s wape e Sz 54 Sl P el (PR IR ERrEY F 1 ]
Cunaklaramaszdpes
D e
e s iz
[ T o L LR L T v 1 = CHECEE | weae G miee g b owa i 1 Bl c a3
ta oy
P et n G e s Frap,
[Fuamrby seabspam S ot raame cidisb bl e, | Lol o] = 202 ixaw rope Ll ] z ] 2
3 T A U B
T:= vz abavhens
[T
eapein ke vkspaean Tk sea A= i Er ot ) ke b e sk ax lce arokes Sl w 1 EH £ N |

Formaciones afo 2023 (tipologia)

Distribucion de las horas totales de
formacion segun tipologia por total sexo

m Hombre m Mujer

77,9%
69,9%
30,1%
= -
Presencial On line
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vemos el 77,9% de las horas de formaciones de los hombres y el 69,9% de las de las mujeres se
dieron de manera presencial.

Formaciones (horas) Hombre Mujer Total

2022 26 303 329
2023 38,5 480,5 519
Total general 64,5 783,5 848

7.7. Retribucion

e Disponen de tablas salariales que son publicas y se encuentran incluidas en el documento
de politicas y procedimientos de gestién de personas:
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e InteRed dispone de una herramienta de Registro Retributivo de la organizacion, en
cumplimiento de la normativa aplicable, donde se recogen los promedios y medianas de los
salarios y los complementos salariales de toda su plantilla, desagregados por sexo y
distribuidos por grupos profesionales, categorias profesionales o puestos de trabajo iguales
o de igual valor.

e Del apartado de “Transparencia” disponible en su pagina web, extraemos la siguiente
informacién:
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Firmado por:

La transparencia y la rendicién de cuentas es un principio basico de InteRed. Por ello
anualmente nuestros datos econdmicos son auditados por una auditoria externa.
También, conforme al marco legal vigente que exige a las ONGD la rendicién de cuentas,
InteRed, presenta anualmente memorias econémicas y de actividades en el Registro del
Protectorado de Fundaciones dependiente de la administracién publica. Asimismo, para
el caso de la gestion de fondos publicos, InteRed, presenta informes de seguimiento y
finales que son evaluados por la administraciéon concedente; y que pueden ser revisados
por la intervencion publica correspondiente.

Desde InteRed ponemos en practica la cultura de la evaluacidén en nuestros proyectos
para medir el impacto del trabajo que se estd realizando y ser eficaces.

InteRed es una ONGD calificada por la Agencia Espafiola de Cooperacién Internacional
para el Desarrollo (AECID), lo que significa que ha superado la revisién realizada por la
AECID donde se valoran mas de 70 criterios cualitativos y cuantitativos relativos a la
experiencia, la solvencia financiera, transparencia o recursos humanos, entre otros. Las
ONGD calificadas, tienen por tanto, una trayectoria y capacidad acreditada por la AECID,
y a dia de hoy, hay 44 organizaciones con esta acreditacion.

Asimismo, InteRed supera satisfactoriamente la evaluacion de transparencia y buen
gobierno de la Coordinadora Estatal de ONGD; y es ONG acreditada por la Fundacién
Lealtad.”

Consulta nuestros documentos de tranaparencla

. TR X e
2 Sia adoaigl
'

Nota 1: la parte cuantitativa esta realizada con datos de personal que estuvo activo a partir de

una fecha concreta, mientras que la auditoria se realiza con todas las personas que estuvieron

activas ese mismo afio, fueran o no bajas (por ello no coinciden los totales).

Nota 2: cuando la brecha es positiva, es a favor de los hombres, y cuando es negativa, son las

mujeres quienes tienen un salario mas elevado.
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Promedio eédratig‘delsalario base anual
Categoria N.© hombres F'rIJI:I"IE.‘I.'lID N.2 mujeres Prm_ne:ltu:r N.2 total Eire.c!m
salario base salario hase salarial
GRUPO 01 2 4q & -1,6%
GRUPD D2 3 32 35 Lg%
GRUPO D3 2 25 30 i6,1%
TOTAL 7 b4 7l 0,1%
Categoria N.2 hombres Me_dlana N.2 mujeres Me_dlana N.2 total Brec!\a
salario base salario base salarial
GRUPO 01 2 4 6 -4,5%
GRUPO 02 3 32 35 0,4%
GRUPO 03 2 28 30 -9,9%
TOTAL 7 64 71 0,9%

Promedio y mediana de los complementos salariales totales

Promedio N8 Promedio Rrecha
Categoria N.% hombres complementos o complementos M.2 total G
L mujeres : : salarial
salariales salariales
GRUPO D1 2 4 & 2.0
GRUPO 02 3 32 35 3.0%
GRUPD 03 2 28 £
TOTAL 7 Bd 1l 2,5%
Mediana Mediana
= : i i Mo : 2 Bracha
Categoria M.2 hombres complementos ; complementos M.2 total :
! mujeres ; salarial
salariales salariales
GRUPOO1 2 q 3] -A7,9%
GRUPD D2 3 32 I-I-b 51.4%
GRUPD O3 2 28 an 73,0%
TOTAL 7 (] 71 24,3%

Promedio y mediana de las retribuciones totales

Promedio Promedio Brecha
Categoria MN.2 hombres  retribuciones M2 mujeres  retribudiones .2 total elariad
totales totales =
GRUPD 01 2 12,05
GRUPO 02 E £ 35 3,0%
GRUPD O3 2 23 30 ]
TOTAL 7 Bid 71 2.5%
Mediana Mediana Brecha
Categoria N.2 hombres retribuciones N.2 mujeres retribuciones N.2 total salarial
totales totales
GRUPO 01 2 4 6 -9,8%
GRUPO 02 3 32 35 4,5%
GRUPO 03 2 28 30 -4,9%
TOTAL 7 64 71 6,2%
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Prevencion del acoso

InteRed dispone de un ‘Protocolo de prevencion y actuacion frente al acoso sexual y/o por

razon de sexo’, realizado en 2023 (y modificado en diciembre de 2024 a peticién de los

sindicatos en el proceso de negociacion del Il Plan). Dicho protocolo es también accesible desde
la web de la ONGD.

“InteRed trabaja con organizaciones de mujeres y feministas y organizaciones de
derechos humanos en Espafia, América Latina, Africa y Asia para contribuir al pleno
disfrute de los derechos humanos de las mujeres y los hombres, por la promocion de la
equidad, el empoderamiento de las mujeres, y la consecucién de una vida libre de
violencias, constituyendo estas violencias una de las manifestaciones mas devastadoras
de la discriminacion por razén de género y, a la vez, una de las violaciones mas graves
de Derechos Humanos.

Por todo ello, la organizacién no puede tolerar la violencia de género en InteRed y se
compromete a regular, por medio del presente Protocolo, la problematica del acoso
sexual y/o por razon de sexo en el trabajo, estableciendo un método que se aplique para
prevenir, a través de la formacién, la responsabilidad y la informacidn, proteger y
reparar a las victimas, con las debidas garantias, teniendo en cuenta la legislacién
pertinente, el marco estratégico de su | Plan de Igualdad, y las declaraciones relativas al
derecho de trabajadores/as, a disfrutar de unos ambientes de trabajo exentos de
violencia de género.”
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Ademas, la organizacidn llevé a cabo en noviembre de 2023 un webinar externo dirigido a toda
la organizacidn y OSL a quienes les pudiera interesar enfocado tanto en el nuevo Protocolo como
en los distintos tipos de acoso sexual/por razén de sexo, asi como en el procedimiento a seguir
en la situacién de darse algln caso.

Protocolo de prevencion
y actuacion

frente al acoso sexual
y/o por razon de
sexo/género

infeRed?

Canal de denuncias

La organizacién también dispone de un “Procedimiento para la Emisidn y Gestion de Denuncias
en InteRed”, cuyo objeto es establecer la sistematica para gestionar denuncias, con el fin de
identificar y abordar conductas irregulares que se produzcan en InteRed.

inteRedA

S - Al D DR Mo

PROCEDIMIENTO PARA LA EMISION Y
GESTION DE DEMUNCIAS EN INTERED

Wz [T

Pareiss
dca B

[SUTET T

T L T

VT rewiado s b

e ke

g e 11

Siguiendo la misma linea, InteRed también ha habilitado un canal para el envio y gestion de las
denuncias que podra ser utilizado por todos los grupos de interés: personal empleado, personal

voluntario, personas socias, donantes, personal proveedor y demds personas relacionadas con
la actividad de la organizacidn.

O
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Otros protocolos/procedimientos

Por otro lado, la organizacion también dispone de un ‘Protocolo de Actuacion frente al Acoso
Laboral’:
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7.9. Proteccion a las victimas de violencia de género

La ONGD no cuenta con un Protocolo de Proteccidn a las Victimas de Violencia de Género que
recoja las medidas y derechos disponibles en la legislacidn espafiola, ni se han dado formaciones
internas a la plantilla en la temdtica.

7.10. Comunicacion y lenguaje

e En relacidn con el lenguaje utilizado por la entidad, tanto en las comunicaciones internas
(descripciones de puestos de trabajo y misiones, procesos y politicas internas, notas
informativas, comunicados via correo electrénico, presentaciones, entre otros), como
externas (pagina web, folletos informativos, anuncios publicitarios y otros documentos
corporativos), se evidencia el predominio de términos asexuados, asi como desdoblamiento
de género mediante barras (“todos/as”) y otras maneras de evitar el masculino genérico y
optar por un lenguaje mas inclusivo.

e Laimagen transmitida en la Web, en las campaias publicitarias y demds comunicaciones
analizadas no puede considerarse en modo alguno discriminatoria, ya que se potencia la
igualdad entre hombres y mujeres mediante imdagenes en las que se cuida la representacion
de diversidad de géneros. Algunas de estas fotografias se han incluido en el presente
informe.
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En el ambitod& ¥ Aicacion, la organizacion dispone, ademas, de un “Cédigo de Conducta
de la Coordinadora de Organizaciones de Desarrollo”.

SBCCQD50A855491

“El objetivo de esta guia es actualizar los criterios y pautas para la aplicacion de los valores que
deben regir la comunicacién de una ONGD. Esta labor suele verse dificultada por la tension
inevitable entre las estrategias de financiacién y captacién de fondos, y las de sensibilizacién y
transformacion social. Y no solo por ello, también por la complejidad que supone a veces
responder adecuadamente a los requisitos del Codigo de Conducta en determinadas situaciones

comunicativas.”
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InteRed tambiéfSeLr&ast Con un “Manual para un uso inclusivo del lenguaje y las imagenes en
InteRed”, que evidencia su compromiso con una comunicacion inclusiva y no discriminatoria.

“En este marco de trabajo por los DD.HH. desde la perspectiva de género, que hemos
definido en nuestra Politica de Género, cada vez somos mdas conscientes del valor de la
comunicacion. La comunicacién nos define, nos coloca en el mundo desde una mirada y
una posicion determinada. Cuando comunicamos expresamos, defendemos,
argumentamos, exponemos, informamos, intercambiamos y, sobre todo, creamos el
mundo y lo transformamos con las palabras, las imagenes, los gestos, con las intuiciones
y la simbologia que de todo ello se desprende. En la comunicaciéon nos jugamos la
coherencia entre nuestro ser y nuestro hacer.

La manera en que vemos el mundo se refleja en nuestro discurso y, a la vez, éste tiene
el poder de transformar y crear la realidad. El poder educativo de la comunicacién (y
especificamente del lenguaje, que es el tema de este documento) nos interpela como
organizacién y nos compromete en la busqueda de nuevas y mejores formas de
relacionarnos con el mundo, participando de él, cambiando lo que no nos gusta por
injusto y discriminatorio.”

“La elaboracion de este documento, orientado especificamente al uso no sexista del
lenguaje y las imdgenes, ha sido liderada por Ola Dziebowska, voluntaria de la linea
estratégica de género de InteRed, y acompaifiada y enriquecida por muchas de las
personas que conformamos la organizacion. Con él, pretendemos contribuir al impulso
en InteRed de una comunicacién para el desarrollo (también llamada comunicacion para
el cambio social) que conecte con la visién y el compromiso de la organizacidn y, desde
ahi, impregne toda la informacidn difundida y compartida a través de nuestros distintos
soportes comunicativos.

En todo ello, el uso de un lenguaje e imagenes inclusivas, que visibilicen, reconozcan y
acojan la experiencia de mujeres y hombres en el mundo, es una clave fundamental. De
ahi el sentido de esta iniciativa metodoldgica orientada a compartir las reflexiones que
nos llevan a optar politicamente por un uso no sexista tanto de la lengua como de la

”

imagen y en el que planteamos algunas de nuestras propuestas al respecto.
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e Por ultimo, la organizacidon también publica anualmente una Memoria de Actividades, que
repasan y hacen balance del trabajo realizado por la organizacidn, y éstas se encuentran
disponibles en su respectivo apartado de la pagina web de InteRed. Concretamente, en este
diagndstico recogemos su Memoria 2023:
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ObservamoseReeiea Mémoria 2023 un apartado dedicado a “inteRed en los medios”:

InteRed en los medios
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7.11. Infrarrepresentacion femenina

El indice de feminizacion de la ONGD (n.2 mujeres/n.2 total plantilla) es del 0,9122807
(91,2%), un nimero muy desequilibrado con lo que respecta a los indices de representacion
recomendados por la ley de igualdad efectiva entre mujeres y hombres 3/2007 de 40% de
personas del sexo menos representado en plantilla.

La Comisidon de Igualdad esta constituida enteramente por mujeres.

La representacion masculina en la plantilla de InteRed es tan escasa que no pueden sacarse
conclusiones significativas de la segregacidon ocupacional que presenta dicha ONGD. No
puede afirmarse que horizontalmente se reproduzcan los estereotipos de género, porque
aun estando concentrado el personal masculino en los puestos de coordinacién y personal
técnico (hecho que generalmente lo indicaria), vemos que son puestos en los que también
se concentra el grueso de mujeres en plantilla. Verticalmente, por los mismos motivos de
escasa representacion masculina mencionados, no puede apreciarse una segregacion
significativa.

7.12. Salud y PRL

InteRed dispone de un servicio de prevenciéon contratado con la empresa Cualtis. La
evaluacidn de riesgos se realiza de forma periddica, y la ultima revisién se efectué en mayo-
julio de 2024.

Cualtis

EVALUACION DE
RIESGDS

PLMELES THINTRA R
PR ERRT TR SRR L 3

No se han identificado puestos con riesgo para mujeres embarazadas o en periodo de
lactancia, por lo que no existen medidas preventivas al respecto. En cuanto al periodo de
lactancia existe una mejora sobre convenio, recogida en el apartado de conciliacién de este
diagndstico.

Sin embargo, no disponen de protocolos dedicados a dichos grupos vulnerables.
No se ha realizado estudio de riesgos psicosociales.

Bajas por riesgo en el embarazo y/o lactancia en el dltimo afio = 0.
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N.2 de Soffétid€é“tfe: trabajadoras de suspen5|on e contrato por riesgo durante el
embarazo, especificando el n.2 de trabajadoras a las que se les adapta el puesto, a las que
se cambia de puesto de trabajo y a las que se suspende el contrato= 0.

N.2 de solicitudes de trabajadoras de suspension de contrato por riesgo durante la lactancia,
especificando el n.2 de trabajadoras a las que se les adapta el puesto, a las que se cambia
de puesto de trabajo y a las que se suspende el contrato= 0.

Desde el mes de Mayo InteRed en colaboracién con la Mutua Umivale ha puesto a
disposicion de todo el personal un programa para de bienestar emocional que consiste en 5
sesiones online para fortalecer recursos personales. Estas sesiones se pueden ver en directo
o en diferido.
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Bajas enfermedad (IT) 2022-2023

Distribucion de las bajas IT seguin
afo por total sexo

m Hombre m Mujer

66,7%
54,5%
45,5%
l = .
2022 2023

Si analizamos cémo se distribuyen las bajas IT sobre el afio y el total del sexo, vemos que el
66,7% de las bajas IT de hombres y el 54,5% de las bajas de mujeres se dieron en 2022.

Bajas IT Hombre Mujer Total

2022 4 18 22
2023 2 15 17
Total general 6 33 39
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motivo por total sexo

mHombre ®Mujer

93,9%
83,3%
16,7%
6,1%
- I
Accidente Enfermedad

Si analizamos como se distribuyen las bajas IT sobre el motivo y el total del sexo, vemos que
tanto el 83,3% de las bajas IT de hombres como el 93,9% de las bajas IT de las mujeres se
debieron a una enfermedad.

Motivo bajas IT Hombre Mujer Total

IAccidente 1 2 3
Enfermedad 5 31 36
ITotal general 6 33 39

7.13. Cultura

e InteRed dispone de numerosos Cddigos de Conducta, que pueden consultarse en su pagina

web.
Codigos de conducta
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GUIA
PRACTICA

e InteRed cuenta con el IV Plan Estratégico 2020 — 2024 (prorrogado a 2025), el cual recoge la
estrategia de la organizacién con los principales hitos a lograr para el periodo 2020-2024,
aprobados por el Equipo Directivo y Patronato en octubre y noviembre del 2020,
respectivamente, contribuyendo desde ellos a la apuesta institucional por los Objetivos de

Desarrollo Sostenible, Agenda 2030.

InteRedR

PLAN
ESTRATEGICO

2020 - 024
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| 7.14. Sostenibilidad

e InteRed dispone de una ‘Politica de Gestién Ambiental’:
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7.15. Diversidad e igualdad

BT

InteRed dispone de una Politica de Género, elaborada a raiz del Il Plan Estratégico de InteRed.

“La elaboracién de la politica de género nos ha permitido hacer un doble camino: el del
anadlisis y reflexion de las ideas de fondo que existian en las personas implicadas en
InteRed, con nuestras miradas particulares y diversas sobre el tema, y la revision del
trabajo que realizamos tanto en la linea de educaciéon para el desarrollo como en las
intervenciones de desarrollo que apoyamos a través de la cooperacion internacional.

Nuestras actuaciones siempre han priorizado el enfoque de género, ya fueran acciones
educativas, fortalecimiento de la participacién de la sociedad civil, participacidn politica,
educacion intercultural con poblaciones indigenas, etc. En el proceso vivido estos afos,
hemos podido constatar una evolucién en el enfoque de género desde visiones mas
utilitaristas a otras mas liberadoras y emancipadoras, por eso apostamos por definir una
politica que promueva la equidad de género.”
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7.16. Premios y reconocimientos
InteRed estd acreditada ante la Fundacion LEALTAD desde diciembre de 2014.

La misidn de la Fundacidn Lealtad es fomentar la confianza de la sociedad en el Tercer Sector e
incrementar la colaboracion de particulares e instituciones con las ONG.

Promueve la Transparencia y las Buenas Prdcticas de las ONG a través del analisis, formacién y
acompafiamiento basado en independencia, rigor, transparencia y solidaridad.
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InteRed fueTtré&@¥¥18121/21/1992; registrada en la AECIE€r8716/1999 y calificada ante AECID
(Agencia Espafiola de Cooperacidn Internacional para el Desarrollo) desde el 12/03/2007.

“Una ONGD calificada, es una organizacién que ha superado una revisidon hecha por la
Agencia Espafiola de Cooperacidn Internacional para el Desarrollo en la que se valoran
mas de 70 criterios cualitativos y cuantitativos relativos a la experiencia, solvencia
financiera, transparencia o recursos humanos, entre otros.”

Ademas, La Fundacion InteRed fue premiada por su compromiso social por la
Universidad de Valencia en mayo del 2024.

Fundacién InteRed premiada por su compromiso social | InteRed

| 7.17. Resumen Diagndstico

Ambito de a ONGD

Seguir trabajando para difundir el compromiso de la

InteRed es una ONGD que no discrimina a las personas en L, )
Direccién con la igualdad y las personas, sobre todo

de
comunicacion del presente plan y sus medidas, tras

ningun ambito y que estd desarrollando su Il Plan de

externamente. Llevar a cabo campafias

Igualdad. Se percibe, tanto a partir de las percepciones de
de
documentadas proporcionadas por la organizacion, que

Cu|turavestrategia la plantilla encuestada como las  evidencias

su registro, puesto que la plantilla ha mostrado

) , desconocimiento del anterior plan, asi como
Intered adopta una perspectiva de género transversal en
inquietudes que espera que puedan ser resueltas a
todos sus proyectosy en su cultura.

partirdel presente.

La seleccidn de personal en la organizacién se realiza a Para dar cumplimiento a la recomendacién legal, de

través de un procedimiento preestablecido. Se publican 40% de presencia del sexo menos representado, se

Seleccion y
contratacion

ofertas de trabajo, y se realizan comunicaciones a la deberia trabajar en la incorporacion progresiva de

plantilla de una nueva incorporacion. Disponen de un mas hombres en plantilla, para paliar la

modelo/guion de entrevista de trabajo. infrarrepresentacion.

Se recomienda redactar una politica escrita y un
procedimiento de promocion estandarizado que
Promocion recoja las casuisticas y requisitos de promocion. Se

deberia sistematizar la publicacién de las vacantes
internas.

Se realiza todos los afios una memoria de formacién. Se
han impartido formaciones en temas de igualdad de
2022 a 2024. Los cursos se imparten en horario laboral,
si alguno excede del mismo, se compensan las horas. La

Se recomienda disefiar un plan de formacién definido
anual, con una planificacion anual, teniendo en cuenta

» las necesidades reales detectadas mediante una
formacion puede ser dentro de o fuera del puesto de X . o

o ) ) encuesta, las cargas de trabajo y la disponibilidad de
trabajo, incluso en formato online. En la actualidad la
las personas.

persona responsable de recursos humanos y formacion
tiene conocimientos especificos en igualdad.

Con una jornada semanal de 40 horas, para las jornadas
completas (reducidas a 38 horas como medida de
mejora de las condiciones laborales y para la conciliacion
de la vida personal y laboral), el horario es flexible todo

o A4 . _ Promover las politicas de contratacién de jornadas
el afio, estableciéndose una franja de permanencia

obligada entre las 10 y las 14:30 para las personas con

Condiciones laborales

firma del acuerdo de trabajo a distancia. La entrada es
flexible entre las 8 y las 10 horas, y la salida entre las
14:30y las 20 horas, incluyendo la pausa para la comida.
Las personas trabajadoras firman un acuerdo individual

de trabajo a distancia.

®
oLept)

completas paralelamente a la incorporacién paulatina
de mas mujeres y hombres en los puestos y areas
dondeno las hay.

Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2025-2029
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Ambito de la ONGD Puntos Fuertes Areas de mejora

El indice de feminizacién de la ONGD es del 0,087719
(8,8%), un niimero muy desequilibrado con lo que

respecta a los indices de representacién
recomendados. La representacion masculina en la
plantilla de InteRed es tan escasa que no pueden
sacarse conclusiones significativas de la segregacion
ocupacional que presenta. No puede afirmarse que
. horizontalmente se reproduzcan los estereotipos de
Representacmn 6 género, porque aun estando concentrado el personal
masculino en los puestos de coordinacion y personal
técnico (hecho que generalmente lo indicaria),
vemos que son puestos en los que también se
concentra el grueso de mujeres en plantilla.
Verticalmente, por los mismos motivos de escasa
representacion masculina mencionados, no puede
apreciarse una segregacion significativa.

Disponen de tablas salariales que son publicas y se

encuentran incluidas en el documento de politicas y

procedimientos de gestion de personas. InteRed dispone

de una herramienta de Registro Retributivo de la Los porcentajes de insatisfaccién mas elevados en la
organizacién, en cumplimiento de la normativa aplicable. encuesta movilizada los encontramos, entre otros
Retribucion La brecha observada en las retribuciones totales de la ambitos, en el apartado de la transparencia
entidad es del 2%, una brecha muy inferior a la brecha retributiva. Se recomienda que la organizacion revise
promedio en Espafia y en Europa, del 18,6% y el 16% la comunicaciénsobre estos procedimientos.
respectivamente. No se aprecian brechas salariales

significativas, ratificando la consolidacién del sistema

retributivo implantadoen la ONGD.

puntos Fuertes

InteRed recoge en el documento de politicas y , . .
L A2 . Se deberia profundizar en la cultura de cuidados
procedimientos de gestion de personas todos los permisos A ) )
. L ) ) emocionales internos, en la ONGD, la necesidad de
y medidas de conciliacién disponibles. En InteRed se

localizan diversas medidas en materia de conciliacién, y
cuentan con medidas extra convenio. Existe un protocolo

Conciliacion una politica de desconexion digital, y la revision de
las cargas de trabajo también son cuestiones a

) ) analizar.
de reuniones internas.

InteRed dispone de un ‘Protocolo de prevencion y
actuacion frente al acoso sexual y/o por razon de sexo’,
realizado en 2023. Dicho protocolo es también accesible
desde laweb de la ONGD. Se ha llevado a cabo en 2023 un No se han detectado areas de mejora en dicho
Prevencion acoso webinar externo dirigido a toda la organizacion y OSL a dmbito, por lo que deberian mantenerse las
quienes les pudiera interesar enfocado tanto en el nuevo condicionesactuales.
Protocolo como en los distintos tipos de acoso sexual/por
razon de sexo, asi como en el procedimiento a seguir en
caso de darse algun caso.

Se recomienda a la organizacion desarrollar un
Proteccion ante la Protocolo de Proteccién a las Victimas de Violencia
La organizacién no tiene constancia de ningln caso. de Género que recoja las medidas y derechos
violencia de gén disponibles en la legislacion espafiola, y dar
formacionesen este protocolo.
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Ambito de la ONGD

Puntos Fuertes

Inclusion y proteccion
al colectivo LGBTIQ+ y
personas trans

InteRed dispone de un servicio de prevencion contratado
con la empresa Cualtis. La evaluacién de riesgos se realiza
de forma periédica, y la Ultima revisién se efectud en
mayo-julio de 2024. No se han identificado puestos con
Salud y PRL riesgo para mujeres embarazadas o en periodo de
lactancia, por lo que no existen medidas preventivas al
respecto. En cuanto al periodo de lactancia, existe una
mejora sobre convenio.

Tanto en las comunicaciones internas como externas se
evidencia el predominio de términos asexuados, asi como
desdoblamiento de género mediante barras (“todos/as”) y
otras maneras de evitar el masculino genérico y optar por
un lenguaje mas inclusivo. La imagen transmitida por
InteRed en todas las comunicaciones analizadas no puede

Comunicacion y
lenguaje

considerarse en modo alguno discriminatoria, ya que se
potencia la igualdad entre hombres y mujeres mediante
imagenes en las que se cuida la representacion de
diversidad de géneros. InteRed también cuenta con un
“Manual para un uso inclusivo del lenguaje y las imagenes
en InteRed”, que evidencia su compromiso con una
comunicacion inclusiva y no discriminatoria.
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Areas de mejora

Deberian plantearse las medidas y recursos exigidos
en la Ley 4/2023, de 28 de febrero, para la igualdad
real y efectiva de las personas trans y para la garantia
de los derechos de las personas LGTBI.

Se recomienda la redaccion de un protocolo para la
proteccién de grupos vulnerables, y también, la
realizacién de un estudio de riesgos psicosociales.

No se han detectado dreas de mejora en dicho

ambito, por lo que deberian mantenerse las

condiciones actuales.
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La identificacion de la diferencia retributiva entre hombres y mujeres es uno de los elementos

mds importantes para diagnosticar las desigualdades de género en las empresas y entidades.
Mediante el proceso de analisis detallado se podran detectar las causas de la brecha retributiva
y €so nos permitird elaborar un plan de accién contra la misma.

Para la realizacion de la auditoria retributiva se ha generado un proceso de trabajo con los
siguientes puntos destacados:

1) Recogiday tratamiento de informacién cualitativa y cuantitativa
2) Estudio de la clasificacion profesional existente en la empresa
3) Estudio del sistema retributivo existente en la empresa

4) Revision del procedimiento de valoracién de puestos de trabajo
5) Estudio estadistico de los datos

6) Consideracion de otros factores relevantes

7) Redaccién del informe de diagndstico

8) Propuesta de acciones correctoras de las brechas existentes como medidas del plan de
igualdad

Esta Auditoria Retributiva tendra la misma vigencia que el presente Plan de Igualdad, del que
formard parte de manera integra e inseparable. Por lo tanto, su periodicidad respondera a los
mismos tiempos que dicha vigencia.

8.1. Sistema analitico utilizado para la valoracion de puestos de trabajo

Esta herramienta da cumplimiento al mandato previsto en la disposicidn final primera del Real
Decreto 902/2020, de 13 de octubre, incorporando un modelo voluntario de procedimiento de
valoracion de puestos de trabajo que permitira:

1. Cumplir con la obligacion de realizar la evaluacion de los puestos de trabajo a que se refiere
su articulo 8.1.a) como componente del diagndstico de la situacion retributiva en la
Fundacion, que forma parte de su plan de igualdad.

2. Cumplir con la obligacion de elaborar el registro retributivo a que se refiere el articulo 6.a)
de dicha norma que, en el caso de las empresas (o, en este caso, Fundacion) que lleven a
cabo auditorias retributivas, debe reflejar las medias aritméticas y las medianas de los
salarios, complementos salariales y percepciones extrasalariales de la plantilla distribuida
por las agrupaciones de los trabajos de igual valor en la Fundacion.

3. Realizar una valoracion con perspectiva de género de los puestos de trabajo de la Fundacion
para cualesquiera otras finalidades.

La valoracidn de los puestos de trabajo efectuada conforme a esta herramienta cumple con los
requisitos formales exigidos por el articulo 28 1 del Estatuto de los Trabajadores y el articulo 4
del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre.

O
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La herrami BPEPFETTado del trabajo de la mesa té%sﬁ?%gsaQEAazlélogo social conformada por

las organizaciones sindicales y patronales mds representativas, expertas independientes, la
Direccién General de Trabajo del Ministerio de Trabajo y Economia Social y el Instituto de las
Mujeres del Ministerio de Igualdad.

Se trata de una herramienta acordada en sus diferentes apartados con las organizaciones
sindicales y patronales, y elaborada de manera conjunta por el Ministerio de Trabajo y Economia
Social y el Instituto de las Mujeres del Ministerio de Igualdad.

El objetivo fundamental de la herramienta de valoracién de puestos de trabajo es el
establecimiento y definicidn de un procedimiento que cumple las siguientes caracteristicas:

1. Seadecua a las exigencias del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre, y se basa en factores
de valoracion agrupados de conformidad con su articulo 4.

2. Es normalizado, de manera que pueda aplicarse a todo tipo de empresas (o, en este caso,
Fundacion), al margen de su tamario o sector de actividad.

3. Esintegral, el sistema es aplicable a todos los puestos de trabajo en la organizacion y los
factores que lo conforman son comunes a todos ellos.

4. Es un método cuantitativo y ponderado, ya que la evaluacion de los puestos de trabajo se
realiza mediante la asignacion de un valor numérico a cada uno de ellos, garantizando asi la
comparabilidad entre los mismos.

5. Es una herramienta con perspectiva de género que pretende evitar los sesgos de género o la
estimacion estereotipada de los factores de valoracion. Los factores son objetivos y neutros
con respecto al género.

6. Esun método analitico que evalua la importancia relativa de las ocupaciones de una manera
sistemdtica y, en este sentido, satisface todos y cada uno de los criterios y principios descritos
en el articulo 4.4 del Real Decreto 902/2020, de 13 de octubre:

e Adecuacion: los factores que lo conforman establecen una vinculacion directa y objetiva
con la actividad realmente desarrollada

e Totalidad: permiten considerar todas y cada una de las condiciones que singularizan un
puesto de trabajo

e Objetividad: los factores que lo componen han sido seleccionados para tratar de evitar
estimaciones estereotipadas

7. Es transparente, el proceso utilizado en el sistema es claro para todas las personas
interesadas y su aplicacion se explica de manera suficiente y completa.

La Fundacién cuenta con una Valoracion de puestos de trabajo (en adelante VPT) de fecha
octubre de 2022.

La Entidad dispone de una descripcion escrita de sus puestos de trabajo, con perspectiva de
género. Todos los puestos de trabajo feminizados se describen con el mismo nivel de detalle
que los puestos de trabajo masculinizados. La descripcidn de los puestos esta actualizada, y se
volvera a actualizar cuando sea necesario.
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En el docurmekte ue' déscripcion de VPT, se integram?ac ores y subfactores de valoracion
objetivamente definidos y aplicables en todos los puestos de trabajo.

Se comprueba que todos los puestos de trabajo estdn valorados de manera objetiva, teniendo
en cuenta factores como cualificaciones formales e informales; habilidades y esfuerzos fisicos,
mentales y psicoldgicos; responsabilidades, y condiciones medioambientales.

Se comprueba que se ha llevado a cabo la tarea de agrupar los trabajos de igual valor
masculinizados y feminizados con objeto de determinar si reciben una retribucién igual.

Se comprueban que se han tenido en cuenta entre los factores/subfactores: estudios,
experiencia, formaciéon especializada, esfuerzo (mental, emocional y fisico), nivel de
responsabilidad (financiera, sobre materiales, sobre confidencialidad y sobre personas), entorno
fisico y condiciones psicolégicas.

Se comprueba que los pesos de los factores se sitlan entre estos abanicos porcentuales
establecido por la OIT:

e Conocimiento y aptitudes: entre 20% y 35%
e Responsabilidad: entre 25% y 40%

e Esfuerzoentre 15y 25%

e Condiciones de trabajo entre 10y 20%

e Se comprueba que los factores mds frecuentes en actividades masculinizadas estan
equilibrados con el peso (valor) de los factores mas frecuentes en puestos feminizados.

Se comprueba que, en la descripcidén de los puestos de trabajo, no se han tenido en cuenta las
caracteristicas o tareas asociadas a los estereotipos de género para ninguno de los dos sexos.

Revisadas las caracteristicas del puesto, aseguramos que todas ellas son suficientemente
diferentes, para evitar una doble valoracién.

Se comprueba que la asignacién del nivel de exigencia para cada factor se ha hecho de modo
equitativo, fijdndose exclusivamente en las caracteristicas del puesto, y sin tener en cuenta si
dichos puestos estan masculinizados o feminizados.

Las posiciones valoradas son las siguientes:
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p-n_q“'jj.” B63B0990281B4AE... 4c81 BQA4519E487..; -PUNTDE ESCALR

PO1_DIRECCION GEMERAL 1000 ESCALS 01
Po2_CO ORDINACION DEL AREA DE PROGRAMAS 920 ESCALA DL
FN_CUDHD!N#CH‘JN DEL AREA GEF 920 ESCALA DL
PO3_COORDINACKIN DEL AREACYC 916 ESCALA 01
POS_COCRDINACIKIN DEL AREA DE WOLUNTARIADD a9z ESCALA OZ
PJ.B_*:GGRDFNM@N DELEGACION NACIOMAL 335 ESCALA OZ
POG_COORDINACIIN INTERMACIONAL 832 ESCALA O
P26_CODRDINACION DELEGACION INTERNACIONAL a3z ESCALS O2
PO7_RESPOMNSABLE LINEA DE EDLICACION 814 ESCALA O3
P02 _RESPOMSABLE LINEA DE GENERD 214 ESCALA O3
P10_RESPOMSABLE RIIT 714 ESCALA 04
POS_LINIDAD TECMICA =] ESCALA 4
P29 GESTION ¥ DESARROLLD DE PERSOMNAS (111 ESCALA 05
P23_RESPOMSABLE DE ALIANZAS CON EMPRESAS 696 ESCALA 05
F11_RESPONSABLE DE PAISES G54 ESCALA D5
P13_PERSOMAL TECNICO RED TRANSFORMA BEG ESCALA 0%
P14_PERSOMAL TECHNICO DE IGUALDAD DE GEMERD ¥ COEDUCACION 685 ESCALA 05
P22 RESPOMSABLE DE COMUNICACION GAEO ESCALA D6
P12_PERSOMAL TECMICO DE LINEAS 6RO ESCALA 06
P17_PERSOMAL TECKICO DE SEGLIMIENTO ECONOMICO ¥ FINANCIERD 679 ESCALA OB
P13 _PERSOMAL TECHICO DE SEGUIMIENTO ECONOMICD DE PROGRAMAS INTERNACIOMNALES 679 ESCALA DG
P21_PERSOMAL TECHICO DE FUMDRAISING 676 ESCALA O
P30_PERSOMAL TECHICO DE MEDIOS DE COMUNICACION ¥ REDES SOCIALES 673 ESCALA DG
P25_PERSOMAL TECHNICO DE FORMACION DE VOLUNTARIADO GES ESCALA D&
P27_PERSOMAL TECNICO DE DELEGACIONES INTERMACICOMNALES G ESCALA QT
P28 PERSOMAL TECNICO DE SEGUIMIENTS ECONOMICO ¥ FINANCIERD DE D 626 ESCALM 08
P16_PERSOMAL TECHICO DF DELEGACIONES NACIONALES GlE ESCALA OB
P18 PERSOMAL TECHICO DE CONTABILIDAD ¥ DE SEGUIMIENTO ECONOMICO 587 ESCALA 09
P20_PEASOMAL TECNICO DE ADMINISTRACION DE SERVICICS GENERALES E INFORMATICA 431 ESCALA 10
PH_EE‘.TI’IGN DE DATOS 410 ESCALA 10

8.2. Conclusiones auditoria

InteRed cuenta con una plantilla mayoritariamente compuesta por mujeres, quienes
representan el 91,2% del total, frente al 8,8% de hombres. Este desequilibrio en la
representacion influye en el analisis de las brechas salariales. En términos efectivos, la brecha
en las retribuciones totales es del 4%, un dato que se sita muy por debajo de la media en Espafia
(18,6%) y en Europa (16%). Sin embargo, al ajustar los datos para eliminar las diferencias
asociadas a las condiciones laborales (como el tiempo trabajado o la jornada parcial), la brecha
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se reduce a Sgeerevaltado subraya la importanciaﬁé ahalizar las retribuciones desde una
perspectiva equiparada, mas precisa y justa.

El salario base, que constituye el 90,1% de las retribuciones totales de los hombres y el 92,3%
de las de las mujeres, no muestra ninguna brecha en los datos equiparados, lo que refleja una
distribucidn equitativa en esta parte de la retribucién. En los datos efectivos, la brecha del 3%
observada en el promedio se debe principalmente a las condiciones laborales, que afectan de
manera mas significativa a las mujeres. En este sentido, el 42,9% de los hombres no realiza
jornada completa y el 28,6% no trabaja todo el afio, mientras que, en las mujeres, un 31,7% no
realiza jornada completa y un 46% no trabaja todo el afio. Estas diferencias en las condiciones
laborales explican en gran medida la brecha observada en el salario base efectivo.

En el caso de los complementos salariales, las diferencias son mas marcadas. En los datos
efectivos, la brecha alcanza un 11%, lo que indica que los hombres perciben, en promedio,
complementos mas elevados que las mujeres. En los datos equiparados, la brecha asciende al
24%, lo que, aunque representa un valor significativo, refleja Unicamente las diferencias
estructurales en la distribucion de los complementos salariales, eliminando los sesgos asociados
a las condiciones laborales.

Finalmente, en las retribuciones totales, los datos efectivos muestran una brecha del 4%,
mientras que en los datos equiparados esta se reduce al 2%. Esto pone de manifiesto que, una
vez ajustados los datos, las diferencias salariales entre hombres y mujeres son muy reducidas,
evidenciando un sistema retributivo globalmente equitativo en la entidad.

Por escalas, de las nueve existentes, cinco cuentan con representacion de hombres y mujeres.
Los datos equiparados muestran que cuatro escalas tienen brechas inferiores al 10%, mientras
que solo una supera el 20%. Estos resultados refuerzan la solidez del sistema retributivo
implantado, que en términos generales asegura una distribucion justa de las retribuciones.

Las medidas propuestas a partir de esta auditoria se dirigen a reducir los pequefios
desequilibrios observados, especialmente en los complementos salariales, y a reforzar la
equidad en la asignacién de las personas a las distintas escalas. Esto incluird una revision
periddica de las descripciones de los puestos de trabajo, con el fin de garantizar un sistema
retributivo cada vez mds justo. Estas mejoras se implementaran junto con las acciones del Plan
de lgualdad, lo que permitird avanzar de forma global hacia una igualdad plena entre mujeres y
hombres en la entidad.

9. CONCEPTO Y CONTENIDO DEL PLAN DE IGUALDAD

Tal y como establece la mencionada Ley Organica, el presente Plan de Igualdad es un conjunto
ordenado de medidas tendentes a alcanzar en la organizacion la igualdad de trato vy
oportunidades entre mujeres y hombres y a eliminar las posibles discriminaciones existentes
por razén de sexo.

Para ello, es necesario contemplar la implantacion de medidas y acciones positivas, entendidas
como los instrumentos necesarios para alcanzar la igualdad real y efectiva entre hombres y
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mujeres conmelFrEERFerar situaciones de constatablécégSféﬂ%ﬁﬁéd factica, que no han podido
ser corregibles por la sola formulacién del principio de igualdad juridica o formal. Tal como
establece la LOIEMH (Exposicién de Motivos), tales medidas, por su caracter excepcional, sélo
pueden ser aplicables en tanto subsistan dichas situaciones y para respetar el derecho a la
igualdad y no discriminacidn, reconocido en el articulo 14 de la Constitucion Espafiola. Habran
de ser razonables y proporcionadas en relacién con el objetivo perseguido en cada caso, que no
puede ser otro que el de superar las situaciones de desigualdad de las mujeres en relacién con
los hombres en cada uno de los supuestos que se pretenda corregir con la aplicacidon de una

accion positiva.

Los Planes de Igualdad fijardn los objetivos concretos de igualdad a alcanzar, las estrategias y
practicas a adoptar para su consecucion, asi como el establecimiento de sistemas eficaces de
seguimiento y evaluacién de los objetivos fijados.

El alcance del presente plan comprende la totalidad de la plantilla, 58 personas trabajadoras de
Fundacion InteRed.

DATOS DE LA DNGD

Forma juridica | Fursacisn
Razon social Fursacian Intefed |
NIF GEOEENGE

Domicilio social/Direccion f.,-' Alarrada, 22 - ZE024 MADRID - =5A8H4

Ano de constitucion | 1uE2
Teléfono Tel. +34 9L 541 B4 58

Web I wowaInterad.oeg

Correo electrdnico | irteres @intered.org

PERSONAS RESPONSABLES

Nombre del/la responsable
de la entidad

Cargo del/la responsable de la
entidad

Telf. del/la responsable de la
entidad

e-mail del/la responsable de
la entidad

Nombre del/la responsable
de igualdad

Cargo del/la responsable de
igualdad

Telf. delfla responsable de
igualdad

e-mail del/la responsable de
igualdad

Ana Arancibia Tapia

Directora

915416458

ana.arancibia@intered.org

Elena Alfageme Villalain

Responsable de género

915416458

elena.alfageme@intered.org
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ACTIVIDAD S

Sector Actividad QNG
CNAE 25540
Descripcion de la actividad Otra educacion N.C.OP.

Dispersidon geografica y ambito de actuacion Macianal
Personas Trabajadoras Mujeres 53 Hombres 5 Total 58

Walencia: CL Maura Guillen, 5 - 2009 WaSancia

Madrid: £, Adameda, 22 - 2E014 Macirid

sevifla: O Torrijiand, 15, 242 - 2100 Sevilla

Farigorin: PeoSan Rruno, 100 50001 Fetagne

Mdlaaa: Ll Cafiada do las Ingleses, 4 - 20016 Malaga

maticiar Mraga do Maltadoeimm, 7 - 15703 Santiapo Do Composteia

Centros de trabajo
Cdrdoba: Pz de la Concha, 1 - 14003 Cardoba
Barcelora: Cardenal Tedeschin, 72, 10 - 08027 Baroelong
Castilla y Ledn; €. Galora, 4, 10 - 4 /002 Yalladolid
Canlabirfa: C Bualagal, 23, 2748 - 39001 Sanlancdar
Guipuzcoa: Bengoetxea, 4 bapo - 20004 San Sebastidn
Eiltan: Gropo Wieenle Garamendi, b lonja - 46006 Bilfbao

Facturacidn anual (€ G.298.752€ (2023

ORGANIZACION DE LA GESTION DE PERSCNAS

Dispone de departamento de personal S

Certificados o reconodmientos de ipualdad e

obtenidos

resentacion legal de Jas  Personas
Rep &a Mujeres 0 Hasmbies o Total 0
Trabajadoras

9.1. Participacion de las personas

La participacion y el consenso son dos aspectos relevantes a la hora de realizar un diagnédstico y

posterior plan de igualdad. Por eso la metodologia cualitativa nos sirve para obtener

informacidn relevante para acreditar la evolucion de la igualdad de oportunidades en Fundacion

InteRed.

La participacidon de la plantilla se completd con:

- Una encuesta online anénima en la que participaron un total de 40 personas, el 54,8% del
personal (casi el 69% si tenemos en cuenta sélo aquella plantilla con contrato laboral
espafol, ya que se abrid la participacion a personal con contrato local en los paises

extraeuropeos).

- 2 focus group con personas trabajadoras de la plantilla (online 16 personas, presencial 12

personas).

- 5 entrevistas a personal directivo.

| 9.2. Objetivos generales del plan

Los objetivos del presente plan son:

O
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e Establecer®fg¥°%i&tetttas, politicas y normas de la organizacion para que éstas permitan
mantener la igualdad de oportunidades y la conciliacion como principio transversal de
Fundacion InteRed, en todos los niveles de la organizacién y en todas sus politicas.

e Garantizar laigualdad de trato y oportunidades entre hombres y mujeres en cada una de las
cuestiones que afectan a los trabajadores y trabajadoras y a la organizacion (acceso,
seleccidn, contratacién, promocién y formacion, conciliacién, retribucién, comunicacién,
salud, etc.).

Las caracteristicas que rigen el Plan de Igualdad son:
- Esta disefiado para el conjunto de la plantilla, no estd dirigido exclusivamente a las mujeres.

- Adopta la transversalidad de género como uno de sus principios rectores y una estrategia
para hacer efectiva la igualdad entre mujeres y hombres. Ello implica incorporar la
perspectiva de género en la gestidn de la organizacién en todas sus politicas y a todos los
niveles.

- Considera como uno de sus principios basicos la participacién a través del didlogo vy
cooperacion de las partes (direccion de la organizacidén, parte social y conjunto de la
plantilla).

- Es preventivo, elimina cualquier posibilidad de discriminacidn futura por razén de sexo.

- Tiene coherencia interna, es dindmico y abierto a los cambios en funcién de las necesidades
gue vayan surgiendo a partir de su seguimiento y evaluacion.

- Parte de un compromiso de la organizacidén que garantiza los recursos humanos y materiales
necesarios para su implantacién, seguimiento y evaluacion.

9.3. Objetivos especificos

Mas concretamente, entre los objetivos del Plan se encuentran los siguientes objetivos
especificos:

Ambito Objetivos especificos

1. Difundir una cultura empresarial comprometida con la igualdad,
sensibilizando a todo el personal de la necesidad de actuar y trabajar,
conjunta y globalmente, en la igualdad de oportunidades.

1. Cultura organizacional y
estrategia

3. Redactar y protocolizar procesos de seleccion donde quede recogido

2. Seleccidn, contratacion y que se garantiza la igualdad de trato y oportunidades en el acceso,
desvinculacion eliminando todo aquello que pueda introducir de forma directa o

indirecta discriminaciones por razén de sexo.

4. Garantizar la objetividad y no discriminacion en los sistemas de

promocidn y ascenso, en base a criterios objetivos, cuantificables,

publicos y transparentes.

3. Clasificacion profesional y
promocion
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5. Representatividad

7. Conciliacion
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11. Comunicacion y lenguaje
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5. Mejorar la comunicacion e informacion sobre el Plan de Formacion

Anual de la compafiia y desarrollar formacidn especifica en materia de
igualdad de trato y oportunidades y diversidad.

8. Incrementar la contratacion, especialmente en aquellas areas donde
las mujeres estan subrepresentadas.

9. Dotar de transparencia al proceso de retribucidn de las trabajadoras y
trabajadores y garantizar la igualdad retributiva.

10. Garantizar el ejercicio de los derechos de conciliacidn, informando de
ellos y haciéndolos accesibles a toda la plantilla y la clientela, y mejorar
las medidas legales.

11. Garantizar que la Fundacidn es un entorno libre de acoso sexual y por
razén de sexo.

12. Divulgar y mejorar los derechos legalmente establecidos para las
mujeres victimas de la violencia de género, contribuyendo asi en mayor
medida a su proteccidn.

13. Incorporar la perspectiva de género en la politica de prevencion, en la
vigilancia de la salud laboral, asi como en cualquier otra obligacién
relacionada con la prevencién de riesgos laborales, atendiendo
especialmente a los riesgos asociados al embarazo y a la lactancia.

14. Garantizar que se consideran las especificidades de la mujer y su salud
en la politica de PRL.

15. Asegurar que la comunicacion interna y externa promueva una
imagen igualitaria de mujeres y hombres y garantizar que los medios de
comunicacion internos sean accesibles a toda la plantilla.

9.4. Estrategia
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9.5. Ejes de actuacion

El diagndstico en el que se basan las siguientes medidas aqui propuestas ha sido estructurado
en diferentes dmbitos de analisis, que se recogen a continuacion y que han servido de guia para
la planificacidn de las acciones presentadas en el presente plan:

e Culturay estrategia

Seleccion y contratacién

e (lasificacidn profesional y promocién

e Formaciény desarrollo

e Representatividad

e Retribucién

e Conciliacién y corresponsabilidad de la vida personal, familiar y laboral
e Condiciones laborales

e Prevencion acoso sexual y por razén de sexo
e Proteccién ante la violencia de género

e SaludyPRL

e Comunicacion y lenguaje

Segun el diagndstico realizado previamente, se describen a continuacién las acciones incluidas
en el 20 Plan de Igualdad de Fundacidn InteRed.

10.ACCIONES DE IGUALDAD

CULTURAY ESTRATEGIA
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Difundir internamente, a través de un espacio especifico (tablon de anuncios, email, portal web,
etc.), el Il Plan de Igualdad. Se llevaran a cabo campafias de difusion del mismo.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidn InteRed.

PERSONA/S A. Responsable de Género.
RESPONSABLE/S: B. Departamento de Comunicacién.
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 10 horas. (300€)

ACCIONES CONCRETAS:

A. Trabajar para definir los contenidos concretos en nuestro Plan
de Comunicacién.

B. Redactar los mensajes, adaptados a los espacios, que se utilicen
para la difusion.

INDICADORES: A. Evidencia documental del Plan de Comunicacién.
B. Numero de mensajes redactados / difusiones realizadas sobre las
politicas de igualdad.
FECHA PROPUESTA: Anualmente (entre marzo-junio).

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

VI931VH1S3 A TVNOIDVZINVYOYO ViINLINI

CODIGO ACCION: 1.2. Incluir el Plan de Igualdad en la Memoria Anual.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Se dedicara un espacio en la memoria anual a la igualdad, informando del plan y de sus resultados.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidén InteRed.

PERSONA/S A. Responsable de Género.

RESPONSABLE/S: B. Departamento de Comunicacion.

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€)

ACCIONES CONCRETAS: Incluir un espacio breve en la memoria anual con la informacién del Plan
de Igualdad en el primer afio de ejecucion y los resultados alcanzados en
cada ejercicio sucesivo.

INDICADORES: Espacio dedicado a la igualdad incluido.

FECHA PROPUESTA: Anualmente (junio).

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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‘ CODIGO ACCION: 1.3. Informar a las empresas y entidades colaboradoras y proveedoras.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Informar a las empresas y entidades colaboradoras y proveedoras de la compafiia de su compromiso
con laigualdad de oportunidades y la prevencién del acoso.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Empresas colaboradoras y proveedoras de Fundacion InteRed.

PERSONA/S A. Responsable de Género.

RESPONSABLE/S: B. Departamento de Comunicacién.
C. Servicios Generales.

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€)

ACCIONES CONCRETAS: Crear folletos, flyers, cartas o cualquier otro medio de comunicacion que
se estime adecuado para informar a este publico objetivo de nuestro
compromiso con la igualdad de oportunidades.

INDICADORES: N.2 de empresas colaboradoras informadas/ N.2 de empresas

colaboradoras existentes = tiende a 1

FECHA PROPUESTA:

Desde la firma del Plan de Igualdad, anualmente.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

VI931VH1S3 A TVNOIVZINVYDYO ViINLIND

CODIGO ACCION: 1.4. Agente de igualdad.

cumplimiento del plan.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Nombrar al agente de igualdad, comunicarlo en InteRed y notificar la direccién de correo electrénico
de la comisidn; sera la persona responsable junto con la comisidn de igualdad de velar por el

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Direccion.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€)

ACCIONES CONCRETAS:

Validar y formar a la persona elegida para que pueda velar por la
aplicacién del plan de igualdad.

INDICADORES:

Evidencia documental del nombramiento de la/s persona/s, evidencias
de su formacién.

FECHA PROPUESTA:

Desde la firma del Plan de Igualdad, anualmente.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

VI931VH1S3 A TVNOIDVZINVYOYO ViINLINI
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CODIGO ACCION: 2.1. Ofertas de empleo no sexistas.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se garantizara que, en las ofertas de empleo publicitadas por cualquier medio, cualquier término,
expresion o imagen que pueda contener una limitacion por razén de género o que pudiera ser
considerado como tal por potenciales candidatos/as.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Personal externo, plantilla y futura plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: Revisar las ofertas publicadas para garantizar que cumple con valores de
igualdad, concretamente con el uso del lenguaje inclusivo no sexista.

INDICADORES: N.2 de ofertas revisadas / n.2 de ofertas totales.

FECHA PROPUESTA:

Inmediatamente desde la aprobacidn del plan, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

7
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CODIGO ACCION: 2.2. Informar a las nuevas incorporaciones de la igualdad en Fundacién InteRed.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Informar a los nuevos empleados y empleadas de los temas relacionados con la igualdad. Incluir la
igualdad de oportunidades en el manual de acogida para toda la plantilla.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Nuevas incorporaciones de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€)

ACCIONES CONCRETAS: Informacién sobre igualdad elaborada y distribuida a la totalidad de la
plantilla incorporada.

INDICADORES: N.° de mujeres y hombres incorporadas/os e informadas/os / total de
incorporaciones.

FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la aprobacion del plan, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del afio de aplicacion de la medida.
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CODIGO ACCION: 2.3. Compromiso de InteRed con la igualdad de oportunidades.

(Eslogan).

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Publicitar en las ofertas de empleo el compromiso de InteRed con la igualdad de oportunidades

PERSONAS DESTINATARIAS:

Personas candidatas y plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€)

ACCIONES CONCRETAS: Redaccion e incorporacién de un eslogan corporativo en las ofertas de
seleccion que muestre el compromiso de InteRed con la igualdad.

INDICADORES: N.2 de ofertas con compromiso publicitado / n.2 de ofertas publicitadas.

FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del plan de igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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==PROMOCION Y CLASIFICACIO -SIONAL

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Realizacién de un seguimiento anual mediante un registro de informacion estadistica desagregada

por género de las promociones, indicando vacantes publicadas, candidaturas presentadas, personas
preseleccionadas y personas seleccionadas, grupo profesional y puesto funcional de origen y de
destino, tipo de contrato, modalidad de jornada, y el tipo de promocidn para su traslado a la Comision
de seguimiento. En el caso de que, tras el analisis de la informacion, por comisidon de seguimiento se
detecten desigualdades en la promocidn, se realizara un plan que contenga medidas correctoras.

PERSONAS DESTINATARIAS: Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 4 horas. (120€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: A. Creacidn de una herramienta que permita registrar los datos de las

personas que se presentan a los procesos de promocion
desagregadas por género.

B. Garantizar que las personas que estén en excedencia o permisos
puedan acceder al proceso de promocion.

INDICADORES: Informacion estadistica sobre los procesos de promocion, desagregada
por género. Evidencia documental del plan con medidas correctoras (de
realizarse).

FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del plan de igualdad, anualmente.

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: Anual, informe de seguimiento.
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DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Informar con transparencia y puntualidad a toda la plantilla de las vacantes para la promocion,
haciéndolas publicas y accesibles e incluyendo en la publicacién los requisitos y criterios de

conocimientos y competencias para el desempefio del puesto vacante, por los medios de
comunicacion habituales de InteRed o creando unos medios nuevos que lo faciliten.

PERSONAS DESTINATARIAS: | Plantilla de Fundacion InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: Informar de las vacantes que se promocionan internamente de manera
gue se garantice que llegan a conocimiento de todo el personal de la
Fundacion.

INDICADORES: Evidencias de la publicacion / n.2 de vacantes publicadas.

FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del plan de igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: Anual, informe de seguimiento.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Crear y difundir una politica escrita y un procedimiento de promocidn estandarizado que recoja las

casuisticas y requisitos de promocion.

PERSONAS DESTINATARIAS: | Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.
RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 7 horas. (210€).
ACCIONES CONCRETAS: Documento Unico creado y difundido.
INDICADORES: Evidencia documental / promociones realizadas.
FECHA PROPUESTA: Primer trimestre de 2026.

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comision de lgualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: Al final del afio de aplicacién de la medida.
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de contratacién indefinida.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Se priorizara al personal interno cuando haya una nueva vacante, posibilidad de ampliacion de horas,

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidn InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio
ACCIONES CONCRETAS: Documento Unico creado y difundido.

INDICADORES: Evidencia documental / promociones realizadas.

FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del plan, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

FORMACION Y PLAN DE CARRERA

CODIGO ACCION: 4.1. Plan de formacién anual. ‘

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Desarrollar un plan de formacion definido anual y los requisitos de acceso para cada curso; éste
contara con una planificacién anual, teniendo en cuenta las necesidades reales detectadas mediante
una encuesta, la evaluacion del desempefio de cada persona, las cargas de trabajo y la disponibilidad
de las personas. Informar a la Comisiéon de lgualdad sobre éste, su grado de ejecucion y la
participacion de los/as trabajadores/as.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidén InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 7 horas. (210€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: A. Creacién del plan de formacién, con perspectiva de género y
lenguaje inclusivo, incluyendo los requisitos de acceso de cada curso.

B. Difusién de este entre la plantilla.
INDICADORES: Evidencia documental.
FECHA PROPUESTA: Todos los meses de marzo, a partir de 2025.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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sexuales.

CODIGO ACCION: 4.2. Acciones formativas en materia de igualdad, prevencién del acoso y violencias

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Realizar cursos de formacion (online o presencial) en horario laboral sobre la igualdad, los
estereotipos inconscientes, la prevencién del acoso y violencias sexuales para toda la plantilla, asi
como sobre el lenguaje inclusivo.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidn InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos y Responsable de Género.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 20 horas. (600€) por afio.
ACCIONES CONCRETAS: A. Organizar la formaciéon en igualdad de oportunidades para toda la
plantilla.
B. Formar a la Comisidon de lgualdad en materias especificas de su
funcion.
C. Formar a las nuevas incorporaciones en los temas de igualdad.
INDICADORES: N.2 de cursos con médulos de igualdad / n.2 de cursos impartidos.
FECHA PROPUESTA: Anualmente 2 cursos.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

7
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CODIGO ACCION: 4.3. Personal con permiso de conciliacién. ‘

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Se garantizara la prioridad de las personas que hayan hecho uso de un permiso por nacimiento de
hijo/a o cualquier otro permiso de conciliacion para acceder a la formacion que se organice después
de su reincorporacion a la vida laboral y que sea necesaria para la funcién que desempeiie.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidén InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio.
ACCIONES CONCRETAS: A. Elaborar un listado, desagregado por género, que recoja aquella
plantilla acogida a un permiso de conciliacion.
B. Garantizar su prioridad, tras su reincorporacién en la Fundacién, en
los cursos de formacidn ofertados.
INDICADORES: N.2 de personas que hayan hecho uso de un permiso que realice cada una
de las formaciones/ N.2 de personas que hayan hecho uso de un permiso.
FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del Plan de Igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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‘ CODIGO ACCION: 4.4. Adecuar el material de formacién a la perspectiva de género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Adecuar desde la perspectiva de género el lenguaje y los contenidos de los materiales formativos de
los diferentes cursos (manuales, médulos), como parte de la politica institucional, para evitar sesgos
de género y estereotipos. Se informara sobre ello a toda persona nueva que se incorpore.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Género.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 15 horas. (450€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: Revision de todo el material de formacion.

INDICADORES: A. N.2 de materiales revisados / n.2 de manuales-materiales editados.

B. Comunicaciones realizadas.

FECHA PROPUESTA:

Inmediatamente desde la firma del Plan de Igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

7
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CODIGO ACCION: 4.5. Documento de registro de la oferta formativa interna realizada desde la
perspectiva de género y desagregado por sexo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Creacion de un documento de registro de la oferta formativa interna realizada desde la perspectiva
de género y desagregado por el sexo de las personas participantes de las formaciones realizadas
anualmente. El plan formativo especificara que todas las formaciones que permitan incluir médulos

de igualdad contaran con los mismos.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidén InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS:

A. Seguimiento de los cursos ofertados en formacién en la Fundacion
desde la perspectiva de género.

B. Crear un documento Unico que registre la participacién desagregada
por género en dichos cursos.

INDICADORES: A. Evidencia de la creacién del documento.

B. Numero de personas, desagregadas por sexo, que acceden a dicha
formacion / Numero de personas, desagregadas por sexo, que, tras
realizar la formacién, han promocionado a otros puestos y/o niveles.

FECHA PROPUESTA: Enero de cada afio (2026, 2027, 2028).

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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CODIGO ACCION: 5.1. Seguimiento de vacantes desagregado por sexo.

el
m
>

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: i

Realizar un seguimiento de la informacién de las vacantes ofertadas, los CV’s recibidos, las personas E

participantes en el proceso. ;
:|
s

PERSONAS DESTINATARIAS: | Plantilla de Fundacion InteRed. (S]

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos. JU’

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afo.

ACCIONES CONCRETAS: A. Informar al personal sobre las vacantes creadas.

B. Registrar la cantidad de hombres y mujeres que se postulan a cada
puesto.

INDICADORES: Evidencia documental del registro.

FECHA PROPUESTA: Enero de cada afio (2026, 2027, 2028).

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: Anual, informe de seguimiento.

RETRIBUCIONES

CODIGO ACCION: 6.1. Procedimiento de revisidn y/o actualizacidn de las Descripciones de Puestos ]

de Trabajo (DPT’s). r_|"
2
™

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: g

(Extraida de la Auditoria Retributiva) Describir cudl sera el procedimiento de revision y/o g

actualizacion de las descripciones de puestos de trabajo. m

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Departamento de RR.HH.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: Elaborar un procedimiento de revision y/o actualizacién de las
descripciones de puestos de trabajo.

INDICADORES: Revisiones periddicas y actualizaciones.

FECHA PROPUESTA: Segundo trimestre 2025.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de lgualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del aio de aplicacién de la medida.
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‘ CODIGO ACCION: 6.2. Revisién categorias y grupos profesionales.

X
m

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: E

(Extraida de la Auditoria Retributiva) Revisar que las personas estén bien encuadradas en categorias g

y grupos profesionales. o)
3

PERSONAS DESTINATARIAS: | Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Departamento de RR.HH.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 7 horas. (210€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: Revision periddica de las categorias y grupos profesionales de InteRed.

INDICADORES: Revisiones periddicas y actualizaciones.

FECHA PROPUESTA: Segundo trimestre 2025.

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: Al final del aio de aplicacién de la medida.

‘ CODIGO ACCION: 6.3. Definicion de nuevos puestos de trabajo. -

E

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: o

(Extraida de la Auditoria Retributiva) Definir nuevos puestos de trabajo en caso de que sea f‘-:,

necesario. o
2
@

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidén InteRed.

PERSONA/S Departamento de RR.HH..
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS:

A. Necesidad detectada en la revision de los puestos de trabajo.
B. Incorporacién del nuevo puesto de trabajo en la valoracion.

INDICADORES:

Revisiones periddicas y actualizaciones.

FECHA PROPUESTA:

Desde la firma del Plan de Igualdad, cuando sea necesario.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final de cada afio de aplicacidn de la medida.
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‘ CODIGO ACCION: 6.4. Actualizacion VPT con la nueva herramienta del Ministerio.

)
m

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: E

(Extraida de la Auditoria Retributiva) Actualizar la Valoracién de Puestos de Trabajo con la nueva g

herramienta del Ministerio. o
G

PERSONAS DESTINATARIAS: | Plantilla de Fundacion InteRed.

PERSONA/S Departamento de RR.HH..

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 30 horas. (900€).

ACCIONES CONCRETAS: Actualizacién de la VPT con la nueva herramienta del Ministerio.

INDICADORES: Revisiones periddicas y actualizaciones.

FECHA PROPUESTA: Durante el afio 2027.

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: Al final del aio de aplicacién de la medida.

‘ CODIGO ACCION: 6.5. Anilisis evolucién de las brechas retributivas. -

E

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: o

(Extraida de la Auditoria Retributiva) Analizar anualmente la evolucién de las brechas retributivas f‘-:,

desprendidas del Registro Retributivo por puestos de igual valor. o)
G

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidén InteRed.

PERSONA/S Departamento de RR.HH..

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€) por afio.
ACCIONES CONCRETAS: (-)

INDICADORES: Evidencia documental del andlisis.

FECHA PROPUESTA:

Anualmente, 2T.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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‘ CODIGO ACCION: 6.6. Documento politicas de retribucidn.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Elaborar un documento que recoja las politicas de retribucién para garantizar la transparencia y
conocimiento de todas las personas trabajadoras.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidn InteRed.

PERSONA/S Departamento de RR.HH..
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 10 horas. (300€)

ACCIONES CONCRETAS:

A. Elaborar el documento de politica retributiva.
B. Comunicar a todo el personal la politica retributiva.

INDICADORES:

Revisiones periddicas y actualizaciones.

FECHA PROPUESTA:

Anualmente, 2T.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

SANOIDNAIYLIY

CONCILIACION Y CORRESPONSABILIDAD DE LA VIDA PERSONAL,

FAMILIAR Y LABORAL

CODIGO ACCION: 7.1. Comunicacién interna medidas de conciliacién y leyes de igualdad. ‘

igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Utilizar los canales de comunicacion interna de la Fundacion (tablones de anuncios, portal, etc.) para
informar sobre las medidas de conciliacidn existentes y especialmente las leyes que impliquen a la

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos, Responsable de Género vy
RESPONSABLE/S: Departamento de Comunicacion.

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: A. Inventariar las medidas existentes.

B. Publicar la informacidon sobre las novedades legislativas que se
puedan ir produciendo o de las mejoras que eventualmente se
puedan proponer desde InteRed.

INDICADORES: N.2 de informaciones colgadas en los tablones de anuncios y otros
canales.
FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del plan, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

7
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CODIGO ACCION: 7.2. Incluir las politicas de conciliacién en SharePoint carpeta de "Recursos
Humanos" y publicarlas también en la aplicacion Altai.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Incluir las politicas de conciliacién en SharePoint carpeta de "Recursos Humanos" y publicarlas
también en la aplicacién Altai. Ambos lugares estan destinados a asesorar de manera directa, rdpida
y agil cualquier duda o sugerencia que pueda tener la plantilla respecto a las medidas de conciliacion
disponibles, o las posibles situaciones que puedan requerir acceder a alguna de estas medidas. Las
medidas de conciliacion también se incluiran en el manual de acogida.

7

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacion InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€).

ACCIONES CONCRETAS: Creacidn y habilitacion del canal, difusion del mismo entre la plantilla.
INDICADORES: Evidencia documental del canal creado, n.2 de consultas atendidas.

FECHA PROPUESTA:

Inmediatamente desde la firma del Plan de Igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

1vH04V1 A ¥VIINVE “TYNOSYH3d
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CODIGO ACCION: 7.3. Comision de cuidados de equipo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Crear una comisién que recoja las necesidades de cuidados de equipo y realice la propuesta de
nuevos espacios para compartir.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 15 horas. (450€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS:

Convocar a personas voluntarias para conformar la comision. Recoger
propuestas e implementarlas.

INDICADORES:

Comisién creada; n.2 de propuestas recogidas, n.2 de propuestas puestas
en marcha

FECHA PROPUESTA:

Enero 2026 (T1-2026).

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del afio de aplicacion de la medida.
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de cuidados.

CODIGO ACCION: 7.4. Espacio de meditacién semanal, celebracién de cumpleafios y otros espacios

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Garantizar y asegurar en sede el espacio de meditacion semanal y salidas fuera de la oficina y en
todos los centros de trabajo la celebracidn de cumpleafios, parada a un café juntas, etc.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Comisién de celebracién.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 15 horas. (450€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: Mantener convocatoria y reserva de sala para meditaciéon. Convocar a
espacios informales para el encuentro y la celebracidn.

INDICADORES: Meditacion semanal en sede; n.2 de salidas en sede al afio; celebraciones
y espacios compartidos.

FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del plan de igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

V308V A ¥VININVE “TYNOSY3d VAIA
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CODIGO ACCION: 7.5. Flexibilidad horaria.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Ampliar el plazo para la recuperacion de la flexibilidad horaria.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidn InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€)
ACCIONES CONCRETAS: A. Modificar la politica de RR.HH. en este punto.
B. Modificar las medidas de conciliacién en el documento.
C. Hacerlo publico en el sistema de control horario (Altai) y difundirlo.
INDICADORES: Ampliacion de 1 a 2 meses la recuperacion y con apertura a que sean 3

cuando se necesite.

FECHA PROPUESTA:

Junio 2025 (T2-2025).

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del afio de aplicacion de la medida.
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CODIGO ACCION: 7.6. Estudio de los modelos de trabajo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Realizar un estudio de los modelos de trabajo, eficiencia y cargas, con revisiéon de nuevas medidas,
para equilibrar las cargas de trabajo.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidn InteRed.

PERSONA/S Direccion.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 20 horas. (600€)

ACCIONES CONCRETAS: Reanalizar el estudio que se hizo liderado desde direccidn, trabajarlo en
EDE y con los equipos, adoptar nuevas medidas

INDICADORES: Estudio retomado. N.2 de medidas confirmadas y n.2 de medidas nuevas
aprobadas.

FECHA PROPUESTA: Enero 2026 (T1-2026).

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del afio de aplicaciéon de la medida.
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CODIGO ACCION: 7.7. Difusién protocolo de reuniones.

la gestidn del tiempo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Difundir el protocolo de reuniones y manejo de herramientas informaticas para mayor eficiencia en

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Persona responsable de herramientas SHP, Teams, etc.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€)

ACCIONES CONCRETAS: Recuperar el protocolo que hay para la celebracién de reuniones y para
el manejo del Sharepoint, Teams e email y hacer seguimiento de su
cumplimiento.

INDICADORES: Protocolo de reuniones difundido. Medidas de manejo de Sharepoint,

Teams y email.

FECHA PROPUESTA:

Inmediatamente desde la firma del plan de igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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CODIGO ACCION: 7.8. Necesidades de adaptacién horaria y presencialidad (teletrabajo). ‘

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Garantizar que se atiendan y valoren las necesidades puntuales que pueda tener la plantilla en caso
de necesidad de adaptacidn horaria y presencialidad (teletrabajo).

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidn InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€)

ACCIONES CONCRETAS: Atender las solicitudes que se hagan y darles respuesta.
INDICADORES: N.2 de necesidades planteadas y aceptacion realizadas.

FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del plan de igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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CODIGO ACCION: 7.9. Teletrabajo al 100% en periodos vacacionales.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Ofrecer 100% de teletrabajo en el periodo vacacional durante aquellas semanas en las que la mayor
parte de la plantilla esté disfrutando de sus vacaciones.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS:

Estudiar durante los periodos de vacaciones el % de plantilla de
vacaciones. Comunicar, con tiempo, las semanas de aprobacién de
teletrabajo total.

INDICADORES:

N.2 de semanas al afo de disfrute de 100% de teletrabajo.

FECHA PROPUESTA:

A partir de junio 2025, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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‘ CODIGO ACCION: 7.10. Peticiones de disfrute de vacaciones en periodos fuera del estival. ‘

periodos fuera del estival.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Atender las peticiones concretas de necesidad de disfrutar de la mayor parte de las vacaciones en

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacion InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio.
ACCIONES CONCRETAS: Estudiar los casos que pueda haber. Darles respuesta.
INDICADORES: N.2 de peticiones concretas hechas y n.2 de aceptaciones.

FECHA PROPUESTA:

Inmediatamente desde la firma del plan de igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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CODIGO ACCION: 7.11. Politica de desconexién digital.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Elaborar y difundir entre la plantilla una politica de desconexién digital.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidn InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: Elaboracidn y difusion de un documento que establezca una politica de
desconexion digital que garantice el correcto ejercicio de la conciliacion
del personal.

INDICADORES: Evidencia creacion y difusion.

FECHA PROPUESTA: Segundo trimestre de 2025.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del afio de aplicacién de la medida.
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ON DE SEXO

CODIGO ACCION: 8.1. Protocolo de Acoso.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Garantizar una correcta difusidn del Protocolo para la prevenciéon del Acoso a toda la plantilla.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Género.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€) por afio.

ACCIONES CONCRETAS: Publicar el Protocolo por los canales ordinarios de InteRed, garantizando
que llegue a toda la plantilla y sea de facil acceso.

INDICADORES: Documento publicado y difundido.

FECHA PROPUESTA:

Inmediatamente desde la firma del plan, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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CODIGO ACCION: 8.2. Violencia sexual y PRL.

la plantilla.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Incluir en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de trabajo ocupados por trabajadoras la
violencia sexual entre los riesgos laborales concurrentes, debiendo formar e informar de ello a toda

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Género y Responsable de Recursos Humanos.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€).

ACCIONES CONCRETAS:

A. Incluir en la valoracién de riesgos de los diferentes puestos de
trabajo ocupados por trabajadoras, la violencia sexual entre los
riesgos laborales concurrentes.

B. Informar de ello a la plantilla.

C. Formarenello ala plantilla.

INDICADORES:

Puestos valorados.

FECHA PROPUESTA:

Primer trimestre de 2026.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del afio de aplicacion de la medida.
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‘ CODIGO ACCION: 8.3. Formacién y sensibilizacién a la plantilla contra las violencias sexuales.

Protocolo.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Formacion y sensibilizacién a la plantilla contra las violencias sexuales y sobre el funcionamiento del

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacion InteRed.

PERSONA/S Responsable de Género.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 30 horas. (900€).

ACCIONES CONCRETAS: Formar y sensibilizar a la plantilla contra las violencias sexuales y sobre el
funcionamiento del Protocolo.

INDICADORES: Formacion publicada/n.2 de personas formadas en plantilla

FECHA PROPUESTA: Una formacién anualmente.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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CODIGO ACCION: 8.4. Coordinacién Empresarial para el Protocolo de Acoso.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Incorporar una cldusula especifica para los contratos con las empresas proveedoras y/o usuarias
donde se especifique que quedan incluidas en el protocolo de acoso mientras interacttiien con las
personas trabajadoras de InteRed.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Empresas proveedoras y/o usuarias de Fundacion InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€).

ACCIONES CONCRETAS: Inclusién de la cldusula de vinculacién al Protocolo de Acoso en los
contratos con las empresas proveedoras y/o usuarias de la entidad.

INDICADORES: Evidencia documental.

FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del Plan de Igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.
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©ERTECCION ANTE LA VIOLENCIA DE GENERO

CODIGO ACCION: 9.1. Protocolo de Proteccidn a las Victimas de Violencia de Género.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Definir un protocolo de proteccidn para las victimas de violencia de género que recoja las medidas
y derechos disponibles en la legislacion espaiola. Difundir sus contenidos entre la plantilla.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacion InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos, y Responsable de Género.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€).
ACCIONES CONCRETAS: A. Redactar el Protocolo y mantenerlo actualizado con las nuevas
regulaciones que se puedan producir.
B. Publicarlo por los medios ordinarios de la Entidad para garantizar
que llegue a todo el personal que lo necesite consultar.
INDICADORES: Evidencia documental, evidencias de la difusion.
FECHA PROPUESTA: 3T-2025.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del afio de aplicacién de la medida.
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CODIGO ACCION: 9.2. Formacidn personal encargado de los casos y Comision de Igualdad.

de la comisién de igualdad.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Formar a las personas encargadas de llevar los casos de victimas de violencia de género y al personal

PERSONAS DESTINATARIAS:

Personal encargado de los casos y Comisidn de Igualdad de Fundacién
InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos, y Responsable de Género.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 10 horas. (300€).

ACCIONES CONCRETAS: Organizar la formacién del protocolo dirigida a todo el personal de la
comision de igualdad y a las personas encargadas de los casos.

INDICADORES: Evidencia curso especifico implementado.

FECHA PROPUESTA:

2T-2025.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del afio de aplicacion de la medida.
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CODIGO ACCION: 9.3. Informar Comisién de Seguimiento sobre los casos de mujeres victimas de
Violencia de Género tratados.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Informar a la Comisidn de Seguimiento del Plan de los casos de mujeres victimas de violencia de
género tratados (siempre con el consentimiento de las victimas).

PERSONAS DESTINATARIAS:

Comision de Seguimiento del Plan de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 3 horas. (90€).
ACCIONES CONCRETAS: A. Registrar y documentar debidamente los casos de mujeres victimas
de violencia de género.
B. Comunicacidn expresa a la Comisidn del Seguimiento del Plan.
INDICADORES: Acta de la Comisién en la que se refleja la informacion.
FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del Plan de Igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final de cada afio de aplicacidn de la medida.
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SALUD Y PRL

CODIGO ACCION: 10.1. Revisar las variables por sexo en Prevencién de Riesgos Laborales.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Considerar las variables relacionadas con el sexo y el género, tanto en los sistemas de recogida y

tratamiento de datos, como en el estudio e investigacion generales en materia de prevencién de

riesgos laborales (incluidos los psicosociales), con el objetivo de detectar y prevenir.

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Departamento de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€).

ACCIONES CONCRETAS: A. Revisar que las evaluaciones de riesgo por puesto de trabajo se
tengan en consideracidon las variables de evaluacion por sexo
(incluidos los psicosociales).

B. Aplicar transversalmente la perspectiva de género en las

evaluaciones de riesgo y salud en la entidad.

INDICADORES: Riesgo detectado. indice siniestralidad por sexo.

FECHA PROPUESTA: Diciembre de 2025.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del afio de aplicacion de la medida.
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‘ CODIGO ACCION: 10.2. Proteccién al embarazo y la lactancia. -

>

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: S

En la evaluacion de riesgos se tendrdn especialmente en cuenta los especificos para el embarazoy la :

lactancia. Y se realizara un listado de puestos exentos de riesgos. ,5_"-'

PERSONAS DESTINATARIAS: | Plantilla de Fundacion InteRed.

PERSONA/S Departamento de Recursos Humanos.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€).

ACCIONES CONCRETAS: Proponer junto con el Servicio de Prevencién ajeno las medidas mas

adecuadas que protejan a las personas gestantes.

INDICADORES: Evidencia de la evaluacién.

FECHA PROPUESTA: Diciembre de 2025.

CONTROL Y SEGUIMIENTO: Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO: Al final del afio de aplicaciéon de la medida.

CODIGO ACCION: 10.3. Protocolo de riesgos durante el embarazo y la lactancia natural. w
>

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION: 8

Crear y difundir un protocolo de riesgos durante el embarazo y la lactancia natural. :
x
-~

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidén InteRed.

PERSONA/S Departamento de Recursos Humanos.
RESPONSABLE/S:
RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 10 horas. (300€).
ACCIONES CONCRETAS: A. Creacién del protocolo.
B. Difusidn a toda la plantilla.
C. Seguimiento de su implantacion.
INDICADORES: Procedimiento creado / Medios de comunicacion interna en los que se

hace referencia al protocolo o aparece el texto del mismo.

FECHA PROPUESTA:

Primer trimestre de 2026.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comisién de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Al final del afio de aplicacién de la medida.
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CODIGO ACCION: 11.1. Canales de comunicacidn para sugerencias y opiniones de la plantilla.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:
Facilitar canales de comunicacidon para que la plantilla pueda realizar sugerencias y expresar
opiniones (correo electrdnico, encuesta de clima, buzén de sugerencias, etc.).

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacidn InteRed.

PERSONA/S Responsable de Recursos Humanos, y Responsable de Género.

RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 5 horas. (150€).

ACCIONES CONCRETAS: Habilitar los canales necesarios para que la plantilla pueda realizar
sugerencias y expresar opiniones.

INDICADORES: Espacio para sugerencias establecido, nimero de sugerencias recibidas.

FECHA PROPUESTA: Inmediatamente desde la firma del Plan de Igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de Igualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

ANYNSON3IT A NOIDVIINNINOD

CODIGO ACCION: 11.2. Uso inclusivo del lenguaje comunicaciones internas y externas.

DESARROLLO Y PLAN DE ACTUACION:

Garantizar un uso inclusivo del lenguaje en todas las comunicaciones internas y externas. Revisar
el lenguaje, imagenes y estereotipos en los documentos corporativos, asi como en los nombres de
los puestos de trabajo. Asegurar que los nombres de las posiciones y puestos de trabajo estén
redactados en lenguaje inclusivo o con desdoblamiento de barras ("técnico/a").

PERSONAS DESTINATARIAS:

Plantilla de Fundacién InteRed.

PERSONA/S Responsable de Género, y Departamento de Comunicacion.
RESPONSABLE/S:

RECURSOS: Recursos internos. Aprox. 10 horas. (300€).

ACCIONES CONCRETAS: Revision de todo el material de comunicacion.
INDICADORES: N.2 de materiales revisados/N.2 total de materiales.

FECHA PROPUESTA:

Inmediatamente desde la firma del Plan de Igualdad, toda su vigencia.

CONTROL Y SEGUIMIENTO:

Comision de lgualdad

FECHA DE SEGUIMIENTO:

Anual, informe de seguimiento.

ANYNSON31 A NOIDVYIINNINOD

O
OLept

Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2025-2029




Docusign Envelope ID: 5B8CEC63-9E6C-41AD-86A7-EFB698448FB0
Firmado por:
Signed by:

/ﬁ@ et Firmado por: @ DocuSigned by:
e 3201819AD7D8ACT... 3
3BCCOD50A855491... Kosmo jlW\él/u/") PW‘V(M C&sf KK xﬁm Dordn PAad Inte Red R

4C81B9A4519E4B7 ...

11.CALENDARIO DE IMPLANTACION

1.1 Difusion Il Plan de Igualdad.
1.2 Incluir el Plan de Igualdad en la Memoria Anual.

1.3 Informar a las empresas y entidades colaboradoras y proveedoras.

1.4 | Agente deigualdad.
2.1 Ofertas de empleo no sexistas.

2.2 Informar a las nuevas incorporaciones de la igualdad en Fundacién InteRed.

2.3 Compromiso de InteRed con la igualdad de oportunidades.

3.1 Registro estadistico por género de los procesos de promocién.

3.2 Publicar las vacantes internas o procesos de seleccion interna.

3.3 Politica escrita y procedimiento de promocidn.

3.4 Prioridad personal interno en aperturas de vacantes.

4.1 Plan de formacion anual.

4.2 Acciones formativas en materia de igualdad, prevencion del acoso y
violencias sexuales.

4.3 Personal con permiso de conciliacion.

4.4 | Adecuar el material de formacidn a la perspectiva de género.

4.5 Documento de registro de la oferta formativa interna realizada desde la
perspectiva de género y desagregado por sexo.

5.1 Seguimiento de vacantes desagregado por sexo.

6.1 Procedimiento de revisién y/o actualizacion de las Descripciones de
Puestos de Trabajo (DPT'’s).
6.2 Revisidn categorias y grupos profesionales.

6.3 Definicién de nuevos puestos de trabajo.

6.4 Actualizacidn VPT con la nueva herramienta del Ministerio.

6.5 Analisis evolucion de las brechas retributivas.
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6.6 Documento politicas de retribucién.

7.1 Comunicacion interna medidas de conciliacion y leyes de igualdad.

7.2 Incluir las politicas de conciliacién en SharePoint carpeta de "Recursos
Humanos" y publicarlas también en la aplicacion Altai.
7.3 Comision de cuidados de equipo.

7.4 Espacio de meditacion semanal, celebracidn de cumpleafios y otros
espacios de cuidados.
7.5 Flexibilidad horaria.

7.6 Estudio de los modelos de trabajo.

7.7 Difusidn protocolo de reuniones.

7.8 Necesidades de adaptacion horaria y presencialidad (teletrabajo).

7.9 Teletrabajo al 100% en periodos vacacionales.

7.10 | Peticiones de disfrute de vacaciones en periodos fuera del estival.

7.11 | Politica de desconexion digital.

8.1 Protocolo de Acoso.

8.2 Violencia sexual y PRL.

8.3 Formacion y sensibilizacién a la plantilla contra las violencias sexuales.

8.4 Coordinacidn Empresarial para el Protocolo de Acoso.

9.1 Protocolo de Proteccidn a las Victimas de Violencia de Género.

9.2 Formacién personal encargado de los casos y Comision de Igualdad.

9.3 Informar Comisidn de Seguimiento sobre los casos de mujeres victimas de
VioGen tratados.

10.1 | Revisar las variables por sexo en Prevencion de Riesgos Laborales.

10.2 | Proteccién al embarazo y la lactancia.

10.3 | Protocolo de riesgos durante el embarazo y la lactancia natural.

11.1 | Canales de comunicacién para sugerencias y opiniones de la plantilla.

11.2 | Uso inclusivo del lenguaje comunicaciones internas y externas.
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La fase de seguimiento y la evaluacién contemplada en el 2o Plan de Igualdad de Fundacién
InteRed permitira conocer el desarrollo del Plan y los resultados obtenidos en las diferentes
areas de actuacion durante y después de su desarrollo e implementacion.

Dicho sistema de seguimiento y evaluacién de las estrategias y practicas a adoptar para la
consecucién de los objetivos tendra el fin de garantizar el cumplimiento y la ejecucion de las
acciones recogidas en el presente Plan.

La fase de seguimiento se realizard regularmente de manera programada y facilitara
informacidn sobre posibles necesidades y/o dificultades surgidas en la ejecucidn. Los resultados
de seguimiento del desarrollo del Plan formardan parte integral de la evaluacién.

12.1. Comisidn de igualdad, seguimiento y evaluacién

La Comision de Igualdad de Fundacion InteRed, constituida el 9 de octubre de 2024, serd la
encargada de realizar el seguimiento y evaluar el grado de cumplimiento del plan, de los
objetivos marcados y de las acciones programadas. Por lo tanto, seguira estando compuesta de
las mismas personas integrantes, tanto en la representacion de la Fundaciéon, como en la
representacion de las personas trabajadoras.

En representacion de la Fundacién

e Rosario Jiménez, Responsable de Gestién de Personas de InteRed
e Elena Alfageme, Responsable de Género de InteRed.

En representacion de las personas trabajadoras

e Ruth Duran, Representante sindical de CC.00.

e Eva Ambite, Representante sindical de UGT.

Asesoria externa:

e Paula Mattio, consultora experta en conciliacién de la vida laboral y familiar e igualdad,
diversidad y gestion del tiempo.

La Comision de Igualdad esta dotada de su propio Reglamento de funcionamiento interno, que
incluye la responsabilidad sobre el seguimiento y evaluacién del Plan. Al respecto, se detallan a
continuacién con mas detalle las funciones referidas a esta responsabilidad concreta:

e Seguimiento del cumplimiento de las medidas previstas en el Plan.

e Ser informada de la implantacién de medidas acordadas, pudiendo colaborar en su disefio
cuando asi se prevea en el propio Plan o se acuerde entre las partes.

e Evaluacion de las diferentes medidas realizadas.
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e Recibir TosBHfSI e §ue la Direccidon de la Fundacion debe elaborar en cumplimiento del

Plan de Igualdad, asi como elaborar un informe semestral que reflejard el estado y avances
respecto al cumplimiento de los objetivos de igualdad dentro de la Fundacién, con el fin de
comprobar la eficiencia de las medidas puestas en marcha para alcanzar el fin perseguido.

e Proponer, debatir y en su caso aprobar, medidas nuevas, o adicionales correctoras, para
asegurar el cumplimiento de los objetivos si la efectividad de las acordadas no alcanzase los
objetivos en los plazos establecidos o para dar respuesta a nuevas situaciones o
necesidades.

Complementariamente, a continuacidn, se detallaran las atribuciones generales de la Comisién:
e Seguimiento de la aplicacién del Plan.

e Desarrollo de aquellos preceptos que los promotores iniciales de este Plan hayan atribuido
a la Comisidn, llevando a cabo las definiciones o adaptaciones que resulten necesarias.

e Conocimiento de los compromisos acordados y del grado de implantacion de estos, en los
plazos marcados en el Plan.

En cuanto a las atribuciones especificas de la Comisién:

e Reflejar el grado de consecucidn de los objetivos propuestos en el Plan y de los resultados
obtenidos mediante el desarrollo de las acciones.

e Analizar la adecuacién de los recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha
en el desarrollo del Plan.

e Posibilitar una buena transmisidn de informaciéon entre las dreas y las personas
involucradas, de manera que el Plan se pueda ajustar a sus objetivos.

e Facilitar el conocimiento de los efectos que el Plan ha tenido en el entorno de la Fundacion,
de la pertinencia de las actuaciones del Plan a las necesidades de la plantilla y, por ultimo,
de la eficiencia del Plan.

Concretamente, en la fase de Seguimiento se deberd recoger informacidn sobre:

e Losresultados obtenidos con la ejecucion del Plan.

e Elgrado de ejecucion de las acciones.

e Las conclusiones y reflexiones obtenidas tras el analisis de los datos de seguimiento.
e Identificacion de posibles acciones futuras.

Teniendo en cuenta la vigencia inicial del Plan se realizara una evaluacion semestral, mandando
InteRed el informe semestral de seguimiento a UGT y CC.00. Una vez al afio la Comisidn se
reunird para comentar los avances del Plan.

Tanto en la evaluacion parcial como en la evaluacién final se integraran los resultados del
seguimiento, tomando en consideracion variables comparables con el Diagndstico inicial, junto
a la evaluacion de resultados e impacto del Plan de Igualdad.
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En base a laevaigaiéreréalizada, la Comision de Igua ad formutara propuestas de mejoray los

cambios que pudieran incorporarse.

La Fundacidn utilizara los siguientes indicadores de seguimiento:

Ambito Indicadores basicos

- Existencia de una cultura de igualdad.

Politica de igualdad de

g' - Existencia de un plan de igualdad.

oportunidades ) . , .

- Existencia de un érgano responsable de la igualdad.

.. . - Comunicacion interna de todo lo relacionado con la igualdad en la
Comunicacion, lenguaje e L,

) organizacion.

Imagen . . , L .

- Existencia de una guia de lenguaje e imagen no sexista.

- Proporcion de mujeres en los cargos de responsabilidad.
Representacion de las - Porcentaje de mujeres en los diferentes niveles, promocién.
mujeres - Porcentaje de selecciones realizadas y vacantes cubiertas.

- Distribucidon de las mujeres y hombres en la organizacion.

e - Brecha salarial entre hombres y mujeres por grupo profesional.
Retribucion y . . . .

.. - Porcentaje de mujeres y hombres con diferentes tipos de contratos.
contratacion

- Porcentaje de bajas y despidos por razén de sexo.

- Existencia de un érgano o persona responsable de detectar, prevenir y

. actuar en situaciones de acoso.
Acoso y actitudes . o
. - N.2 de denuncias recibidas.

sexistas . N . . - .

- Acciones de la organizacion para prevenir, evitar y eliminar las actitudes

sexistas y el acoso.

Conciliacion de la vida

personal, laboral y

familiar

- Existencia de medidas de conciliacidn: flexibilidad de tiempo y espacio.
- Existencia o no de servicios para la conciliacién, como ayudas guarderia,
ayudas para la comida, y otros servicios.

- Horas de formacién hombres / mujeres.
- Relacidén de cursos realizados.

El equipo de Igualdad y Conciliacidon serd el drgano que velara por el cumplimiento del presente
plan. Y el seguimiento sobre los indicadores aqui descritos se realizard de manera interna
semestralmente en una reunion establecida a tal efecto, para posteriormente compartir con la
plantilla sus avances. La Comisidn se reunira anualmente
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12.2. Metodologia para el seguimiento de la ejecucion del Plan de
Igualdad

El objetivo es facilitar el seguimiento del desarrollo de las acciones recogidas en el Plan de
Ilgualdad de Oportunidades, identificar las dificultades encontradas y las modificaciones
adoptadas en la ejecucién de las acciones.

e Periodicidad: semestral
e Responsables del seguimiento de la ejecucion del PIO:

o Personas responsables de ejecutar las acciones de acuerdo con el Plan de Igualdad:
recogida de informacion sobre las acciones ejecutadas bajo su responsabilidad,
elaboracion de la ficha de seguimiento y envio a las personas responsables del Plan de
Igualdad.

o Personas responsables de elaborar los informes de Seguimiento del Plan de Igualdad:
Comisién de seguimiento, que elaborard los informes periddicos y que informara del
resultado a la Comision de Igualdad de los resultados de la ejecucién del Plan.

o Comisién de Igualdad: toma de decisiones sobre futuras actuaciones y comunicacion
del seguimiento a toda la plantilla.

e Esquema de proceso:

Comunicacion a

la plantilla
.
1
A
1 - —
1
| ! 8 Mejoras y nuevas
' E Informa ala - Responsable
i ! c o medidas . Az -
N -»  Comision de > Plan de ejecucion medidas
1 =3 1
i § | = Igualdad Igualdad Plan Igualdad
R =
1 ! =
1 1 —
\ 1 @©
1 : Lﬁ
X i
[ !
R 25 meses
! ' ‘ Informe de
! | Seguimiento 3 meses
' | < trimestral h
1 ! =
1 = a
E fg s Comision de s F:ci.ra.det
e 1|8 Seguimiento eguimiento
P <L S
' | = Informe de 12 meses
! v Seguimiento <
! : anual
1 1
[

o @

ﬂl eph Il PLAN DE IGUALDAD DE OPORTUNIDADES ENTRE MUJERES Y HOMBRES 2025-2029



Docusign Envelope ID: 5B8CEC63-9E6C-41AD-86A7-EFB698448FB0

Firmado por:
Signed by: @
- % ®
. Fimado por; s [I}f@REC R
= . 3291819AD7D84C7 ...

3BCC9YD50A855491...

ﬁ' educacién transformadora

xﬁm Durdn

4C81B9A4519E4B7 ...

Kesanio Jménen Parvas (Kusp. KK

B63B0990281B4AE...

13.METODOLOGIA PARA LA EVALUACION DEL PLAN DE IGUALDAD

La evaluacién es el proceso que tiene por finalidad obtener un conocimiento preciso sobre las
intervenciones realizadas, que permita emitir una valoracién (enjuiciamiento critico) sobre el
valor o el mérito de estas, de forma que sean de utilidad para tomar decisiones. Para ello es
necesario partir de la recogida y el andlisis de la informacién mediante métodos y técnicas

rigurosas.

e La evaluacion se utiliza para analizar el desarrollo del proceso del Plan, corregir errores y
poder modificar el curso de las acciones emprendidas; es decir, tiene que servir para tomar

decisiones y mejorar el conjunto de las medidas y acciones propuestas.

e |dentificar nuevas necesidades que requieran acciones para fomentar y garantizar la

Igualdad de Oportunidades en la Fundacién de acuerdo con el compromiso adquirido.

e Conocer el grado de cumplimiento de los objetivos del Plan.

e Valorar la adecuacion de recursos, metodologias y procedimientos puestos en marcha

durante el desarrollo del Plan.

La finalidad es facilitar una visién de los avances producidos a partir de la implementacién del
plan de igualdad, o de las necesidades pendientes o nuevas surgidas a partir de la puesta en

marcha de las acciones del Plan.

e Periodicidad: una al afio y medio de ejecucion, considerada intermedia, y otra al finalizar,

con el objetivo de extraer las lecciones aprendidas de la ejecucién del Plan.

e Personas responsables:

o Comisidn de seguimiento: responsable de la evaluacién. En el caso de la evaluacion final
seria recomendable que fuera una evaluaciéon externa e independiente, si bien Ila
Comisién de Seguimiento se encargaria de la coordinacién del equipo evaluador y de la
supervisién y aprobacién de los Informes de evaluaciéon. Comunicara los resultados de

la evaluacion a la Comisidn de Igualdad.

o Comisién de lgualdad: conocimiento de los resultados de la evaluacion y toma de

decisiones. Comunicarad los resultados de la evaluacion a toda la plantilla.
Contenido de la Evaluacién

a. Evaluacion de resultados. Indicadores.

e Nivel de ejecucion del Plan: Numero total de acciones por areas implantadas en la
Fundacion, grado de ejecucion del presupuesto, grado de cumplimiento de los objetivos

del Plan.

e Nivel de correccion de las desigualdades detectadas en el diagndstico (brechas de

género).
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profesional:
Efectos no previstos del Plan.

Otros

b. Evaluacion de proceso

Grado de sistematizacion de los procedimientos.
Grado de informacidn y difusion entre la plantilla.
Grado de adecuacion de los recursos humanos.

Grado de adecuacion de los recursos materiales.
Grado de adecuacion de las herramientas de recogida.

Mecanismos de seguimiento periddico puestos en marcha (sélo enumeracién, ya que
las fichas individuales recogen los detalles).

Incidencias y dificultades en la puesta en marcha de las acciones.
Soluciones aportadas respecto a las incidencias y dificultades en la puesta en marcha.

Otros

Evaluacion de impacto

Reduccidn de desigualdades entre mujeres y hombres en la plantilla.
Disminucién de segregacion vertical.
Disminucién de segregacion horizontal.

Cambios en los comportamientos, interaccidon y relacion tanto de la plantilla como de Ia
Direccién en los que se identifique una mayor igualdad entre mujeres y hombres.

Cambios en la valoracion de la plantilla respecto a la igualdad de oportunidades.
Cambios en la cultura de Fundacién InteRed.

Cambios en la imagen de Fundacién InteRed.

Mejora de las condiciones de trabajo.

Aumento del conocimiento y concienciacidn respecto a la igualdad de oportunidades.

Otros

d. Comentarios: acciones a mantener o a descartar, nuevas necesidades identificadas y

O

propuestas de mejora.
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14.PROCEDiiviiENTO DE MODIFICACION

Los Planes de Igualdad son herramientas dindmicas y flexibles, que deben poder adaptarse a las

necesidades que vayan surgiendo en la Fundacién una vez puestos en marcha. Si el presente
Plan de Igualdad no se adapta a la realidad de la Fundacidn, carece de sentido, y la necesidad de
actualizar su contenido ante las principales vicisitudes por las que puede atravesar la Fundacion
suponen una manifestacion notoria de su utilidad, la Comisién de Seguimiento podra revisar en
cualquier momento a lo largo de su vigencia este Plan de Igualdad. Dicha revision serd siempre
con el fin de afiadir, reorientar, mejorar, corregir, intensificar, atenuar o, incluso, dejar de aplicar
alguna medida que este contenga en funcién de los efectos que se vayan apreciando en relacion
con la consecucién de sus objetivos cuando concurran las siguientes circunstancias:

a) Cuando deba hacerse como consecuencia de los resultados del seguimiento y evaluacién
previstos.

b) Cuando se ponga de manifiesto su falta de adecuacidon a los requisitos legales vy
reglamentarios o su insuficiencia como resultado de la actuacion de la Inspeccién de Trabajo
y Seguridad Social.

c) En los supuestos de fusion, absorcidn, transmisién o modificacion del estatus juridico de
Fundacion InteRed.

d) Ante cualquier incidencia que modifique de manera sustancial la plantilla de la Fundacion,
sus métodos de trabajo, organizacion o sistemas retributivos, incluidas las inaplicaciones de
convenio y las modificaciones sustanciales de condiciones de trabajo o las situaciones
analizadas en el diagndstico de situacidn que haya servido de base para su elaboracidn.

e) Cuando una resolucidn judicial condene a Fundacién InteRed por discriminacién directa o
indirecta por razén de sexo o cuando determine la falta de adecuacién del plan de igualdad
a los requisitos legales o reglamentarios.

f) Cuando por circunstancias debidamente motivadas resulte necesario, la revision implicara
la actualizacion del diagndstico, asi como de las medidas del plan de igualdad, en la medida
necesaria.

En este sentido, si de las conclusiones del seguimiento y evaluacién del presente Plan de
Igualdad se observase la necesidad de modificacion de alguna parte, la comision de seguimiento
debera tomar las siguientes medidas:

e Serealizard uninforme con las propuestas de modificacidn o de la adopcidn de otras nuevas.

e Se convocard reunidn de la comision donde se discutirdn el contenido del informe y las
medidas necesarias para llevarlo a cabo.

e Se dejard constancia por escrito de las decisiones adoptadas, que deberan ser aprobadas
por los/las integrantes de la comision vy, si es necesario, se remitiran a la autoridad laboral
competente a los efectos de registro, depdsito y publicidad.

e Seinformard ala plantilla.
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Cualquier modificacion requerird la conformidad de los y las componentes de la Comisidn. La

negociacién se desarrollara conforme al principio de buena fe por ambas partes mediante la
adhesion a procedimientos de solucién auténoma de conflictos (mediacion).

No obstante, en el caso de producirse algin desacuerdo y para solventar las posibles
discrepancias que pudieran surgir en la aplicacién, la comisidon negociadora podra acudir a los
procedimientos y érganos de solucion autdnoma de conflictos —se podrd acudir tanto a la
solucidn extrajudicial, como la mediacién de agentes de igualdad, o bien a la autoridad laboral
competente— como instrumento para resolver los conflictos sobre negociacidn colectiva, si asi
se acuerda, previa intervencion de la comisidn paritaria del convenio correspondiente, si asi se
ha previsto en el mismo para estos casos.

El resultado de las negociaciones debera plasmarse por escrito y firmarse por las partes
negociadoras para su posterior remision a la autoridad laboral competente, a los efectos de
registro y depdsito y publicidad en los términos previstos reglamentariamente. Si el plan de
igualdad no cumple los requisitos legales y reglamentarios, la autoridad laboral debera efectuar
requerimientos para su subsanacién y en todo caso deberd quedar constancia de dicha
circunstancia en el registro, a los efectos oportunos.

16.GLOSARIO CONCEPTOS CLAVE

Accion afirmativa

Medidas dirigidas a un grupo determinado con las que se pretende suprimiry prevenir una discriminacién
o compensar las desventajas resultantes de actitudes, comportamientos y estructuras existentes.

Acoso por razén de sexo/género

Comportamiento realizado en funcién del sexo/género de una persona con el propésito o el efecto de
atentar contra su dignidad y de crear un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Acoso sexual

Comportamiento verbal o fisico, de naturaleza sexual, y no deseado por la victima, que tenga el propésito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de mujeres y de hombres, en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo.

Andlisis de género

Estudio de las diferencias de condiciones, necesidades, indices de participacidn, acceso a los recursos y
desarrollo, control de activos, poder de toma de decisiones, etc., entre hombres y mujeres debidas a los
roles que tradicionalmente se les ha asignado.

Barreras invisibles

Actitudes resultantes de las expectativas, normas y valores tradicionales que impiden la capacitacién (de
las mujeres) para los procesos de toma de decisiones y/o para su plena participacion en la sociedad.

Conciliacion de la vida personal, laboral y familiar

Introduccién de sistemas de permiso por razones familiares, de permiso parental, de atencidn a personas
dependientes (menores, personas mayores, con discapacidad) y creacién de una estructura y organizacion
del entorno laboral que facilite a hombres y a mujeres la combinacion del trabajo y de las
responsabilidades familiares.
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Recogida y desglose de datos y de informacidn estadistica por sexo/género, que hace posible un analisis
comparativo. Analisis que tiene en cuenta las especificidades de género.

Diferencia de retribucion entre hombres y mujeres
Diferencia de sueldo medio entre hombres y mujeres por trabajos equivalentes.
Discriminacion directa

Situacion en la que se trata a una persona menos favorablemente en razdén, por ejemplo, de su sexo o
género. La discriminacién directa existe cuando la legislacién o las normativas explicitan un motivo como
el género, por ejemplo, para negar la igualdad de oportunidades.

Discriminacion indirecta

Situacion en la que una ley, un reglamento, una politica o una practica, aparentemente neutrales, tienen
un impacto desproporcionadamente adverso sobre las personas de un género en particular.

Evaluacion del impacto en funcidn del género

Examen de propuestas y decisiones a tomar para analizar si afectan a las mujeres de forma diferente que,
a los hombres, al objeto de adaptarlas para neutralizar los efectos discriminatorios y fomentar la igualdad
entre hombres y mujeres.

Género y sexo

GENERO: Concepto que hace referencia a las diferencias sociales (por oposicién a las bioldgicas) entre
hombres, mujeres, nifios, nifias y las personas con identidades no binarias que han sido aprendidas,
cambian con el tiempo (no es un concepto estatico) y presentan grandes variaciones tanto entre diversas
culturas como dentro de una misma cultura. Cuando las personas o los grupos no se ajustan a las normas
(incluidos los conceptos de masculinidad o feminidad), los roles, las responsabilidades o las relaciones
relacionadas con el género, suelen ser objeto de estigmatizacion, exclusién social y discriminacion. El
género interactua con el sexo bioldgico, pero es un concepto distinto.

SEXO: Concepto que hace referencia a caracteristicas bioldgicas como serian la anatomia del sistema
reproductivo y a las caracteristicas sexuales secundarias.

Identidad de género

Es la manera en la cual nos autopercibimos, nos concebimos y nos identificamos dentro del espectro de
género, sin tener en cuenta nuestra relacién con otras personas. La identidad de género no estd ligada a
la genitalidad.

Igualdad de oportunidades entre mujeres y hombres.

Ausencia de toda barrera que, basada en el género de la persona, impida su participacién econdmica,
politica y social.

Igualdad de trato entre mujeres y hombres

Ausencia de discriminacidn, directa o indirecta, por razones de género (véase también “Discriminacion
directa” y “Discriminacion indirecta”).

Orientacion sexual
Es la atraccidn afectiva/romantica/emocional/sexual experimentada hacia otras personas.
Roles establecidos en funciéon del género

Pautas de accion y comportamiento asignadas a hombres y a mujeres, respectivamente, y que rigen las
relaciones entre las personas, y segun las cuales se atribuyen a unos y otras distintos trabajos y valor,
responsabilidades y obligaciones.
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Integrar sistematicamente las situaciones, prioridades y necesidades respectivas de mujeres y hombres
en todas las politicas, con vistas a promover la igualdad entre hombres y mujeres, y recurrir a todas las
politicas y medidas generales con el fin especifico de lograr la igualdad, teniendo en cuenta activa y
abiertamente, desde la fase de planificacidn, sus efectos en las situaciones respectivas de unas y otros
cuando se apliquen, supervisen y evaltien.

Perspectiva de género

Tomar en consideracion y prestar atencidén a las diferencias entre mujeres y hombres en cualquier
actividad o ambito dados de una politica.

Segregacion horizontal
Concentracion de mujeres y de hombres en sectores y empleos especificos.
Segregacion vertical

Concentracion de mujeres y de hombres en grados y niveles especificos de responsabilidad o de puestos.

Firmado:

Comisién de Igualdad

Direccion General
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1.-INTRODUCCION

1.1. Introduccién de la organizacion:

La Fundacién InteRed es una ONG de Desarrollo promovida por la Instituciéon Teresiana, que
apuesta por una educacion transformadora, que genere la participacién activa y comprometida
de todas las personas a favor de la justicia, la equidad de género y la sostenibilidad social y
ambiental.

InteRed es una organizacién de mujeres y hombres comprometida con el avance de politicas de
igualdad que permitan caminar hacia una sociedad mas justa, equitativa y democratica. Desde
este compromiso se asume como prioridad de la organizacién combatir cualquier tipo de
conducta discriminatoria que se pueda dar en el dmbito laboral y que imposibilite a las mujeres
el logro de la igualdad efectiva.

InteRed trabaja con organizaciones de mujeres y feministas y organizaciones de derechos
humanos en Espafia, América Latina, Africa y Asia para contribuir al pleno disfrute de los
derechos humanos de las mujeres y los hombres, por la promocién de la equidad, el
empoderamiento de las mujeres, y la consecucién de una vida libre de violencias, constituyendo
estas violencias una de las manifestaciones mas devastadoras de la discriminacién por razén de
géneroy, a la vez, una de las violaciones mds graves de Derechos Humanos.

1.2. Compromiso:

Con el presente protocolo, InteRed manifiesta su tolerancia cero ante la concurrencia en toda
su organizacion de conductas constitutivas de acoso sexual o0 acoso por razén de sexo. Al adoptar
este protocolo, InteRed quiere subrayar su compromiso con la prevencion y actuacién frente al
acoso sexual y el acoso por razén de sexo en cualquiera de sus manifestaciones, informando de
su aplicacién a todo el personal que presta servicios en su organizacidn, sea personal propio o
procedente de otras empresas, incluidas las personas que, no teniendo una relacién laboral,
prestan servicios o colaboran con la organizacién, tales como personas en formacidn, las que
realizan prdcticas no laborales o aquéllas que realizan voluntariado. Asimismo, InteRed asume
el compromiso de dar a conocer la existencia del presente protocolo, con indicacién de la
necesidad de su cumplimiento estricto, a las empresas u organizaciones a las que desplace su
propio personal, asi como a las empresas de las que procede el personal que trabaja en el marco
de la empresa u organizacion.

Asi, la obligacion de observar lo dispuesto en este protocolo se hara constar en los contratos
suscritos con otras empresas. Cuando la presunta persona acosadora quedara fuera del ambito
de direccion de la empresa u organizacidn, y, por lo tanto, no pueda aplicar el procedimiento en
su totalidad, se dirigira a la empresa competente al objeto de que adopte las medidas oportunas
Y, en su caso, sancione a la persona responsable, advirtiéndole que, de no hacerlo, la relacidn
mercantil que une a ambas entidades podra extinguirse.
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2.- MARCO {DICO*DEREFERENCIA

InteRed tiene como marco juridico de referencia las siguientes leyes, normas y tratados, en

materia de igualdad de género y de lucha contra las violencias contra las mujeres, a distintos

niveles.

En el ambito estatal del Estado espafiol es de aplicacién:

@)

O

La Constitucion Espafiola de 1978.

Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal. Dicho cddigo dedica el Titulo
VIl a los “Delitos contra la libertad e indemnidad sexual” recogiendo el acoso sexual en el
articulo 184.

Ley Organica 1/2004, de 28 de diciembre, de Medidas de Proteccion Integral contra la
Violencia de Género.

Ley Organica 3/2007 para la Igualdad Efectiva de Mujeres y Hombres.

Real Decreto Legislativo 2/2015, de 23 de octubre, por el que se aprueba el texto
refundido de la Ley del Estatuto de los Trabajadores.

El Pacto de Estado contra la Violencia de Género de 2017

El Real Decreto 901/2020, 13 de octubre, por el que se regulan los planes de igualdad y su
registro.

Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de Garantia integral de la libertad sexual, que
regula la violencia sexual y modifica los Capitulos | y Il del Titulo VIII del Libro IlI, del Cédigo
Penal (Ley Orgénica 10/1995).

Resolucion de 18 de octubre de 2022, de la Direccidén General de Trabajo, por la que se
registra y publica el Convenio colectivo estatal de accién e intervencién social 2022-2024.

En el ambito europeo:

@)

La Recomendacién de la Comision de las Comunidades Europeas 92/131/ CEE, de 27 de
noviembre de 1991, relativa a la proteccidn de la dignidad de la mujer y del hombre en el
trabajo.

La Declaracion del Consejo de 19 de diciembre de 1991, relativa a la aplicacién de la
Recomendacién en la cual se incluye un Cédigo de Conducta.

La Directiva 2000/78/CE prohibe la discriminacion en el empleo y la ocupacién por motivos
de religién y creencias, discapacidad, edad u orientacidn sexual.

La Directiva 2002/73/CE del Parlamento Europeo y del Consejo de 23 de septiembre de
2002.

En el ambito internacional:

O

Declaracion sobre la eliminacién de todas las formas de discriminacion contra la mujer,
resolucion de la Asamblea General de la ONU de 1979.
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La Rec fieratrSi“General N2 19 del comité pa4rCa81?a eliminacion de la discriminacién
contra la mujer (Comité CEDAW) de Naciones Unidas, 1992, relativa a la violencia contra la
mujer.

Declaracion sobre la eliminacion de la violencia contra la mujer también de Naciones
Unidas en 1993.

IV Conferencia Mundial de Naciones Unidas sobre la mujer, y la Plataforma de Accion de
Pekin.

El Convenio de la OIT contra la violencia y el acoso en el mundo del trabajo (C190).

En otros ambitos regionales que afectan a regiones donde InteRed trabaja:

O

Ade

La Convenciéon Interamericana para Prevenir, Sancionar y Erradicar la Violencia contra la
Mujer conocida también como la Convencion Belém do Para (1994).

El Protocolo a la Carta Africana de Derechos Humanos y de los Pueblos, mds conocido como
el Protocolo de Maputo (2003).

mas de las correspondientes normas y leyes en cada uno de los paises en que trabaja. Un

mayor detalle de qué cuestiones desarrollan cada una de estas normas y leyes se puede

encontrar en el Anexo 1.

3.- DECLARACION DE PRINCIPIOS

InteRed se compromete a garantizar el respeto a la dignidad, la integridad y a los derechos
humanos de todas las personas, voluntarias y contratadas, que conforman la organizacion,
y especialmente los de quienes puedan sufrir acoso y violencia, tal y como se describe en
este documento. De igual manera, se compromete a velar por los derechos humanos de las
personas a las cuales se dirige su actuacidn (colectivos meta, colaboradoras, con vinculo
contractual no salarial, etc.). Las actuaciones se realizaran con el mayor respeto a las
personas implicadas, quienes podran ser asistidas por representantes sindicales u otra
persona de su eleccion a lo largo de todo el proceso.

InteRed se compromete a seguir los principios de diligencia y celeridad en la investigacion
y resolucion sobre la conducta denunciada, de forma que el procedimiento pueda ser
completado en el menor tiempo posible respetando las garantias debidas.

InteRed se compromete a poner en primer lugar la necesidad de la victima a una atencion
inmediata, tanto en sus sedes como en los paises en los que trabaja.

InteRed facilitara la reparacidn y la restitucion de la persona acosada, mediante un trato
cortés, respetuoso y digno, no sélo velando por la prevencién y proteccién frente a riesgos
gue pueden ocasionar menoscabo o dafio fisico, sino también frente a riesgos que puedan
originar deterioro en la salud psiquica. Si el acoso realizado se hubiera concretado en un
menoscabo de las condiciones laborales de la victima, se le debera restituir en sus mismas
condiciones, si ésta asi lo solicita.

InteRed adoptard cuantas medidas sean necesarias para proteger la salud (biopsicosocial)
de las personas afectadas, siguiendo el principio de proteccion de la salud.
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e El acosos&GEPYYE*Bor razon de sexo va en contra de Ia politica de la organizacién, su
codigo de conducta y valores y se designaran los procedimientos adecuados en caso de
presentarse una denuncia. De demostrarse la existencia de dicho acoso, se sancionara
conforme al régimen disciplinario establecido en las leyes del pais, el convenio colectivo de
aplicacion, y lo establecido en el presente protocolo.

e InteRed sancionara tanto a quien incurra en una conducta ofensiva como a quien la
promueva, fomente y/o tolere, siguiendo el principio de responsabilidad: todo el personal
tiene la obligacién de respetar los derechos fundamentales de todas las personas que
conforman la organizacidn, asi como de aquellas personas que presten servicios en ella. Se
abstendran de tener comportamientos que resulten contrarios a la dignidad, intimidad y al
principio de igualdad y no discriminacidén, promoviendo siempre conductas respetuosas.

e Toda persona que tenga conocimiento de posibles situaciones de acoso sexual o por razén
de sexo deberd comunicarlo por las vias establecidas en este protocolo, siguiendo el
principio de colaboracidn.

e InteRed velara por la confidencialidad de la identidad de todas y cada una de las personas
que intervengan en el procedimiento y de la informacién que se derive del mismo. Quienes
intervengan tienen la obligacidon de guardar una estricta confidencialidad y de no transmitir
ni divulgar informacidn sobre el contenido de los casos en proceso de investigacion, incluso
después de haber finalizado.

e InteRed seguird los principios de audiencia, imparcialidad y contradiccidén, garantizando la
audiencia y el tratamiento imparcial y justo de todas las personas implicadas. Quienes
intervengan en el procedimiento actuaran de buena fe en la bisqueda de la verdad y para
el esclarecimiento de los hechos denunciados.

e InteRed tomard todas las medidas necesarias para garantizar la proteccién ante posibles
represalias contra las personas que formulen una denuncia, que comparezcan como
testigos o que participen en una investigacion sobre conductas como las descritas en este
protocolo.

4.- DEFINICIONES Y TIPOLOGIAS

El acoso sexual y el acoso por razén de sexo son formas de violencia sexual que actian como
mecanismo de subordinaciéon y control de las mujeres, y conllevan vulneracidon de varios
derechos fundamentales: el derecho a la libertad sexual, a la dignidad, a la intimidad, a la no
discriminacién por razén de sexo y a la salud y seguridad de trabajo.

Si bien en la mayoria de los casos de violencia de género las victimas son mujeres y nifias, no
son las Unicas que pueden sufrir agresiones debido a su género, incluyéndose también menores
y personas que puedan sufrir discriminacidén por razones de identidad de género u orientacion
sexual.

La ley Organica 3/2007 para la Igualdad efectiva de mujeres y hombres incluye entre los
derechos laborales de los trabajadores y trabajadoras la proteccién frente al acoso sexual y al
acoso por razén de sexo, y los define como:
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“Sin perjuicio de lo establecido en el Cédigo Penal, a los efectos de esta ley constituye acoso
sexual cualquier comportamiento, verbal o fisico, de naturaleza sexual, que tenga el propdsito
o produzca el efecto de atentar contra la dignidad de una persona en particular cuando se crea
un entorno intimidatorio, degradante u ofensivo” (art. 7.1).

De acuerdo con el articulo 38 de la Ley Organica 10/2022, de 6 de septiembre, de garantia
integral de la libertad sexual, el acoso sexual es una forma de violencia sexual, ya que se
consideran conductas constitutivas de violencia sexual los actos de naturaleza sexual no
consentidos o que condicionan el libre desarrollo de la vida sexual en cualquier ambito publico
o privado, incluyendo el ambito digital.

Dentro de las conductas de violencia sexual se incluyen, la agresidn sexual, el acoso sexual, la
explotacién de la prostitucién ajena, asi como todos los delitos previstos en el Titulo VIII del
Libro Il de la Ley Organica 10/1995, de 23 de noviembre, del Cédigo Penal. En consecuencia, se
deben garantizar a las victimas todos los derechos laborales y de Seguridad Social estipulados.

Tanto el Estatuto de los Trabajadores, como el Estatuto Basico del Empleado Publico y la ley de
Infracciones y Sanciones del Orden Social considera el acoso sexual y por razén de sexo como
infraccion muy grave, pudiendo ser causa de despido disciplinario de la persona acosadora y
causa justa para que la victima solicite la resoluciéon del contrato de trabajo. 5olucidn del
contrato de trabajo.

A diferencia de otros tipos de acoso en los que se requiere una accidn habitual o continuada, en
este caso un Unico episodio no deseado puede ser constitutivo de acoso sexual dependiendo de
la gravedad.

La Directiva 2002/73 clasifica las conductas de acoso sexual en dos tipos:

e Acoso Sexual de intercambio o chantaje sexual: Es el producido cuando la negativa o la
sumision de una persona a esta conducta se utiliza como fundamento para perjudicarla
laboral y profesionalmente, implicita o explicitamente. Se da por un superior jerarquico o
persona cuyas decisiones pueden tener efectos sobre el empleo y las condiciones de trabajo
de la persona acosada.

Acoso sexual ambiental: Es el mantenimiento de un comportamiento o actitud de naturaleza
sexual de cualquier clase, no deseada por la persona acosada, que produce un entorno de
trabajo negativo para la persona trabajadora, creando un ambiente de trabajo ofensivo,
humillante, intimidatorio u hostil, que acaba por interferir en su rendimiento habitual. Puede
ser ejercido por personas de un nivel jerarquico superior, igual o inferior o bien por terceras
partes (voluntariado, prestadoras de servicios, colaboradoras, proveedoras). De hecho, es
comun que se produzca entre personas del mismo nivel laboral o personas relacionadas con la
organizacidn que no forman parte de la misma.

Algunos ejemplos de conductas de acoso sexual:

a) observaciones sugerentes y desagradables, chistes o comentarios sobre la apariencia o
aspecto, y abusos verbales deliberados de contenido libidinoso;
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invitaclomé$MaPRditas o comprometedoras; ACOIBOAGTORABT.

uso de imagenes pornograficas en los lugares y herramientas de trabajo;
gestos obscenos;

contacto fisico innecesario, rozamientos;

observacién clandestina de personas en lugares reservados, como los servicios;

demandas de favores sexuales acompafiados o no de promesas explicitas o implicitas de
trato preferencial o de amenazas en caso de no acceder a dicho requerimiento (chantaje
sexual, quid pro quo o de intercambio);

agresiones fisicas.
mostrar, dar o dejar mensajes o notas con connotaciones sexuales
escritos, mensajes, dibujos acerca de la victima en cualquier lugar del ambito del trabajo;

propagar rumores sexuales acerca de la victima

utilizar adjetivos inapropiados en el marco de una relacién laboral, como “amor” “guapa”
etc.,, que agravan el malestar de quien las recibe cuando existe una relacién de

poder/jerarquia.

Niveles de gravedad (orientativo)

Escala de gravedad Descripcidn de las conductas

LEVE Se corresponde con expresiones verbales publicas, vejatorias para

la persona acosada (chistes de contenido sexual,
piropos/comentarios sexuales sobre las personas trabajadoras,
pedir reiteradamente citas, acercamientos excesivos y miradas
insinuantes, aproximaciones no consentidas).

GRAVE Se asocia a situaciones en las que se produce una interaccién verbal

directa con alto contenido sexual (preguntas sobre la vida sexual,
insinuaciones sexuales, pedir abiertamente relaciones sexuales, o
presionar después de la ruptura sentimental con un compafiero o
una compafiera) y contactos fisicos no permitidos por la persona
acosada.

MUY GRAVE Se corresponde con situaciones en las que se producen contactos

fisicos no deseados y presion verbal directa, tales como abrazos y
besos no deseados, tocamientos, pellizcos, acorralamientos,
presiones para obtener relaciones sexuales a cambio de mejoras o
amenazas, actos sexuales bajo presién de despido, asalto sexual,
etc.
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Escala de | Tipologia Descripcion de las conductas

gravedad

LEVE VERBAL e Decir piropos.

e Difundir rumores sobre la vida sexual de una persona.

e Hablar sobre las propias habilidades/capacidades sexuales.

e Hacer chistes y bromas sexuales ofensivas.

e Hacer comentarios groseros sobre el cuerpo o la apariencia fisica.

e Hacer comentarios sexuales.

e Pedir citas reiterativas después de una negativa.

NO VERBAL | ¢ Hacer gestos lascivos.
FisICO e Realizar acercamientos no consentidos.
GRAVE VERBAL e Preguntar o explicar fantasias,preferencias sexuales.
e Preguntar sobre la vida sexual.
e Presionar postruptura
NO VERBAL | e Realizar gestos obscenos
Fisico e Arrinconar, buscar deliberadamente quedarsea solas con la
persona de forma innecesaria.

e Provocar el contacto fisico “accidental” de los cuerpos.

MUY VERBAL e Demandar favores sexuales.
GRAVE L . .

e Realizar insinuaciones directas.

e Enviar cartas, notas o mensajes de correo electrénico de
contenido sexual de caracter Ofensivo.

e Difundir imagenes o videos de contenido sexual entre el resto del
personal, ya sea a través de redes sociales, aplicaciones de
comunicacion u otros medios.

NO VERBAL | e Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo
sobre otro.
FisICO e Ejecutar un contacto fisico deliberado y no solicitado (pellizcar,

tocar, masajes no deseados, besar).
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4.2. Acoso por razén de Sexo (o sexista):

“Constituye acoso por razon de sexo cualquier comportamiento realizado en funcién del sexo de

una persona, con el propdsito o el efecto de atentar contra su dignidad y de crear un entorno

intimidatorio, degradante u ofensivo” (art. 7.2).

Para apreciar que efectivamente en una realidad concreta concurre una situacion calificable de

acoso por razén de sexo, se requiere la concurrencia de una serie de elementos conformadores

de un comun denominador, entre los que destacan:

a) Hostigamiento, entendiendo como tal toda conducta intimidatoria, degradante, humillante

y ofensiva que se origina externamente y que es percibida como tal por quien la sufre.

b) Atentado objetivo a la dignidad de la victima y percibida subjetivamente por esta como tal.

c) Resultado pluriofensivo. El ataque a la dignidad de quien sufre acoso por razén de sexo no

impide la concurrencia de dafio a otros derechos fundamentales de la victima, tales como

d) el derecho a no sufrir una discriminacidn, un atentado a la salud psiquica y fisica, etc.

e) Que no se trate de un hecho aislado. Se realice de forma reiterativa

a)
b)
c)
d)
e)

Algunos ejemplos de conductas de acoso por razon de sexo:

las descalificaciones publicas y reiteradas sobre la persona y su trabajo;

los comentarios continuos y vejatorios sobre el aspecto fisico, la ideologia o la opcidn sexual;
impartir ordenes contradictorias y por tanto imposibles de cumplir simultaneamente;
impartir 6rdenes vejatorias;

las actitudes que comporten vigilancia extrema y continua;

la orden de aislar e incomunicar a una persona;

uso generalizado de un lenguaje o terminologia sexualmente explicito, provocativo o
peyorativo por motivo de la orientacion sexual o identidad de género.

la agresion fisica.

paternalismo o escasa confianza en las capacidades técnicas y/o politicas de las mujeres del
equipo por el hecho de ser mujeres.

En ambos casos se recogen una serie de conductas verbales, no verbales y fisicas en las que no

hay consentimiento. Ademas, dichas conductas pueden darse en entornos y formatos digitales,

respondiendo a lo que se entiende como violencias digitales (sexting, sextorsion, etc).
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Escala de | Tipologia Descripcion de las conductas
gravedad
LEVE VERBAL Asignar tareas sin sentido o imposibles de lograr (plazos
irracionales) a una persona en funcién de su sexo.
Asignar una persona a un lugar de trabajo de responsabilidad
inferior a su capacidad o categoria profesional, Unicamente por
SU Sexo.
Ignorar aportaciones, comentarios o adicionales (excluir, no
tomar en serio).
Utilizar humor sexista.
Ridiculizar, menospreciar las capacidades, habilidades y el
potencial intelectual de las personas por razén de su sexo.
Ridiculizar a las personas que asumen tareas que
tradicionalmente ha asumido el otro sexo (por ejemplo,
enfermeros o soldadoras).
NO VERBAL Utilizar gestos que produzcan un ambiente intimidatorio.
FisICO Provocar acercamientos
GRAVE VERBAL Denegar permisos a los cuales tiene derecho una persona, de
forma arbitraria y por razén de su sexo
NO VERBAL Ejecutar conductas discriminatorias por el hecho de ser una
mujer o un hombre
Fisico Arrinconar, buscar deliberadamente quedarse a solas con la
persona de forma innecesaria para intimidar.
Realizar un acercamiento fisico excesivo.
Mandar mensajes con tono amenazante.
MUY GRAVE | VERBAL Despreciar el trabajo realizado por personas de un sexo
determinado.
Utilizar formas denigrantes de dirigirse a personas de un
determinado sexo.
NO VERBAL Sabotear el trabajo o impedir —deliberadamente— el acceso a los

medios adecuados para realizarlo (informacidn, documentos,
equipamiento).
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memes, audios entre otros) que tenga por objeto denigrar a una
persona o bien crear un entorno humillante para el trabajador
o trabajadora.

FisICO e Llegar a la fuerza fisica para mostrar la superioridad de un sexo
sobre otro.

4.3. Ciberacoso o acoso virtual:

El ciberacoso o acoso virtual es acoso sexual y/o acoso por razon de sexo que se da en el ambito
digital y en entornos virtuales. En el articulo 48 de la Ley organica 3/2007, para la igualdad
efectiva de mujeres y hombres se refleja que las entidades deberan promover condiciones de
trabajo que eviten la comisidn de delitos y otras conductas contra la libertad sexual y la
integridad moral en el trabajo, incluidos los cometidos en el dmbito digital. Ademas la Ley
Organica 10/2022 de garantia integral de la libertad sexual, pretende dar respuesta
especialmente a las violencias sexuales cometidas en el ambito digital, lo que comprende la
difusién de actos de violencia sexual a través de medios tecnolégicos, la pornografia no
consentida y la extorsion sexual.

Incluimos por tanto aquellas situaciones de acoso sexual o acoso por razéon de sexo que puedan
producirse durante el trabajo, en relacién con él o como resultado del mismo en el marco de las
comunicaciones realizadas por medio de tecnologias de la relacidn, informacién y comunicacion
(TRICs). El concepto ciberacoso alude al uso de los diferentes medios digitales con el objetivo de
acosar a una persona de forma reiterada, en este, caso en el espacio de trabajo o existiendo una
relacidn laboral; las motivaciones para llevar acabo un acoso mediante medios digitales pueden
ser muy diversas, pudiendoser con fines sexuales, intentando causar un sometimiento
psicoldgico, etc. Ejemplos de ciberacoso serian:

Enviar fotos, videos o grabaciones inapropiadas a tus espacios digitales como el correo,
redes sociales, etc.

e Insultar, hacer comentarios degradantes o cualquier otro tipo de acto que atente contra la
dignidad de la victima en un espacio digital.

e Distribuir en Internet una imagen (sexting sin consentimiento, sexpreading, etc) o datos
comprometidos de contenido sexual (reales o falsos).

e Divulgar por Internet grabaciones con méviles en las que se intimida, agrede, persigue, etc.
a una persona.

e Controlar el ordenador de la victima y/o sus redes sociales.

Aungue estos hechos no se den dentro del horario laboral (por ejemplo, envio de WhatsApp al
acabar la jornada), si la relacién entre persona acosada y acosadora solo es laboral y no se
extiende a un plano mds personal, se entiende que este ciberacoso tiene una vinculacion directa
con el ambito laboral.
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Con la elaboracion de este protocolo, InteRed adquiere la responsabilidad de prevenir y evitar
que se produzcan situaciones de acoso sexual y acoso por razén de sexo y de poner a disposicidon
de las personas voluntarias y contratadas los mecanismos de actuacién pertinentes. Para ello,
este protocolo recoge medidas preventivas, medidas proactivas (de actuacion frente al acoso
para dar cauce a las quejas o denuncias que pudieran producirse y medidas cautelares y/o
correctivas aplicables) y medidas reactivas.

El presente protocolo es de aplicacion para todas las personas que trabajan en la organizacion,
con independencia del caracter voluntario o retribuido que les vincule a la misma, asi como
para quienes colaboran o prestan servicios con InteRed. Todas ellas, en funcién de papel que
desempenen, se comprometen aimplantar este protocolo y a tomar las medidas necesarias para
su cumplimiento; compromiso que se establecera con la incorporacién de una clausula en los
contratos y en los compromisos de voluntariado, a fin de asegurar que se cumplan con los
estandares minimos de prevencion frente al abuso y acoso sexual:

e Miembros del Patronato de la Fundacién: Presidenta, Vicepresidenta, Secretaria, y Vocales.
e Cargos directivos: Personas contratadas con el fin de dirigir la organizacion.

e Representantes legales en los distintos territorios y paises.

e Personal contratado bajo cualquier nivel sujeto a contrato laboral.

e Estudiantes en practicas, tanto en sede como en terreno.

e Voluntariado en todos los lugares y sedes de la organizacién.

e Prestadores de servicios habituales

e Personas de otras organizaciones que se integran en los equipos de trabajo de InteRed

Se aplicara en todos los centros o lugares donde se presten sus servicios, incluyendo:

o cualquier sitio o momento en el cual las personas se hallen por razones profesionales o
laborales (viajes, jornadas de formacion, encuentros, etc.),

o enlos trayectos entre el domicilio y lugar de trabajo

o en el marco de las comunicaciones que estén relacionadas con el trabajo, incluidas las
realizadas por medio de tecnologias de la informacién y de la comunicacidon (acoso virtual o
ciberacoso).
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Reconocemos que es de dificil uso para nuestra poblacidn beneficiaria, aliados/as y socias
locales presentes en los distintos paises donde InteRed trabaja, pero InteRed se compromete
a impulsar con ellas procesos de sensibilizacion y formacién en prevencién de acoso sexual

y/o por razén de sexo.

Para intentar paliar este problema, InteRed pone a disposicién de las organizaciones socias
locales el correo de la Comisién de Igualdad, que sera dado a conocer a las organizaciones
socias. Este sistema garantizara la proteccién de la persona victima o testiga, asi como su
anonimato.

Este problema en los paises en los que trabajamos merece un tratamiento especifico que
requiere la existencia de protocolos especificos con canales predefinidos ad hoc y que debe
ser coherente con los marcos legales de los respectivos paises.

6.- MEDIDAS PREVENTIVAS

El principal objetivo de la prevencion seria el cambio de comportamientos y actitudes sexistas
gue generan un ambiente favorecedor de estas actuaciones.

InteRed impulsard las actuaciones de prevencion mediante la informacién, sensibilizacién y
formacidn frente a cualquier tipo de acoso con el objetivo de erradicar del entorno de la
organizacidn estos comportamientos.

Para ello, asumird los siguientes compromisos en la adopcién de medidas preventivas con el
objeto de prevenir y evitar los comportamientos de acoso sexual y el acoso por razén de sexo
en la organizacion:

e Informar a toda la organizacidn de la no tolerancia y rechazo a cualquier comportamiento
de acoso. Se informara de este protocolo a toda persona que inicie actividad laboral con IR
(nuevas incorporaciones), desde Recursos Humanos, como parte del paquete de acogida.
Cada delegacidn nacional e internacional, difundira dicho Protocolo y lo compartira tanto
con el personal contratado como voluntario y con las Organizaciones Socias Locales. En el
caso de las DDIl adaptaran el Protocolo a sus contextos.

e Sensibilizar y formar en materia de acoso sexual, y acoso por razén de sexo a toda la
organizacidn, dando pautas para identificar dichas situaciones, prevenirlas y evitar que se
produzcan.

e Disponer de un protocolo para atender, tramitar y resolver las denuncias que pudieran
producirse, garantizando la seguridad, integridad y dignidad de las personas afectadas en
todo momento.

7.- ROLES Y RESPONSABILIDADES

7.1. Rol de la comision interna confidencial

Para garantizar el cumplimiento de este protocolo y para tramitarlo se establece como punto
focal (“Comision interna confidencial”) a las siguientes personas parte de la Comisién de
lgualdad:
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e La persona representante legal de los y las trabajadoras
e La persona responsable de RR.HH.

En el caso de que una de las personas de la comisidn interna fuera la acusada por acoso, quedaria
inmediatamente fuera del proceso de acompafiamiento y analisis del caso.

InteRed podra contar también con el apoyo externo de una asesoria experta que gestione la
totalidad de este procedimiento, para que ayude a acompaiiar y abordar el tratamiento del caso,
pudiendo en caso de ser necesario sustituir a la comisién interna.

En el caso de que fuera necesario, se podran establecer personas focales en las oficinas de los
paises en que InteRed, como entidad de cooperacion internacional, trabaja (como las
Delegadas de InteRed), formando al menos una persona de la Comisién interna parte del
proceso de acompaifiamiento e investigacion del caso junto al punto focal del pais en cuestién.

Son funciones tanto de la comision interna como de la asesoria externa:
- Recibir las comunicaciones y denuncias relativas al presente documento.

- Prestar y gestionar ayuda de emergencia a la persona afectada (médica, psicoldgica, legal)
en caso de agresidon grave o muy grave.

- Iniciar un proceso de investigacién inicial de los hechos denunciados que debera
desarrollarse con la maxima rapidez, confidencialidad, sigilo y participacién de todas las
personas implicadas.

- Determinar si se trata de una falta leve, grave, o muy grave, o bien no admitir a tramite la
denuncia, en el caso de que la hubiera.

- Garantizar que la persona sea tratada con seriedad, eficacia, agilidad y total confidencialidad
en todo el proceso.

- Elaborar un informe para la Direccién con las conclusiones del caso investigado, que incluird
los indicios y los medios de prueba en el caso de se disponga de ellas. El informe de
valoracion debe incluir, como minimo, la siguiente informacion:

o Antecedentes del caso, denuncia y circunstancias de la misma.
o Actuaciones (testimonios; pruebas; resumen de los principales hechos).
o Tipificacidn del caso (archivo, falta leve, grave o muy grave).
o Conclusiones.
o Medidas propuestas.
- Supervisar el efectivo cumplimiento de las sanciones impuestas.

- Cuando el conflicto surja en el marco de una de las organizaciones socias con las que
trabajamos, proponer las lineas de actuacion en base a protocolos especificos, y ponerlo en
conocimiento de los canales que estas organizaciones tengan establecidos al efecto,
siguiendo los protocolos de atencidn integral establecidos en los paises.
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de cada una de las partes implicadas, tanto denunciante como persona denunciada, y evitando
la revictimizacion de la persona afectada.

Ninguna persona de la comisién interna o asesoria externa podrd tener vinculacién de
consanguinidad, afinidad o trato de favor ni con la persona presuntamente acosada ni
acosadora. En caso contrario, sera sustituida.

Si la comunicacion del hecho es presentada por una tercera persona, deberd informarse a la
victima (persona afectada), que debera confirmar la existencia o no de la situacién denunciada.

7.2. Otros roles y responsabilidades
Personas empleadas, voluntarias o con alguna vinculacién contractual con InteRed:

Deben informar de cualquier sospecha o caso de abuso o acoso sexual y/o por razén de sexo,
asi como firmar una clausula de conocimiento y acatamiento del presente protocolo dentro del
Manual de Acogida. InteRed mantendra una politica de tolerancia 0 ante cualquier tipo de
situacion de acoso y ante posibles complicidades por parte de otras personas trabajadoras que
conozcan de dicha situacion.

Comisidn de Igualdad:

Es responsable de promover las acciones de sensibilizacién y formaciéon sobre acoso sexual y por
razon de sexo en la organizacidn, asi como difundir, dar a conocer el Protocolo en la
organizacion, y realizar su seguimiento y evaluacién.

Direccidén y Equipo Directivo:

Son responsables de promover que las personas a su cargo conozcan el presente procedimiento
y de desarrollar mecanismos para crear y mantener un ambiente seguro en la organizacion.

Gestion de Recursos Humanos:

Las personas que realicen estas tareas se aseguraran de que los procesos de seleccidon incluyan:
referencias a los compromisos recogidos en el presente protocolo en los anuncios de
trabajo/voluntariado, preguntas relacionadas con su contenido durante la entrevista, se pediran
referencias de anteriores puestos si se considera necesario, incluyendo preguntas sobre la
conducta y el comportamiento previo. Se comprobaran los antecedentes penales, de acuerdo
con lo que permita la legislacién. Se solicitara el Certificado de delitos de naturaleza sexual,
emitido por el Ministerio de Justicia. El personal contratado o voluntario o personas vinculadas
con InteRed seran informadas sobre este protocolo durante el proceso de acogida/bienvenida
a la organizacion.

8.- PROCEDIMIENTO DE ACTUACION Y FASES (MEDIDAS PROACTIVAS Y REACTIVAS)

8.1. Comunicacion
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El objetivo de E3t¥faeEs asesorar y acompanfiar a la persona atectada y preparar la fase de
denuncia interna e investigacion (fase 2), si procede.

Cualquier persona puede comunicar una sospecha o el conocimiento de un hecho (del que ha
sido testigo) de acoso sexual o de acoso por razén de sexo en InteRed sobre un caso que haya
vivido, presenciado o escuchado sin temor a represalias. El personal contratado o voluntario o
con alguna vinculacidon contractual con InteRed, tiene la responsabilidad y el derecho de
informar de cualquier sospecha sobre acoso sexual y/o por razén de sexo y no debe investigar
las sospechas por cuenta propia.

Los mecanismos de comunicacion, asi como las siguientes fases del procedimiento, deben
cumplir con los principios basicos mencionados anteriormente:

o Seguridad: evitar crear o aumentar los riesgos para quienes comuniquen o presenten un
caso, asi como para otras partes involucradas. Adoptar ademas medidas cautelares que
protejan a la persona afectada durante el proceso, especialmente si la persona agresora y
la persona acosada comparten espacios de trabajo, fisicos y digitales.

o Confidencialidad: imponer practicas estrictas de intercambio de informacién, es decir,
limitar el nUmero de personas que tienen acceso a la informacidn entregada; usar nombres
en clave cuando se mencione a las personas involucradas y omitir informacién que pueda
revelar su identidad; y mantener los datos de caracter personal o sobre la identidad
separados de la denuncia y/o de otros informes vinculados.

o Transparencia: contar con medidas para asegurar la confidencialidad a quienes presenten
un caso, explicando claramente cdmo se compartira la informacion, con quién y con qué
propdsito, incluidas las investigaciones que se llevardn a cabo y los recursos de
asesoramiento disponibles.

o Accesibilidad: los mecanismos de comunicacidon deben ser faciles de usar y eliminar las
posibles barreras para su uso (por ejemplo, el idioma o el tiempo requerido para su
cumplimentacion).

o Celeridad: resolver la situacion en un plazo maximo de 40 dias laborables para no
revictimizar a la persona afectada.

InteRed establece el siguiente procedimiento interno a seguir en caso de acoso sexual o por
razdn de sexo: la persona afectada (o testigo/a) podra iniciar el procedimiento interno de
actuacién, con independencia de las acciones legales que puedan interponerse al respecto ante
cualquier instancia administrativa o judicial. La comunicaciéon se formulard cuando estén
sucediendo los hechos o una vez sucedidos, respetando los tiempos de decision de la persona,
por el impacto emocional que estas situaciones conllevan.

Si la persona afectada estad de acuerdo, el punto focal o una persona elegida por la persona
afectada debera informarle de cudles son sus opciones, acompanfarla para recibir atencion
médica o psicoldgica en caso de que sea necesario y acompafiarla a iniciar su proceso de
denuncia.

Las vias por las que puede iniciarse el procedimiento interno de comunicacién son:
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- A trave {B¥eEeEd electronico habilitado por a' Comision de lgualdad (al que sélo la

Responsable de Género tiene acceso): comisiondeigualdad@intered.org

- Verbalmente a una de las personas de la Comisidn interna, al punto focal de las oficinas en
terreno, o ante una persona del equipo con quien sienta confianza.

- Por escrito, mediante formulario, a alguna de las personas de la Comisidon interna o al punto
focal de las oficinas en terreno.

La Comisidn interna convocard lo antes posible una reunion para analizar el caso, evaluar los
riesgos inmediatos e identificar los proximos, y adoptar medidas preventivas y cautelares, como
la separacidn entre acusante y acusada, dentro de las 72 horas laborables siguientes a la
recepcion de la comunicacion. Para ello podra acceder a cualquier lugar de la organizacién y en
cualquier momento, y recabar las declaraciones que considere necesarias.

En la reunidn participaran: las personas integrantes de la Comision interna (y/o punto focal del
pais en caso de las DDII) y, si fuera necesario, una persona experta externa.

Se devolverd a la persona acusante la informacion analizada y se le informard de sus derechos y
de cdmo continda el procedimiento en caso de que decida formalizar y denunciar. En caso de
gue sea una tercera persona quien realiza la comunicacidn, se contactard a la persona afectada
para confirmar o rechazarla.

Los resultados de esta fase pueden ser tres:

1-Que la persona afectada decida presentar denuncia y se rellene el documento anexo (ver
documento Anexo 2).

2-Que la persona afectada decida no presentar denuncia y desde la Comision interna, a partir
de la informacién recibida, se considere que hay alguna evidencia de la existencia de una
situacién de acoso. En este caso, respetando el derecho a la confidencialidad de las personas
implicadas, se adoptaran medidas preventivas, de sensibilizacion y/o formacion, asi como las
actuaciones que considere necesarias para afrontar los indicios percibidos. La Comision podra
hacer un estudio en profundidad de la situacion y, de confirmarse la sospecha, se podran aplicar
medidas preventivas proporcionales como la separacién de la persona que presuntamente
acosa a la posible victima, o evitar la coincidencia en la presencialidad.

3-Que la persona afectada decida no presentar denuncia y la Comision interna, a partir de la
informacidn recibida, considere que no hay evidencias de la existencia de una situacion de
acoso. En este supuesto, se debe cerrar el caso y no se debe hacer ninguna otra accién.

En caso de presentar denuncia, seguira la correspondiente fase:
8.2. Presentacion, recepcion de la denuncia interna e investigacion

Su objetivo es investigar exhaustivamente los hechos con el fin de emitir un informe vinculante
sobre la existencia o no de una situacidn de acoso sexual y/o por razén de sexo, asi como para
proponer medidas de intervencion.

La investigacidn se inicia a partir de la denuncia presentada por la persona afectada. La denuncia
se debe presentar por escrito segin modelo interno que se adjunta como Anexo 2. La persona
qgue hace la denuncia sélo ha de aportar indicios que fundamenten las situaciones de acoso, y
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realizé las conductas denunciadas, recogiendo el principio procesal de la inversién de la carga
de la prueba.

Segun lo que se establece en el principio de confidencialidad, la comisién asignara unos cédigos
numéricos identificativos tanto a la persona supuestamente acosada como a la supuestamente
acosadora, para preservarles la identidad. Las personas que intervienen en el procedimiento
tienen la obligacidn de guardar una estricta confidencialidad y reserva, y no deben transmitir ni
divulgar informacion sobre el contenido de las denuncias presentadas, resueltas o en proceso
de investigacién de las que tengan conocimiento.

Las funciones de la comision en esta fase de investigacion son:
* Analizar la denuncia y la documentacién que se adjunta.
* Adoptar medidas cautelares inmediatas de proteccién de la victima.

* Entrevistarse en primer lugar con la persona que denuncia. Si la persona denunciante ha
decidido acudir directamente a la fase de denuncia e investigacion, se debe informarla del
procedimiento y de las vias posibles de actuacién y del derecho a la vigilancia de la salud. Si
en la denuncia no estan suficientemente relatados los hechos, se pedird que se haga un
relato adicional de los hechos, evitando en todo momento la revictimizacion.

* Entrevistarse con la persona denunciada.
* Entrevistar a los y las posibles testigos.

Ambas partes implicadas podran ser asistidas y acompafiadas por una persona de su confianza,
sea o no representante legal y/o sindical de las personas trabajadoras, quienes deberan guardar
sigilo sobre la informacién a la que tenga acceso.

Una vez recibida la denuncia, se iniciara el procedimiento formal con el fin de investigar las
conductas ocurridas, la gravedad de los hechos asi como las medidas a tomar.

Medidas Cautelares: con el objetivo de impedir la continuidad de las presuntas situaciones de
acoso y preservar la seguridad y salud de la persona denunciante, la comisidn propondra a
Direccién las medidas cautelares necesarias, con especial atencion a la separacion de la
presunta victima y la persona denunciada, conducentes al cese inmediato de la situacién de
acoso, sin que dichas medidas puedan suponer un perjuicio permanente y definitivo en las
condiciones laborales de las personas implicadas.
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Aclaracién: Convenio de Accion e intervencion social tipifica el acoso sexual siempre como
falta grave o muy grave con la aplicacidn de las siguientes sanciones: suspension de empleo
y sueldo entre 15-30 dias, inhabilitacidn para el ascenso a un grupo superior, y/o despido.

Ademas, la LOGILs sostiene que quien solicite favores de naturaleza sexual, para si o para un
tercero, en el ambito de una relacidn laboral, docente, de prestacién de servicios o analoga,
continuada o habitual, y con tal comportamiento provocare a la victima una situacién
objetiva y gravemente intimidatoria, hostil o humillante, sera castigado, como autor de acoso
sexual, con pena de prisién de 6-12 meses o multa de 10-15 meses e inhabilitacién especial
para el ejercicio de la profesidn, oficio o actividad de 12-15 meses. Si el culpable de acoso
sexual hubiera cometido el hecho prevaliéndose de una situacion de superioridad laboral,
docente o jerdrquica, o con el anuncio expreso o tacito de causar a la victima un mal
relacionado con las legitimas expectativas que aquella pueda tener en el dambito de la
indicada relacion, la pena serd de prisién de 1-2 afios e inhabilitacion especial para el ejercicio
de la profesidn, oficio o actividad de 18-24 meses.

El objetivo del procedimiento formal es investigar y dar respuesta a las posibles situaciones: de
acoso en funcién de su gravedad. La comisién interna recabard por escrito y convenientemente
firmada la denuncia de la victima, y en funcién del caso, contara con una asesoria externa.

En este momento, la Comision comunicara de forma confidencial la situacion a la Direccion de
InteRed para que se adopten en su caso, medidas cautelares y preferiblemente, el alejamiento
de la persona denunciante y denunciada con el objetivo de impedir que continte produciéndose
la situacion lesiva para la salud e integridad de la victima. Estas medidas en ningln caso podran
suponer para la victima un perjuicio o menoscabo en las condiciones de trabajo, ni modificacion
sustancial de las mismas.

La Comisidn interna con el posible apoyo de una persona externa utilizara los procedimientos
de investigacion que considere convenientes para la confirmacidn de la veracidad de Ila
denuncia, respetando en todo caso los derechos fundamentales de las personas implicadas,
sobre todo el derecho a la intimidad y a la dignidad de ambas.

Deberd dar notificacién de la presentacion de la denuncia lo mas rapidamente posible a la
persona denunciada y darle audiencia. La persona denunciada podra solicitar la presencia de
terceras personas trabajadoras, a efectos de configurar la prueba testifical.

Se intentara recabar toda la informacion con una Unica explicacidn de los hechos por parte de
la victima, salvo que resultase imprescindible establecer posteriores entrevistas para la
resolucidn del caso, garantizando la confidencialidad y agilidad del tramite.

Se dispondra de un plazo de 20 dias laborables desde la recepcidn de la denuncia que identifica
esa falta leve, grave o muy grave para la realizacién del informe sobre el supuesto de acoso
investigado, en el que se indicara las conclusiones en su caso, las circunstancias agravantes o
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atenuantes HEH8AF procederd, en su caso a establacer una recomendacion sobre las

medidas disciplinarias oportunas. Dicho informe se trasladard a la direccién de la organizacién
de forma inmediata.

8.3. Resolucién y comunicacion a las partes

Una vez se haya resuelto la investigacidon, se contara con la Direccion de InteRed para adoptar
las medidas que correspondan (por ejemplo, sanciones disciplinarias, amonestacién por escrito,
etc., segun el resultado de la investigacidn) y plantear la resolucion del caso. Esta resolucion se
emitird a los 30 dias laborables desde el inicio del procedimiento, ampliables como maximo
hasta 40 por circunstancias especiales debidamente explicadas.

La Direccién comunicara por escrito a la persona denunciante y a la persona denunciada como
se ha resuelto el problema informdndoles de las conclusiones de la investigacidn, las acciones
disciplinarias que se desprendan de lo acontecido, las medidas correctoras y las sanciones:

a) Sise dedujera la comisidn de alguna otra falta, distinta al acoso sexual o por razén de sexo,
y tipificada en la normativa legal o convencional o régimen interno de actuacién existente,
se propondra la incoacién del expediente disciplinario que corresponda.

b) Si del andlisis del caso se concluyera que ha existido una falta grave o muy grave de acoso
sexual o por razdn de sexo (agresion, agravantes...) se propondra la incoacién del expediente
disciplinario que corresponda, se aplicaran las sanciones establecidas en el Convenio
colectivo para el personal contratado y en el caso del voluntariado la expulsién de la
Organizacion.

Asi mismo, la decisién finalmente adoptada en el expediente se comunicara también a la
persona responsable de prevencién de riesgos laborales. En esta comunicacion, al objeto de
garantizar la confidencialidad, no se daran datos personalesy se utilizaran los cédigos numéricos
asignados a cada una de las partes implicadas en el expediente.

Si el resultado del expediente fuera sobreseimiento, porque se considere que no hay evidencias
suficientemente probadas de la existencia de una situacién de acoso, aunque la denuncia haya
sido realizada de buena fe, se supervisard la situacion posterior de las personas intervinientes,
a fin de asegurarse de la inexistencia de represalias y los posibles dafios causados a la persona
denunciante, y se archivara la denuncia.

El presente procedimiento no impide el derecho de la victima a denunciar, en cualquier
momento, ante la Inspeccién de Trabajo y de la Seguridad Social, asi como ante la jurisdiccidn
civil, laboral o penal. En tal caso, la organizacion a través de la Comisién interna reafirma su
compromiso a la hora de derivarla a la instancia que corresponda y brindarle acompafiamiento.
En cualquier caso, si se tratara de un delito contemplado en la legislacion del pais la organizacion
estudiard sus posibles responsabilidades y obligaciones de poner en conocimiento el caso ante
la administracion de justicia.

Ver en Anexo 3, el Diagrama de Actuacidn.
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9.- DERECHOS DE LAS VICTIMAS

InteRed reconocera y garantizard a las victimas de violencia sexual (donde se incluye el acoso

sexual) los siguientes derechos:

1.

A la reorganizacidon de su tiempo de trabajo o reduccién de la jornada de trabajo con
disminucién proporcional del salario o a la reordenacion del tiempo de trabajo, a través de
la adaptacién del horario, de la aplicacion del horario flexible o de otras formas de
ordenacion del tiempo de trabajo.

Estos derechos se podran ejercitar en los términos que para estos supuestos concretos se
establezcan en los convenios colectivos o en los acuerdos entre la empresa y las personas
representantes de las y los trabajadores o conforme al acuerdo entre la empresa y la
trabajadora afectada. En su defecto, la concrecién de estos derechos correspondera a la
trabajadora. Las discrepancias surgidas entre InteRed y trabajadora serdn resueltas por la
jurisdiccion competente a través del procedimiento establecido en el articulo 138 bis de Ia
Ley de Procedimiento Laboral.

Derecho a realizar su trabajo total o parcialmente a distancia o a dejar de hacerlo si este
fuera el sistema establecido, siempre en ambos casos que esta modalidad de prestacion de
servicios sea compatible con el puesto y funciones desarrolladas por la persona.

Las ausencias o faltas de puntualidad al trabajo motivadas por la situacidn fisica o psicolégica
derivada de su condicion de victima de violencia sexual se consideraran justificadas y seradn
remuneradas cuando asi lo determinen los servicios sociales de atencién o servicios de
salud.

Derecho a la movilidad geografica, al cambio de centro de trabajo, a la adaptacién de su
puesto de trabajo y a los apoyos que precisen por razén de su condicién de victima para su
reincorporacion, a la suspension de la relacion laboral con reserva de puesto de trabajoy a
la extincidn del contrato de trabajo. Siempre prevalecerd el derecho de la victima a
continuar en su puesto de trabajo, por lo que entre las sanciones se puede aplicar el
desplazamiento a otro centro de la persona que ha acosado. Como medida sancionadora se
debe separar fisicamente a la presunta persona implicada de la afectada, mediante cambio
de puesto y/o turno u horario. En ningln caso se obligara a la persona afectada de acoso a
un cambio de puesto, horario o de ubicacién dentro de la organizacién.

En tales supuestos, la organizacion estara obligada a comunicar a las personas trabajadoras
las vacantes existentes en dicho momento o las que se pudieran producir en el futuro.

El traslado o el cambio de centro de trabajo tendra una duracion inicial de entre 6 y 12
meses, durante los cuales la empresa tendrd la obligacién de reservar el puesto de trabajo
que anteriormente ocupaban las personas trabajadoras. Terminado este periodo, las
personas trabajadoras podran optar entre el regreso a su puesto de trabajo anterior, la
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continuida¥Eweeifdevo, decayendo en este caso aob Igacion de reserva, o la extincién de
su contrato, percibiendo una indemnizaciéon de 20 dias de salario por afio de servicio,
prorratedndose por meses los periodos de tiempo inferiores a un afio y con un maximo de
12 mensualidades.

8. El periodo de suspensidn tendra una duracién inicial que no podra exceder de 6 meses, salvo
que de las actuaciones de tutela judicial resultase que la efectividad del derecho de
proteccion de la victima requiriese la continuidad de la suspensidon.En este caso, el juez
podrd prorrogar la suspensidn por periodos de 3 meses,con un maximo de 18 meses.

10.- SEGUIMIENTO Y EVALUACION

InteRed, a través de la Comisidon de Igualdad, velara por el seguimiento y la evaluacién de este
procedimiento. La Comision realizard cada afo un informe de seguimiento sobre la aplicacién
del protocolo en la organizacién. Este informe se presentara a la Direccién y Patronato de
InteRed y se publicardn en la Web de InteRed los datos correspondientes al seguimiento de la
efectividad del Protocolo, siempre garantizando la confidencialidad de los datos.

Los indicadores desagregados por sexo que se utilizardn son:

1. Numero de personas trabajadoras que han hecho una comunicacién por acoso sexual o por
razén de sexo en el puesto de trabajo, como porcentaje del total de personas trabajadoras.

2. Numero de personas trabajadoras, voluntarias o con relacidon contractual que han hecho
una denuncia por acoso sexual o por razén de sexo en el puesto de trabajo, como porcentaje
del total de personas trabajadoras.

3. Numero de personas trabajadoras, voluntarias o con relaciéon contractual que han hecho
una comunicacion por acoso sexual o por razén de sexo en el puesto de trabajo.

4. Numero anual de medidas preventivas y/o de sensibilizacion y formacion que se han llevado
a cabo (horas de sensibilizacién/formacién y listado de medidas).

5. Numero de procedimientos sancionadores que se han llevado a cabo durante el afio.

6. Relacidn entre el nimero de comunicaciones resueltas y las recibidas, y entre el nimero de
denuncias resueltas y las recibidas.

11.- PUBLICIDAD Y ENTRADA EN VIGOR

El contenido del protocolo es de obligado cumplimiento para toda la plantilla, voluntariado y
personas con una relacién contractual con InteRed. El protocolo entrard en vigor a partir del
mes de diciembre de 2024.

Se darad difusion a todo el personal de la organizacién por medio de los canales habituales de la
organizacion: listas de correos, boletines, pagina web, etc.

12.- PERIODO DE VIGENCIA

El presente Protocolo tendra la misma vigencia que el Plan de lgualdad, sin perjuicio de que se
pueda modificar a solicitud expresa por parte de la entidad o de la representacion de las
personas trabajadoras (legal o sindical). En cualquier caso, el protocolo sera revisado en los
siguientes supuestos:
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En cualguiéitttémieito a lo largo de su vigencia con el fin de reorientar el cumplimiento de

sus objetivos.
Cuando se detecte la falta de adecuacidn a los requisitos legales o reglamentarios.

En los supuestos de fusion, absorcién, transmisién o modificaciéon del estatus juridico o
cualgquier modificacion sustancial de la plantilla, métodos u organizacién del trabajo.

Cuando una resolucién judicial condene a la entidad por discriminacién por razén de sexo o

sexual.
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